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Liebe Leser:innen,

mit dem Personalbericht 2019 schreibt die Hansestadt Lubeck die jahrliche Veroffentlichung
interessanter Informationen Uber die innerstadtische personelle Entwicklung fort. Die vorlie-
genden Daten geben den aktuellen Stand wieder und zeigen zu vielen Themen den Entwick-
lungsverlauf der letzten 10 Jahre auf.

Sie finden umfangreiche Daten Uber die Personalstruktur der Hansestadt Libeck — z. B.,
dass wir durchschnittlich knapp 48 Jahre alt sind und dass wir mit 2,5 % vergleichsweise nur
wenige Beschaftigte befristet einstellen. Sie finden auch Beschreibungen zum Sachstand
verschiedener Themen, die zurzeit in Arbeit sind — z. B. Uber die Aktivitaten des betrieblichen
Gesundheitsmanagements, die Schwerpunkte der internen Fortbildung und die Entwicklung
der Ausbildung.

Da in den bevorstehenden Jahren ein grof3er Anteil an Mitarbeiter:innen aus Altersgriinden
ausscheiden wird, stellt der Erhalt der Leistungsqualitat von Verwaltung fir die Burger:innen
eine der groRen Herausforderungen dar. Es wird einerseits ein weiterhin ressourcenscho-
nendes Vorgehen erforderlich sein, um die Haushaltskonsolidierung nicht aus den Augen zu
verlieren. Andererseits ist ein — insbesondere auch digitaler — Veranderungsprozess erfor-
derlich, der ohne Investitionen in Technik, Personal und Organisationsentwicklung nicht zu
bewerkstelligen sein wird. Wesentlicher Punkt wird dabei auch sein, die Attraktivitat als Ar-
beitgeberin fur gut qualifizierte und leistungsstarke Mitarbeiter:innen zu erhéhen.

Mit den ,Personalpolitischen Eckpunkten der Hansestadt Libeck® (ppEck) wurde ein um-
fangreiches MalRnahmenpaket zur Gestaltung dieses Prozesses geschaffen. Als Schwer-
punkte betont der Bericht deshalb dieses Jahr zwei Themen aus diesem Zusammenhang,
die gerade Fahrt aufnehmen. Das ist zum einen der Projektstart zur Umsetzung der ppEck
und zum anderen der Bearbeitungsstand von einigen Arbeitspaketen zum Umgehen mit
Langzeiterkrankungen, die im Februar in einer Senatsklausur gesammelt wurden.

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

=2

Jan Lindenau
Birgermeister
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Vorwort

Seit 2004 verdffentlicht die Hansestadt Lu-
beck aktuelle Informationen zum Personal-
bestand und zur Personalentwicklung im Per-
sonalbericht, der jahrlich oder jedes zweite
Jahr erscheint. Der Personalbericht 2019 ver-
steht sich als Fortschreibung dieser Entwick-
lung.

Die statistischen Angaben im ersten Teil des
Berichtes zum Personalbestand wurden ein-
heitlich zum Stichtag 31.12.2018 erhoben.
Soweit moglich und erkenntnisrelevant, wer-
den neben dem Status quo jeweils auch Ent-
wicklungsverldufe tber mehrere Jahre darge-
stellt.

Die rapide voranschreitende demografische
Entwicklung in der Bevdlkerung spiegelt sich
auch in der Personalstruktur der Libecker
Stadtverwaltung wider. Das Durchschnittsalter
betragt knapp 48 Jahre und die zunehmenden
Altersabgédnge sind inzwischen stark spirbar.
Die Auswirkungen dieser Entwicklungen zei-
gen sich insbesondere darin, dass Aktivitdten
zur Gewinnung neuer Mitarbeiter:innen und
zur Bindung des Personals von immer gréBe-
rer Wichtigkeit fir die Arbeitgeberin Hanse-
stadt Libeck sind.

In den vergangenen Jahren hat die Stadt be-
reits auf diese Entwicklung reagiert, u. a. mit
erweiterten MaBnahmen zur Personalakquise,
mit der verstéarkten Erdéffnung von beruflichen
Perspektiven fir die Mitarbeiter:innen durch
gezielte PersonalentwicklungsmafBnahmen
und Programmen zur Gesundheitsforderung.
Mit dem Stellenplan 2019 wurden auch die
personellen Ressourcen fiir diese Aufgaben-
bereiche verstarkt.

Mit den neuen ,Personalpolitischen Eckpunk-
te“ werden weitere gezielte Aktivitaten zur
Gestaltung der demografischen Entwicklung
auf den Weg gebracht. Ein Projektauftrag zur
Umsetzung der enthaltenen 40 MaBnahmen
liegt inzwischen vor.

Umso wichtiger war und ist es, dass alle Da-
ten, die fur die Analyse, Weiterentwicklung
und Steuerung der personalpolitischen Frage-
stellungen erforderlich sind, im laufenden
Verwaltungshandeln zur Verfligung stehen.
Der vorliegende Personalbericht 2019 stellt
den aktuellen Stand stichtagsbezogen zum
31.12.2018 zur Verfigung.

Die Struktur friiherer Berichte wurde beibehal-
ten. Am Anfang dokumentiert der statistische
Teil Daten, Zahlen und Fakten zur Entwicklung
des Personalbestandes und zur Personalstruk-
tur. Danach werden ein bis zwei aktuelle
Schwerpunktthemen aufgezeigt. Der letzte
Teil des Berichts gibt Informationen lber die
Weiterentwicklung und Umsetzung von Frage-
stellungen und MaBnahmen der Personalar-
beit.

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 Lubeck.

Detaillierte Tabellen befinden sich ergénzend
im Anhang.

LESEHINWEIS

Im vorliegenden Bericht werden als ,,Beschéftigte® alle Gruppen von Mitarbeiter:innen unabhéngig

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

Seite | 1



Hansestadt LUBECK = Personalbericht| 2019

1 Uberblick Hansestadt Liibeck

Mit 4.876 Beschéftigten ist die Hansestadt
Libeck einer der groBten Arbeitgeber der Re-
gion. Neben den Beschéftigten der Kernver-
1 1 waltung umfasst der gesamte Personalbe-

. stand auch die Beschaftigten der Entsor-

gungsbetriebe, der Senior:inneneinrichtungen,

Gesamter der Lubecker Schwimmbédder und des Kur-
betriebs T linde.
Personalbestand etriebs Travemiinde

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

KERNVERWALTUNG UND EIGENBETRIEBE

Im Jahr 2018 haben keine grundsétzlichen personalrelevanten Verschiebungen zwischen Kernver-
waltung und Eigenbetrieben stattgefunden. Der Anteil der Kernverwaltung am Gesamtpersonalbe-
stand ist um 0,8 Prozentpunkte leicht angestiegen.

Abbildung 1 - Gesamt der Beschaftigungsverhéltnisse der Hansestadt Liibeck (Gesamt: 4.876)

Libecker Schwimmbader
Kurbetrieb Travemiinde

Entsorgungsbetriebe 60 21
629 1,2%
0,4%

12,9%

Seniorinneneinrichtungen
563

11,5%
Kernverwaltung

3.603
73,9%

GESAMTBESTAND ANGESTIEGEN

Im Vergleich zum Jahr 2017 hat sich der Personalbestand im Jahr 2018 um insgesamt 67 Beschaf-
tigte erhoht. Der Anstieg entspricht einem Zuwachs von ca. 1,4 %.

Vorwiegend erfolgte der Anstieg in der Kernverwaltung (+88). Leichte Riickgdnge gab es bei den
Entsorgungsbetrieben (-8) und bei den Senior:inneneinrichtungen (-13). Bei den Llbecker
Schwimmbaéadern und dem Kurbetrieb Traveminde haben sich keine erwdhnenswerten Verande-
rungen ergeben.

Seite |2
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BEZUGSGROBEN

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

STAMMPERSONAL

Alle befristeten und unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnisse mit Bezahlung.

BUDGETRELEVANTER PERSONALBESTAND

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

GESAMT DER BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE

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

ANMERKUNG

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

budgetrelevanten Personal zugeordnet.

Dies kann in der Darstellung - wie z. B. in Ab-
bildung 2 - dazu fihren, dass die Entwicklung
der Zahlen zwischen 2013 und 2014 nicht ganz
konsistent abgebildet werden kann. Durch die

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

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

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

Abbildung 2 - Entwicklung des Personalbestandes der Hansestadt Liibeck (2009-2018)

4.876

—&— Stammpersonal

2009 2010 2011 2012 2013

—i— Budgetrelevant

2014 2015 2016 2017 2018

—#— Gesamtbestand

LESEHINWEIS

Die tabellarische Darstellung des gesamtstédtischen Personalbestandes ist im Anhang, Tabelle 1,
enthalten. Sofern keine anderen Angaben gemacht werden, beziehen sich alle Personalbestands-
daten dieses Berichts auf den Stichtag 31.12.2018.

Seite |3
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1.2
Kernverwaltung

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

Unter Einbeziehung aller Beschaftigtengrup-
pen - auch Auszubildende und Beurlaubte -
besteht die Kernverwaltung der Hansestadt

Liibeck derzeit aus 3.603 Mitarbeiter:innen.

Zur Kernverwaltung zéhlen auch 101 stadti-
sche Mitarbeiter:innen, die zum Stichtag im
Jobcenter eingesetzt waren (davon 93 im
Stammpersonal).

Abbildung 3 - Beschéftigungsverhaltnisse in der Kernverwaltung (Gesamt: 3.603)

Sonstige Beschaftigte
budgetrelevant
145

Auzubildende/ Anwarter
140

Sonstige Beschaftigte
ohne Beziige
125

/

Stammpersonal
3.193

Abbildung 4 - Entwicklung des Gesamtpersonalbestandes in der Kernverwaltung (2009-2018)

3.603

2009 2010 2011 2012 2013

—&— Stammpersonal

—i— Budgetrelevant

2014 2015 2016 2017 2018

~——— Gesamtbestand
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Abbildung 5 - Entwicklung des Stammpersonals in Anzahl und Vollzeitaquivalent (2009-2018)

3.193
3.064 3.123

3.068 3.027 3.021
2.825 2.808 2.796 2.828

2.853,7
26487 26711 26725 27253 27801

2.477,8 2.454,5 2.464,1 2.492,7

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—&— Beschaftigte Vollzeitdquivalente

STAMMPERSONAL — ENTWICKLUNG UBER 10 JAHRE

Seit 2016 zeigt sich ein leichter Aufwartstrend im Stammpersonal. Der starke Anstieg im Jahr
2013 begriindet sich durch die Wiedereingliederung der Gebaudereinigung.

Im aktuellen Berichtszeitraum ist die Personalkapazitédt um 73,6 Vollzeitdquivalente angestiegen (+
2,6 %). Der Personalbestand hat sich um 70 Personen erhoht (+2,4 %). (Siehe zu Abbildung 4 und
Anmerkung auf Seite 3). Aufgrund von Wochenarbeitszeiterhohungen im vorhandenen Personalbe-
stand féllt die Steigerung der Vollzeitdquivalente groBer aus als die Steigerung der Beschéftigten-
anzahl.

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

Abbildung 6 - Entwicklung der unbefristeten Beschéftigten (2009-2018)

2.983 2.977 2.953 2.989 3.017 3113
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Abbildung 7 - Entwicklung der befristeten Beschéftigten (2009-2018)
112 69 56 62 85 50 68 75 106 80
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Abbildung 8 - Befristet Beschaftigte je FB (Gesamt: 80)

WENIGER BEFRISTETE BESCHAFTIGUNGSVER-

HALTNISSE . . 20
MW weiblich M mannlich

Der Anteil der befristet Beschaftigten ist mit
insgesamt 2,5 % (80 Personen) nach wie vor
niedrig. Nach leichtem Anstieg seit 2014 sind
die befristeten Beschaftigungsverhéltnisse in
2018 erstmals wieder gesunken. Der Frauenan-
teil hat sich von 80 % auf 70 % leicht verringert.
Die Verringerung der befristet Beschéftigten
macht sich insbesondere im Bereich Kinderta-
geseinrichtungen und im Reinigungsdienst be-
merkbar. Die Befristungen haben sich dort um
57 % und 38 % verringert. FB 1 FB2 FB3 FB 4 FB>

Seite | 5
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2 Personalbestand und -struktur
in der Kernverwaltung

Die berufliche Ausbildung ist ein wesentlicher
Bestandteil vorausschauender Personalpolitik.
Sie tragt zur Kompensation der Demografi-

2 1 schen Entwicklung und zur Sicherung der
’ Aufgabenerledigung bei, auch angesichts des
Ausblldung Fachkriftemangels auf dem Arbeitsmarkt.

Dieser Abschnitt stellt den Umfang und die
Entwicklung der Ausbildung in der Kernverwal-
tung dar und nimmt Bezug auf die verschiede-
nen Ausbildungsberufe.

Die hier getroffenen Aussagen zur Ausbildung
in der Kernverwaltung werden im Kapitel 4.1
erganzt um eine gesamtstadtische Betrach-
tung der Ausbildungsthematik (S. 32f).

Abbildung 9 - Entwicklung der Ausbildungszahlen in der Kernverwaltung (Gesamt: 140)

80

A3,3 % A4,0 % 31,6 % A3,7 % 3,4% A3,4 % A3,7 % A3,4 % A3,6 % 3,9%
& L x 3 —‘ x X 3 = -
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—— weiblich —&—mannlich —#— Ausbildungsquote KV

AUSBILDUNGSQUOTE GESTIEGEN

Mit 140 Auszubildenden in der Kernverwaltung ist die Ausbildungsquote auf 3,9 % gestiegen. Die
Erhéhung macht sich insbesondere bei den Verwaltungsberufen bemerkbar. Aufgrund der demo-
grafischen Entwicklung wurde die Anzahl der Ausbildungs- bzw. Studienplatze fiir die Verwaltungs-
fachangestellten und Stadtinspektoranwarter:innen erhéht. Die insgesamt sich verschlechternde
Bewerberlage fiir Ausbildungsplédtze war ausreichend, um nahezu alle Ausbildungsplatze zu beset-
zen.

Seite |6
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Abbildung 10 - Ausbildungsberufe in der Kernverwaltung

Beamter:in - Feuerwehr (mittl. techn. Dienst) B weiblich B ménnlich
Fachang. f. Medien-u.Informationsd.
Fachinformatiker:in

Fachkraft f. Hygieneliberwachung
Forstwirt:in

Gartner:in

Hafenschiffer:in

Hauswirtschafter:in

Notfallsanitater:in

Beamter:in - Feuerwehr (geh. techn. Dienst)
Stadtinspektor:in (gD)

StraBenbauer:in

StraBenwarter:in
Verwaltungsfachangestellte:r

Wasserbauer:in

AUSGEWOGENES GESCHLECHTERVERHALTNIS - UNTERSCHIEDE IN DEN BERUFEN BLEIBEN

Der Frauenanteil bei den Auszubildenden in der Kernverwaltung betragt 46 %. Die geringsten ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede gibt es aktuell beim Studiengang Bachelor of Arts Public Ad-
ministration. Je 21 Frauen und Manner qualifizieren sich als Stadtinspektoranwarter:innen fir den
gehobenen Dienst. Bei den klassischen Verwaltungsfachangestellten Gberwiegt der Frauenanteil
mit 74 %. Die gewerblichen Ausbildungsberufe werden nach wie vor vorwiegend von Méannern
ausgelbt. In etlichen Ausbildungsberufen der Kernverwaltung gibt es derzeit keine weiblichen Aus-
zubildenden. Nach wie vor ist das Interesse an den traditionell ménnlichen beruflichen Tatigkeiten
im StraBen- und Wasserbau, in der Hafenschifffahrt, der Gartnerei sowie auch der in der Fachin-
formatik gering. Fir die Ausbildungsberufe in diesen Arbeitsgebieten lagen nur sehr wenige bis
keine Bewerbungen vor. Hier bedarf es noch weiterer MaBnahmen, um Méadchen und Frauen anzu-
sprechen und zu interessieren.

Abbildung 11 - Entwicklung der Bewerber:innenzahlen um einen Ausbildungsplatz KV (Gesamt: 842)

1.500 —— weiblich —— mannlich Gesamt
1.309 1.294
1.213
91 1.0% 1.039 1.039
988 856 g4
s 661 679 614 637 723
4 ¢ L o W 485
= 657

>10 512 476 435 360 395 353 490 357

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

BEWERBUNGEN RUCKLAUFIG UND BERUFSSPEZIFISCH GEPRAGT

Die Anzahl der Bewerbungen ist deutlich zuriickgegangen. Gab es 2017 noch durchschnittlich 64
Bewerbungen pro Ausbildungsberuf, waren es 2019 nur noch 50, wobei es groBe berufsspezifische
Spannen gibt von 2 bis lUber 200 Bewerbungen. Hohe Bewerbungszahlen bestehen fir das duale
Studium mit Bachelorabschluss in der Fachrichtung ,,Public Administration“ sowie auch fiir eine
Ausbildung als Notfallsanitater:in. Hingegen sind nur geringe Bewerbungszahlen z. B. fur die Berufe
StraBenbauer:in, StraBenwarter:in oder Hafenschiffer:in zu verzeichnen.

Seite |7
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Das schleswig-holsteinische Beamtenrecht
unterscheidet zwei Laufbahngruppen mit je
zwei Einstiegsdamtern. Im Bericht wird sprach-
lich allerdings zur besseren Vergleichbarkeit

22 und Kategorisierung weiterhin und fir beide
Statusgruppen nach dem einfachen, mittleren,
Laufbahn— gehobenen und hoheren Dienst unterschie-

den.

Statusgruppen
g pp Laufbahngruppe Einstiegsamt
Einfacher D.

Mittlerer D.

Gehobener D.

Hoherer D.

Abbildung 12 - Entwicklung der Statusgruppen im Stammpersonal (2009-2018)

3.068 3.027 3.021 3.064 3.123 3.193
2.825 2.808 2.796 2.828 4 —
e e % —— —i —— r 3 -
& -+ ——
» 5 " " - ¢
b 2.243 5240 2.248 2.275 2.345 2424
1.994 1.978 1.964 1.997 :
¢ + + + + o : * & <
831 830 832 831 825 787 773 789 778 769
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
—&— Beamt:innen —— Tarifbeschaftigte A Gesamt
Abbildung 13 - Statusgruppen je FB im Stammper-
STATUSGRUPPEN KONSTANT sonal

Das Verhéltnis der Statusgruppen zueinander ist na-
hezu unverédndert geblieben. Die Gruppe der Tarifbe-
schaftigten bildet mit 80 % den groBten Anteil. Ca.
70 % der Tarifbeschéftigten sind den FB 4 und 5 zuge-
ordnet, in denen Uberwiegend soziale, padagogische
und gewerbliche Berufe vertreten sind. Die Fachberei-
che 1 und 3 sind starker auf klassische Verwaltungs-
aufgaben ausgerichtet. Hier liegt der Anteil der Be-
amt:innen hoher. Im FB 3 ist durch die Zuordnung der
Feuerwehr der Beamtenanteil am hochsten.

Der Anstieg 2013 im Tarifbereich ist auf die Rickfiih-
rung der Gebaudereinigung in die Kernverwaltung
zurlickzufiihren.

Die Abnahme der Beamt:innen von 2013 auf 2014 F:;:; Fngi: FGBGZ: FgBlgi FSBS-Z:
erklart sich dadurch, dass die langzeiterkrankten Be-

amten nicht mehr im Stammpersonal gefiihrt werden.
(S. auch Anmerkung S. 3). MBeamt:innen [ Tarifbeschéftigte

Seite |8
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Abbildung 14 - Entwicklung der Laufbahngruppen (2009-2018)
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LEICHTE ANSTIEGE IM MITTLEREN, GEHOBE-
NEN UND HOHEREN DIENST

Die Zusammensetzung des Personals ent-
sprechend der Laufbahngruppen ist in ihrer
Grundstruktur unveréndert. Der 2018 fort-
gesetzte Trend der Personalverstarkung in
der Kernverwaltung verteilt sich auf den
mittleren, gehobenen und héheren Dienst.
Prozentual ist der Anstieg im hoheren
Dienst mit 5,6 % (9 Personen) am hdchsten.
Der gehobene und der mittlere Dienst sind
mit 75 und 32 Personen jeweils um ca. 4 %
angestiegen. Im mittleren Dienst sind
hauptséachlich die sozialen und gewerbli-
chen Berufe betroffen, im gehobenen
Dienst die Verwaltungsberufe und ebenfalls
die sozialen Berufen. Im hdheren Dienst ist
keine besonders betroffene Berufsgruppe
zu erkennen.

STARKERER RUCKGANG IM EINFACHEN DIENST

Im Verhéltnis zu 2017 hat sich Anzahl der
Mitarbeiter:innen im einfachen Dienst im Jahr
2018 um 12 % verringert. Der Rickgang ist
insbesondere im Bereich Gebaudemanage-
ment in den Berufsgruppen Reinigung und
Gebaudetechnik zu verzeichnen. Der Anstieg
im Jahr 2013 erklart sich durch Rickeingliede-
rung der Gebaudereinigung.

GROBTEIL DER ARBEITSPLATZE IM MITTLEREN
DIENST

Den groBten Umfang des Personalbestands
nimmt weiterhin der mittlere Dienst mit 1.829
Arbeitsplatzen ein, das entspricht ca. 57 %. Es
folgt der gehobenen Dienst mit 864 Arbeits-
platzen (27 %) und der einfache Dienst mit
350 Arbeitsplatzen (11%) Den geringsten
Anteil macht der hdhere Dienst mit 150 Ar-
beitsplatzen aus (5 %).

Abbildung 15 - Status- und Laufbahngruppen im Stammper-
sonal (Gesamt 3.193)
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Teilzeitbeschéftigung ist neben flexiblen Ar-
beitszeiten und Telearbeit eines der wesent-
lichen Instrumente fiir eine familienfreundli-
che Ausrichtung der Erwerbsarbeit. Die Nut-
23 zung von Teilzeitbeschéftigung ist weiterhin
stark geschlechterspezifisch gepragt.

Teilzeit- .,,

Der Stundenumfang kann individuell sehr
beschéftigung unterschiedlich vereinbart werden. Der Trend

zu einer hoheren Stundenanzahl setzt sich
fort. Grinde hierfir konnten die besseren
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sein, aber auch das Erfor-
dernis eines starkeren beruflichen Einsatzes
aus okonomischen Beweggriinden.

Abbildung 16 - Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht im Stammpersonal (2009-2018)
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TEILZEITQUOTE GLEICHBLEIBEND

2017 2018

Die Teilzeitquote ist mit leichten Schwankun-
gen uber die Jahre hinweg bestéandig.

Die Anzahl der Mitarbeiter:innen in Teilzeit hat / 986
sich von 2017 auf 2018 um 16 Beschaftigte 973
erhoht. Prozentual schléagt sich dies allerdings

nicht als Steigerung nieder, die Teilzeitquote 31,2 % \ 31.0%
liegt seit mehreren Jahren um und bei 31 %. ’

Abbildung 17 - Teilzeit und Vollzeit im Stammpersonal

GESCHLECHTERSPEZIFISCHE AUSPRAGUNG VON
VOLL- UND TEILZEIT

Von 2.207 Vollzeitarbeitspldtzen waren 2018
rund 58 % von mannlichen Beschéftigten be-
setzt. 90 % der 986 Teilzeitarbeitsplatze sind
von Frauen besetzt. (VZA: w 661,4; m 63,1).
Dennoch ist hat die Vollzeitbeschaftigung von
Frauen von 2017 auf 2018 zugenommen
(+30)° Auch die TeilzeitbeSChéftigung von Teilzeitbeschaftigte Vollzeitbeschéftigte
Mannern hat zugenommen (+ 24).

W weiblich H mannlich
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TEILZEIT FUR MANNLICHE BESCHAFTIGTE
KAUM ATTRAKTIV

93 % der mannlichen Beschéftigten arbeiten
Vollzeit. Die in der Stadt vorhandenen Teil-
zeitmoglichkeiten werden von lhnen nur in
sehr geringem Umfang genutzt. Ein leichter
Anstieg auf 7 % ist beobachtbar, der jedoch
(noch) nicht zu einer grundséatzlichen Neube-
wertung der Situation fiihrt, die nach wie vor
von der klassischen Rollenverteilung mit dem
Mann als Hauptverdiener gepragt ist.

HALFTE DER FRAUEN ARBEITET IN TEILZEIT

Mit fast 50 % arbeitet ein insgesamt recht
hoher Anteil der bei der HL beschéftigten
Frauen in Teilzeit. Davon entfallen 46 % auf die
Verwaltungsberufe, 22 % auf die Erzieherinnen
und Sozialpadagoginnen und 19 % auf die
Raumpflegerinnen.

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

Abbildung 18 - Manner in Vollzeit/Teilzeit (Gesamt: 1.377)
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1.279
93%

Abbildung 19 - Frauen in Vollzeit/Teilzeit (Gesamt: 1.816)
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Abbildung 20 - Zeitanteile der Teilzeitbeschaftigten
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bis 25%  bis 50%  bis 75% mehr als
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GRORBTENTEILS TEILZEITMODELLE UBER 50 %

Die Hansestadt Lubeck bietet entsprechend
der Bedirfnisse der Beschaftigten im Rahmen
der dienstlichen Mdglichkeiten zahlreiche und
flexible Teilzeitmodelle an. Dabei werden
Uberwiegend Modelle mit mehr als der Halfte
der regularen Wochenarbeitszeit vereinbart.
Durchschnittlich arbeiten die Teilzeitkrafte
65,2 % einer Vollzeitstelle. Hier gibt es im
Vergleich zum Vorjahr eine leichte Verringe-
rung um 1,1 Prozentpunkte.

Abbildung 21 - Teilzeitbeschaftigte in den Fachbereichen
(Gesamt: 986)
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m weiblich B mannlich

UNTERSCHIEDLICHE VERTEILUNG IN DEN
FACHBEREICHEN

In den Fachbereichen 4 und 5 ist aus der Dar-
stellung eine sehr hohe Anzahl an Teilzeitbe-
schaftigten zu erkennen. Dies begriindet sich
insbesondere damit, dass hier zwei mitarbei-
terstarke Arbeitsbereiche angesiedelt sind, die
maBgeblich von Frauen besetzt sind: Kinder-
tagesstatten im FB 4 und Reinigungsdienst im
FB 5.

Im FB 4 betragt die Teilzeitquote 42 %,
im FB 5 33 %, im FB 2 30 % und in den FB 1
und 3 um die 20 %.
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2.4
Altersteilzeit

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

Gegenliber  der  arbeitsmarktpolitischen
~Hochzeit* der ATZ ist die aktuelle Bedeutung
mit insgesamt nur noch 25 Altersteilzeitver-
trdgen in der Kernverwaltung inzwischen ge-
ring.

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

Abbildung 22 - Entwicklung der Altersteilzeitfélle nach Statusgruppen im Stammpersonal (2009-2018)
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ALTERSTEILZEITQUOTE UNTERSCHRITTEN

Seit 2009 sinken die ATZ-Félle stetig. Diese
Entwicklung setzt sich auch im Berichtszeit-
raum weiter fort. Die Altersteilzeitquote be-
tragt aktuell nur noch 0,8 %.

Damit ist die seit 2016 fir die Tarifbeschéftig-
ten im TV FlexAZ enthaltene ATZ-Quote von
2,5 % deutlich unterschritten. Das bedeutet,
dass flr die tarifbeschaftigten Mitarbeitenden
ein Rechtsanspruch auf Gewéahrung der ATZ
besteht. Die aktuelle Quote von 0,5 % im Ta-
rifbeschaftigtenbereich zeigt jedoch, dass
selbst dieser Rechtsanspruch nur im geringen
Umfang in Anspruch genommen wird. Dies
macht deutlich, dass die seit 2010 geltende
tarifliche Regelung nur wenig attraktiv ist.

Bei Beamt:innen wird die Altersteilzeit zwar
etwas haufiger in Anspruch genommen, die
Quote betrégt jedoch, wie im Vorjahr, lediglich
1,8 %.

KAUM NEUE ATZ-VEREINBARUNGEN

In 2018 wurden 3 neue ATZ-Vereinbarungen
fur ATZ im Blockmodell geschlossen.

Es nehmen noch 16 Frauen und 9 Manner ATZ
in Anspruch. Von 21 Beschaftigten im Block-
modell befinden sich derzeit 14 (66,7 %) in der
Freistellungsphase.

Abbildung 23 - Altersteilzeitfalle nach Fachbereichen
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2.5
Beurlaubung

Abbildung 24 - Beurlaubte nach Beurlaubungsgrund
(Gesamt: 89)
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Beurlaubungen sind haufig wichtige Bestand-
teile des Zusammenspiels zwischen personli-
cher Lebenssituation und Erwerbsarbeit
(Work-Life-Balance). Sie ermdglichen Phasen
fir Kinderbetreuung, die Pflege Angehdériger
oder die Anpassung der Situation an eigene
Bediirfnisse. Die Beurlaubungsgriinde reichen
von Elternzeit Gber unbezahlten Urlaub bis hin
zu Rente auf Zeit und betreffen insofern auch
sehr verschiedene Beschaftigtengruppen.
Insgesamt ist die Anzahl der Beurlaubten in
den letzten Jahren mit einer Quote von 2,5 %
nahezu gleich geblieben. Der Anteil mannli-
cher Beschaftigter hat sich von 15,2 % auf
7,9 % allerdings fast halbiert.

Der Entwicklungsverlauf der Beurlaubungs-
grinde ist im Anhang, S. 61 enthalten.

ELTERNZEIT NACH WIE VOR FRAUENSACHE

Zum Stichtag 31.12.2018 waren 89 Beschaf-
tigte beurlaubt. Der haufigste Beurlaubungs-
grund ist mit 52 % die Elternzeit. Hier hat sich
der bisher bereits niedrige Anteil an mannli-
chen Beurlaubten in Elternzeit weiter verrin-
gert und liegt aktuell bei rund 4 % gegeniiber
knapp 14 % im vergangenen Jahr.

65 % der Beurlaubten arbeiten in den Fachbe-
reichen 4 und 5 mit hohen Frauenanteilen in
den sozialen und padagogischen Berufsgrup-
pen sowie auch im Reinigungsdienst.

Abbildung 25 - Beurlaubte nach Altersgruppen

Abbildung 26 - Beurlaubte in den Fachbereichen

20-29)J). 30-39)J). 40-49). 50-59)J). ab60lJ.
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27

30%

ALTERSGRUPPEN

Die Verteilung der Beurlaubungen auf Altersgruppen spiegelt den hohen Anteil an Elternzeit bei den
unter 50-Jahrigen wider. Deutlich wird auch, dass sich bei den (iber 50-Jahrigen vor allem die Rente
auf Zeit (Erwerbsminderungsrente) mit fast einem Drittel der Beurlaubungen bemerkbar macht.
Freistellung zur Pflege wird aktuell nicht wahrgenommen. Mit anwachsender Bedeutung dieser

Moglichkeit ist jedoch zu rechnen.
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2.6
Altersstruktur und
demografische
Entwicklung

Die Betrachtung der Altersstruktur ist fir die
rechtzeitige Planung sowie den Erhalt der
Handlungsfahigkeit der Verwaltung von erheb-
licher Bedeutung. Insbesondere im Zusam-
menhang mit der demografischen Entwicklung
ist das Wissen Uber die Altersstruktur und die
damit verbundene Fluktuation unerlasslich.
Die Zahlen errechnen sich aus dem gesetzli-
chen Renteneintrittsalter. Tatsachlich wird
sich ein Teil der Austritte noch nach vorne
verlagern, da erfahrungsgeméB auch die Mog-
lichkeit des friiheren Renten- oder Pensions-
eintritts in Anspruch genommen wird.

Zu beobachten ist, ob auch das Hinausschie-
ben des Ausscheidezeitpunkts kinftig mehr
genutzt wird.

Abbildung 27 - Altersstruktur im Stammpersonal (Gesamt: 3.193)
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MEHR ALS DIE HALFTE UBER 50 JAHRE ALT

Die 50-59-Jahrigen bilden mit 1.234 Beschaf-
tigten nach wie vor die groBte Altersgruppe im
Stammpersonal (unverandert 39 %). Auch die
Altersgruppe ab 60 Jahren macht weiterhin
knapp 14 % aus. Hingegen hat sich der Anteil
der unter 40-Jdhrigen um rund 2 Prozent-
punkte auf ca. 24 % erhoht.

Dies dirfte auf die steigende Anzahl externer
Stellenbesetzungen zurlckzufiihren sein so-
wie auch auf eine etwas hohere Anzahl an
Nachwuchskréften. Weiterer Zuwachs in den
jungeren Altersgruppen ist dennoch erforder-
lich zur Kompensation der umfangreichen
Altersaustritte.

In der Altersgruppe der 40-49-Jahrigen ist ein
minimaler Rickgang von 1 % zu erkennen.

Abbildung 28 - Durchschnittsalter in den Fachbereichen
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Abbildung 29 - Entwicklung Durchschnittsalter im Stammpersonal (2009-2018)
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VERWALTUNG WIEDER ETWAS JUNGER!

Der in den vergangenen Jahren beobachtete
Alterungsprozess der Kernverwaltung bis auf
das Durchschnittsalter von 48,1 Jahren zeigt
sich nach einer Stagnationsphase 2018 nun
das erste Mal wieder etwas riicklaufig.
Insbesondere mit den seit 2017/2018 ver-
starkten Neueinstellungen konnten die zu-
gleich zunehmenden Altersaustritte durch
jungeres Personal kompensiert werden. Es ist
zu beobachten, ob dieser Trend sich stabili-
siert.

Mit Blick auf die Geschlechter zeigt sich wei-
terhin ein minimal hoheres Durchschnittsalter
bei den Frauen als bei den Mannern.

2017

48,1 Jahre

ALTERSDURCHSCHNITT
GRUPPEN GESUNKEN

IN ALLEN STATUS-

Die leichte Absenkung des Durchschnittalters
zieht sich in unterschiedlicher Auspragung
durch die Statusgruppen. Bei Arbeiter:innen
und Beamt:innen ist es erstmals seit 10 Jah-
ren gesunken. Bei den Angestellten ist schon
seit 4 Jahren ein Abwartstrend zu erkennen.

Abbildung 30 - Entwicklung Durchschnittsalter nach Statusgruppen im Stammpersonal
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Abbildung 31 - Altersaustritte in der Kernverwaltung in den nachsten 15 Jahren (Gesamt: 1.609)
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WEITERHIN UMFANGREICHE ALTERSAUSTRITTE

Bis Ende 2033 werden 1.609 Mitarbeiter:innen altersbedingt ausscheiden. Das sind 45 % des ge-
samten Personalbestandes.

Am starksten zeigt sich die demografische Entwicklung zum jetzigen Zeitpunkt im einfachen
Dienst. Hier werden 64 % der Mitarbeiter:innen ausscheiden. Wie dargestellt, ist bei den Arbei-
ter:innen auch das Durchschnittsalter am hdchsten. Es folgt der héhere Dienst mit 57 %. Im mittle-
ren und gehobenen Dienst werden etwas Uber 40 % der Mitarbeiter:innen aus Altersgrinden aus-
scheiden. ZahlenméBig wirken sich diese Austritte mit 861 Personen im mittleren Dienst und 398
Personen im gehobenen Dienst jedoch am stérksten aus.

Abbildung 32 - Altersaustritte nach Laufbahnen in der Kernverwaltung in den néachsten 15 Jahren (Gesamt: 1.609)

einfacher Dienst

64 %

2.041

mittlerer Dienst

42 %

gehobener Dienst

41 %

héherer Dienst
57 %

M Bestand M Austritte

Seite |16



Hansestadt LUBECK = Personalbericht| 2019

Abbildung 33 - Altersaustritte bis 2033 - zehn am stérksten betroffene Bereiche

Bereich Austritte Bestand Anteil

1.300 - Recht 13 19 68 %
2.280 - Wirtschaft und Liegenschaften 29 46 63 %
1.102 - Logistik, Statistik und Wahlen 19 31 61%
5.651 - Gebaudemanagement 267 444 60 %
2.530 - Gesundheitsamt 37 64 58 %
4.513 - Jugendarbeit -Jugendamt- 24 42 57 %
1.110 - Personal- und Organisationsservice 34 60 57 %
3.327 - Verkehrsangelegenheiten 62 116 53 %
4.416 - Stadtbibliothek 32 61 52 %
1.210 - Buchhaltung & Finanzen 39 76 51%

ALTERSAUSTRITTE WERDEN IN ALLEN BEREICHEN SPURBAR

Im GroBteil der Bereiche werden in den néchsten 15 Jahren mindestens ein Drittel der Beschéftig-
ten ausscheiden. Die 10 am starksten betroffenen Bereiche sind in der obigen Auflistung genannt.
In diesen Bereichen werden die Hélfte der Beschéftigten oder mehr aus Altersgriinden austreten.

ALLE BERUFSGRUPPEN BETROFFEN

Der gewerbliche Bereich ist mit 55 % an Altersaustritten am starksten betroffen. Fast 30 % der im
gewerblichen Bereich aus Altersgriinden ausscheidenden Beschaftigten sind dem Reinigungsdienst
zuzuordnen. Damit werden fast % der Reinigungskréafte die HL verlassen. Stark betroffen ist auch
die Gebaudetechnik: 70 % der Hausmeister:innen werden ausscheiden. Die sozialen und pddagogi-
schen Berufe sind im Vergleich etwas weniger betroffen, da hier in den letzten Jahren vermehrt
jingere Beschéftigte eingestellt wurden. Im Bereich der Verwaltung und der Berufsfeuerwehr
konnte der Personalbedarf bisher groBtenteils durch eigene Auszubildende gedeckt werden. Auf-
grund der hohen Austrittszahlen wird hier in den nachsten Jahren trotz eines gesteigerten Ausbil-
dungskontingents externes Personal gewonnen werden missen. Auch die Qualifizierung von Per-
sonen aus verwaltungsverwandten Berufsgruppen (Quereinsteiger:innen) wird hierbei eine groBe
Rolle spielen.

Abbildung 34 - Altersaustritte bis 2033 nach Berufsgruppen

1.478 M Austritte ® Bestand

Allg. Verw., Kultur, IT Berufsfeuerwehr Gesundheitsberufe Gewerbl./techn. Soziale/padagog.
46 % 47 % 44 % Berufe Berufe
55 % 34 %
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2.7
Fluktuation

Die Fluktuationszahlen zeigen die Verande-
rungen im Personalbestand und die Entwick-
lung der Austritte auf. Seit dem Personalbe-
richt 2018 werden auch die Eintritte gegen-
ubergestellt. In diesem Jahr werden auBerdem
interne Wechsel betrachtet. Die Zahlen bezie-
hen sich auf den gesamten Personalbestand
der Kernverwaltung. Es wird unterschieden
zwischen:
GRUNDFLUKTUATION

beinhaltet alle Abgédnge, die das Dienst-

/Arbeitsverhaltnis endgiiltig beenden
ZUSATZFLUKTUATION

beinhaltet die vorlibergehenden Personal-

abgange ohne beendenden Charakter wie

z. B. Elternzeit

Abbildung 35 - Entwicklung der Grundfluktuation in der Kernverwaltung (2009-2018)

= ~ Alter

= Zeit-/ Vertragsablauf
Kiindigung/ Entlassung

Sonst. Griinde

Dienstunfahigkeit

GESTIEGENE FLUKTUATIONSZAHLEN DURCH
ALTERSAUSTRITTE UND EIGENKUNDIGUNGEN

Im Jahr 2018 sind 253 Personen ausgeschie-
den. Das bedeutet eine Steigerung von fast
20 % im Gegensatz zum Vorjahr. Zum einen
sind die Altersaustritte etwas angestiegen.
Auffallig ist aber die Steigerung der Kiindigun-
gen / Entlassungen um 24 % im Vergleich zum
Vorjahr. Es handelt sich bei 86 % der Kiindi-
gungen um Eigenkindigungen und Aufhe-
bungsvertrage. Betroffen sind insbesondere
die Kindertagesstatten und der Reinigungs-
dienst.

Zu beobachten ist, dass eine groBere Mobilitat
der Beschaftigten und damit verbunden auch
ein anderes Kindigungsverhalten einhergeht
mit einer starkeren Konkurrenz der Arbeitge-
ber um geeignetes Personal. Die Frage nach
geeigneten MaBnahmen zur Personalbindung
liegt damit auf der Hand.

ELTERNZEIT BLEIBT HAUPTGRUND FUR DEN
VORUBERGEHENDEN AUSSTIEG

Die voriibergehenden Abwesenheiten nehmen
insgesamt Einfluss auf die Fluktuation. Bedeu-
tung und AusmaB sind verwaltungsweit ge-
sehen allerdings nicht sehr bestimmend. Im
Jahr 2018 haben insgesamt 103 Mitarbei-
ter:innen ihr Beschéftigungsverhaltnis unter-
brochen. Hauptgrund fiir eine Unterbrechung
ist nach wie vor die Inanspruchnahme von
Elternzeit. Insgesamt betrifft das in 2018 64
Beschéftigte (24 m, 40 w). Der GroBteil der
Manner nutzt Elternzeit allerdings nur fiir eine
kurze Pause von 1 bis 2 Monaten.

Die Anzahl der Sonderurlaube hat sich von 22
auf 32 erhoht. Dabei betrdgt die Dauer der
Beurlaubung meist unter 1 Monat.

Die Abbildung der Zusatzfluktuation ist im An-
hang aufgefiihrt (Seite 57).
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Abbildung 36 - Eintritte nach Fachbereich (Gesamt: 345)
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NEUEINSTELLUNGEN GESTIEGEN

Im Jahr 2018 wurden 269 Mitarbeiter:innen
plus 45 Auszubildende und 31 Prakti-
kant:innen u. A. eingestellt. Das ergibt insge-
samt 345 Neueinstellungen. Im Jahr 2017
wurden 287 Personen eingestellt (+20 %).

Mit 144 Personen ist der GroBteil der Neuein-
stellungen (42 %) im FB 4 tatig. Wiederum
55 % hiervon wurden im Bereich Kindertages-
einrichtungen eingestellt. Grund daflr ist die
hohe Fluktuation in diesem Bereich.

Fast 60 % (208 Personen) der insgesamt neu
eingestellten Mitarbeitenden sind Frauen.

Abbildung 37 - Eintritte nach Altersgruppen
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AUSWIRKUNGEN AUF DIE ALTERSSTRUKTUR

Mehr als zwei Drittel der neuen Mitarbei-
ter:innen sind unter 40 Jahre alt. Betrachtet
man die Altersgruppen ohne Auszubildende
und Praktikant:innen, betrégt der Anteil der
neu eingestellten unter 40-Jéhrigen knapp
60 % und das Durchschnittsalter 37,7 Jahre.
Die vermehrten Neueinstellungen beeinflus-
sen demnach nicht nur den Personalbestand,

4cjabr:i:9 20 bis 29 sondern auch die Altersstruktur. Zukunftig
17,7% Jahre werden noch mehr Stellenbesetzungen von
30 bis 39 3L9% extern erforderlich sein, um den Personalbe-
Jahre darf zu decken, sodass dieser Zusammenhang
26,1% zu beobachten ist.
Abbildung 38 - Interne Wechselbewegungen
Wechsel aus
2018 FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB 5 gesamt
Wechselin |FB 1 19 4 2 3 1 29
FB 2 0 10 1 3 1 15
FB 3 4 3 12 1 0 20
FB 4 1 7 3 31 1 43
FB 5 0 1 4 0 24 29
gesamt 24 25 22 38 27 136

INTERNE WECHSEL GROBTENTEILS INNERHALB DER FACHBEREICHE

Die Tabelle stellt die Wechsel dar, die durch interne Umsetzungen (zumeist durch Bewerbung auf
eine andere Stelle) zustande kommen. Es wird deutlich, dass die Mitarbeiter:innen groBtenteils
innerhalb ihres bisherigen Fachbereichs wechseln. Mit 15 Personen hat der FB 2 am meisten Per-
sonal an die anderen Fachbereiche abgegeben. Aus dem FB 5 sind mit 3 Personen am wenigsten
Mitarbeiter:innen in andere Fachbereiche gewechselt. Die meisten Wechsel in den Fachbereich
hatte der FB 4 mit 12 Personen. Am wenigsten Personen wechselten in die FB 2 und 5 (jeweils 5).
Vergleicht man interne Ein- und Austritte, haben die FB 1 und 4 den groBten Zugewinn mit jeweils
5 Personen. Den groBten Verlust machte der FB 2 mit -11 Personen.
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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 Férde-
2 8 rung im Arbeitsleben.
. Der Arbeitgeber muss mindestens 5 % dieser
SChwel"beh]nderung Personengruppe beschéftigen, andernfalls ist
eine Ausgleichsabgabe zu entrichten. Fiir die
Erhebung der Schwerbehindertenquote im
Zusammenhang mit der Ausgleichsabgabe ist
ein gesetzlich vorgeschriebener Berechnungs-
schlissel anzuwenden. Dabei wird die Stadt
als Gesamtarbeitgeber betrachtet. Die in den
Grafiken dargestellten Angaben sind aller-
dings rein statistische Erhebungen und bezie-
hen sich nur auf die Kernverwaltung.

Abbildung 39 - Entwicklung der Schwerbehindertenquote im Stammpersonal (2009-2018)

8,0% 7,9%

7A% 72% 7%

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

6,9% 6,9%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—eo— Schwerbehindertenquote Stammpersonal

Abbildung 40 - Schwerbehinderte in den FB (Gesamt: 228)

SCHWERBEHINDERTENQUOTE UNVERANDERT 5

Der Anteil an Schwerbehinderten und Gleich-
gestellten im Stammpersonal liegt seit 2016
konstant bei 7,1 %. Die Schwerbehindertenan-
teile in den Fachbereichen belaufen sich auf
8,4% im FB2, 7,4% im FB 1, 7,3% im FB 4,
7,2 % im FB 5 und 6,0 % im FB 3. Der Frauen-
anteil hat sich erneut leicht erhoht und be-
tragt aktuell 65,8 %.

Auf den gesamten Personalbestand der Kern- B 1 B2 B3 B4 B S
verwaltung bezogen betragt die Schwerbehin-
dertenquote 7,9 %. M weiblich W mannlich

ANMERKUNG

Die gesetzliche Schwerbehindertenquote wird nach einem abweichenden Verfahren berechnet, in
dem die Gesamtstadt, damit Kernverwaltung und Eigenbetriebe als Einheit betrachtet werden. Sie
lag in der Gesamtverwaltung 2018 bei 8,3 %, womit die gesetzliche Vorgabe von 5 % erreicht ist.
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2.9
Mitarbeiter:innen
mit
Migrations-
hintergrund

DEFINITION MIGRATIONSHINTERGRUND

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

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

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

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

Die Daten zu 1. und 2. liegen anonymisiert
vor. Daten zu 3. dirfen aus datenschutzrecht-
lichen Griinden nur mit Zustimmung der Be-
troffenen erhoben werden. Im Jahr 2015 wur-
de deshalb auf freiwilliger Basis eine anonymi-
sierte Mitarbeiterbefragung zum Geburtsort
der Eltern durchgefiihrt. Ergebnis war, dass
8,7 % der Mitarbeiter:innen in der Kernverwal-
tung und den Eigenbetrieben angaben, einen
Migrationshintergrund zu haben. Als haufigste
Herkunftslander wurden Polen, Russland,
Tirkei, Kasachstan und Bulgarien angegeben.

Das ,Kommunale Integrationskonzept der

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

die Entwicklung von geeigneten Forder- und
Unterstutzungsmaoglichkeiten, die Vermittiung
interkultureller Kompetenz durch verbindliche
Fortbildungsangebote, diskriminierungsfreie
Personalauswahlverfahren und die gezielte
Werbung und Gewinnung potenzieller Auszu-
bildender und Beschaftigter mit Migrationshin-
tergrund.

Abbildung 41 - Stammpersonal nach Geburtsorten

andere
176
5,5%

Deutschland
3.017
94,5%

Abbildung 42 - Stammpersonal nach Staatsangehorigkeit

andere

53 \
2%

3.140
98%

BESCHAFTIGTE AUS ANDEREN LANDERN GLEICH-
BLEIBEND

Der bei 5,5% liegende Anteil an Mitarbei-
ter:innen, die in einem anderen Land geboren
wurden, hat sich in den vergangenen 3 Jahren
nicht merkbar veréndert. Auch die Anzahl der
Beschaftigten mit einer anderen Staatsange-
horigkeit ist mit 2 % gleich geblieben.

wird diese Zielsetzung weiterverfolgt.

Um den Anteil an Menschen mit Migrationshintergrund auch im Verwaltungshandeln adaquat zu
spiegeln, bedarf es weiterhin wirkungsvoller MaBnahmen, um die Hansestadt Libeck auch bei
dieser Adressatengruppe bekannt zu machen. Mit den ,Personalpolitischen Eckpunkten der HL®
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2.10
Krankheitsbedingte
Fehlzeiten

FEHLZEITENQUOTE

Die Fehlzeitenquote gibt an, wie viel Prozent
aller Beschaftigten durchschnittlich arbeitsun-
fahig gemeldet waren. Fir das Jahr 2018 lag
die krankheitsbedingte Fehlzeitenquote bei
8,69 % und ist damit im Vergleich zum Vorjahr
geringfligig héher, aber noch unter der Quote
von 2015. Rein statistisch betrachtet bedeu-
tet das: Jeder Beschaftigte fiel im Jahr 2018
krankheitsbedingt 31,7 Kalendertage aus.

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

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

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

Abbildung 43 - Fehlzeitenquote - Kriterien des Stadtetags

8,81 8,62 8,69

8,10 8,07 8,12

7,05 6,94 g8 7,26
7,72
7,23 7,21 742
6,66 6,57
6,13 6,36 646
5,73

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—— HL —@— Stadtetag (Stadte der GroRenklasse 2)

FEHLZEITEN NACH ERKRANKUNGSDAUER

Die Hohe des Krankenstandes wird maBgeblich durch langer andauernde Falle von Arbeitsunfahig-
keiten bestimmt. Wie in Abb. 44 ersichtlich, ist die Anzahl der Falle, die langer als 42 Tage dauern
- und damit als Langzeiterkrankung gelten - mit 2,8 % relativ gering, verursacht aber mit 40,6 %
einen sehr groBen Anteil der gesamten Fehlzeiten.

Abbildung 44 - Fehlzeiten verteilt nach Dauer ohne Vollkréaftebereinigung

63,0
64,3 |

bis 3 Tage

Anteil an
26,9 AU-Tagen
4 bis 14 Tage 25,7 252
234
7,3
15 bis 42 Tage 6,9 214
20,5
Anteil an 2,8
AU-Féllen 31
40,6
| | 43,1

WAU-Félle 2018 W AU-Félle 2017 WAU-Tage 2018  .iAU-Tage 2017

|

Uber 42 Tage
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Abbildung 45 - Fehlzeitenquote je Fachbereich und Ge-
schlecht FEHLZEITEN NACH FACHBEREICHEN

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

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

Abbildung 46 - Fehlzeitenquote nach Altersgruppen

FEHLZEITEN NACH ALTERSGRUPPEN

mmmm Mannlich s Weiblich === HL/Gesamt

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

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

Dariber hinaus verlédngern sich die Regenera-
tionszeiten, was fir eine erfolgreiche Rick-
kehr an den Arbeitsplatz zunehmend wichtiger
wird.

Abbildung 47 - Fehlzeiten liber 42 Tage nach Altersgruppen

o . LANGZEITERKRANKUNGEN
mmmm Minnlich s Weiblich  ==#= HL/Gesamt

Die nebenstehende Grafik zeigt den Anteil der
Fehlzeiten, die langer als 42 Tage dauern und
damit unter die Kategorie Langzeiterkrankun-
gen fallen.

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

Bei einem Durchschnittsalter von rund 48
Jahren ist es umso wichtiger, auf die alterns-
gerechte Gestaltung der Arbeitsplatze hinzu-
wirken. Siehe hierzu auch die Arbeitspakete
zum Umgang mit Langzeiterkrankten, S. 29 f.
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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

Das Jobcenter ist zustandig fir die Leistungen

Personal des Arbeitslosengeldes Il.
y Angeboten werden diese Leistungen in finf
]Obcenter LUbeCk Geschéftsstellen. Zusatzlich werden den Biir-

ger:innen in vier weiteren besonderen Dienst-
stellen Leistungen wie Beratung oder Jobver-
mittlung angeboten.

Abbildung 48 - Entwicklung des stadtischen Stammpersonals im Jobcenter Liibeck (2009-2018)

114
110 107 108 110
99 100
98 i . 9%
r Y .\‘\9‘3
80 78 s
74 74 7
68 67 69 67
34 3 33 34 34 32
30 28
27 26
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—o— weiblich —#— mannlich A gesamt

ANZAHL DER STADTISCHEN BESCHAFTIGTEN UBER DIE JAHRE LEICHT REDUZIERT

Die Anzahl der stadtischen Beschaftigten aus dem Stammpersonal im Jobcenter umfasst aktuell 93
Personen. Davon ist die Mehrheit weiblich (rund 72 %). Der Anteil der stadtischen Mitarbeiter:innen
im Jobcenter am Stammpersonal betragt 2,9 %. Uber die Jahre ist weiterhin ein leichter Abwérts-
trend zu verzeichnen.

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

Jéhrliche Darstellung der Kennzahlen fiir den Zeitraum 2009 bis 2018 ist im Anhang, S. 51

2009

2012

2015

2017

2018

Beschaftigte im Stammpersonal
Budgetrelevanter Personalbestand
Gesamt der Beschéaftigungsverhaltnisse
Vollzeitdaquivalent im Stammpersonal
Beschéftigte mit einer Befristung

Ausbildungskontingent insgesamt (HL)
Auszubildende, Anwarterinnen (Kernverwaltung)
Ref., FSJ, BFD (Kernverwaltung)

Beamteninnen
Tarifbeschaftigte (ehem. Angestellte)
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterinnen)

Teilzeitbeschéaftigte und -quote
Beschéftigte in Altersteilzeit (Anzahl/ Quote)

Beschéftigte bis 29 Jahre

Beschéftigte zwischen 30 und 39 Jahren
Beschéftigte zwischen 40 und 49 Jahren
Beschéftigte zwischen 50 und 59 Jahren
Beschéftigte ab 60 Jahren

Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m)

2.825 2.828 3.021 3.123 3.193
2.945 2.948 3.249 3.382 3.478
3.046 3.069 3.364 3.515 3.603
2.478 2.493 2.672 2.780 2.854
112 62 68 106 80
170 4,0% | 191 4,1% | 182 3,9% | 177 3,7% | 189 3,9%
116 3,8% | 115 3,7% | 123 3,7% | 127 3,6% | 140 3,9%
Y " Y Y 17 0,5%| 31 0,9%| 34 0,9%
831 831 773 778 769
1.553 1.607 1.623 1.733 1.830
441 390 625 612 594
803 28,4%| 786 27,8% 941 31,1%| 973 31,2% 986 30,9%
203 7,2%| 133 4,7% 57 19%| 28 0,8% 25 0,7%
184 6,5% | 220 7,8% | 227 7,5% | 261 8,4%| 275 8,6%
433 15,3%| 370 13,1%| 371 12,3%| 454 14,5%| 514 16,1%
1.021 36,1%| 929 32,9%| 858 28,4%| 753 24,1%| 732 22,9%
938 33,2%|1.023 36,2%|1.209 40,0%|1.223 39,2%|1.234 38,6%
249 8,8%| 286 10,1%| 356 11,8%| 432 13,8%| 438 13,7%
46,5 47,0 | 47,1 47,2 | 47,8 48,4 | 48,2 47,9 | 47,9 47,5

Beurlaubte insgesamt 82 2,7%| 75 2,4%| 82 2,4%| 92 2,6%| 89 2,5%

Frauen und Manner im Stammpersonal
Frauenquote Stammpersonal

Beurlaubte (w/ m)

Teilzeitbeschaftigte (w/ m)

VZA Teilzeitbeschéftigte (w/ m)

Beschiftigte in Altersteilzeit (w/ m)
Auszubildende, Anwarter:innen (w/ m)
Referendare, FSJ, BFD (w/ m)
Bereichsleitungen HL (w/ m)
Stellvertretende Bereichsleitungen HL (w/ m)

Beschaftigte mit Schwerbehinderungen

1.435 1.390
50,8%

78 4
727 76
2) 2)
47 69
1) 1)
15 34
12 29
226 8,0%

1.468 1.360
51,9%
70 5
701 85
2) 2)
54 61
1) 1)
15 25
12 22
205 7,2%

1.710 1.311
56,6%
72 10
875 66
32 25
43 80
15 2
13 22
12 20
207  6,9%

1.797 1.326
57,5%
78 14
899 74
597 47
17 11
59 68
19 12
14 16
9 14
222 7,1%

1.816 1.377
56,9%
82 7
888 98
598 63
16 9
65 75
24 10
15 16
11 14
228 7,1%

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

2 bis 2014 sind die Beschiftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschéftigten enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
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3 Aktuelle Schwerpunkte

Die 40 MaBnahmen der neuen personalpoliti-
schen Eckpunkte werden im Rahmen eines
Projektes weiter konkretisiert und umgesetzt.

3_ 1 Dafiir hat der Birgermeister dem POS im Au-
gust 2019 den Projektauftrag mit einer knapp
Proj ektstart dreijahrigen Laufzeit bis Juni 2022 erteilt.

Die fir die strategischen Aufgaben der Perso-

Personalpolitische nalsteuerung und Personalentwicklung ge-

schaffenen Personalressourcen stehen ab

ECkpunkte" Oktober 2019 zur Verfligung. Damit wurden

die grundsétzlichen Voraussetzungen geschaf-

fen, die MaBnahmen zu planen und mit Leben
zu fillen.

Die Grundlagen zu den personalpolitischen
Eckpunkten werden auf S. 31 dieses Perso-
nalberichtes erlautert.

Die Richtlinie ,,Personalpolitische Eckpunkte der HL (neu)“ enthélt einen MaBnahmenkatalog von
40 MaBnahmen, die teilweise bereits umgesetzt und kontinuierlich weiterentwickelt werden, wie
z. B. Fiihren im Fokus, interne Fortbildungen zur Personalentwicklung, Grippeschutzimpfung, Ge-
sundheitstag, Mitarbeiter:innengesprache. Uber deren aktuelle Umsetzung wird an anderer Stelle
in diesem Personalbericht bereits berichtet (S. 31 ff).

Teilweise handelt es sich bei den MaBnahmen aber auch noch um erste Ideen, die konzeptionell zu
erarbeiten, sinnvoll zu verknlpfen und abzustimmen sind und die bereits friihzeitig durch Pilotpha-
sen, Tests und Modellprojekte erprobt werden sollen. Um einen moglichst schnellen Nutzen durch
die MaBnahmeumsetzung zu erzielen und auf aktuelle Entwicklungen und Erkenntnisse reagieren
zu konnen, ist ein agiles Vorgehen in der Projektarbeit notwendig. Das bedeutet auch, dass aus
Erfahrungen und Fehlern gelernt wird, diese kommuniziert werden, so dass im Projekt entspre-
chend nachgesteuert werden kann.

Abbildung 49 - Projektorganisation

Auftraggeber und Entscheider 1
Birgermeister
@8 = Entscheidung SIS

und Umsetzung -

Lenkungsgruppe
- Bereichsleitung POS
- Projektieitung PE
- Strategie & Innovation
- Betriebliches Gesundheitsmanagement
- Gleichstellungsbeauftragte
- Gesamtpersonalrat

- Gesamtschwerbehindertenvertretung

Projektgruppe

- Projektteam PE

erweitert bei Bedarf um fachlich Involvierte

Seite |26



Hansestadt LUBECK = Personalbericht| 2019

In der Projektorganisation (Abb.49) liegt die Umsetzungsentscheidung beim Birgermeister. Die
Lenkungsgruppe steuert das Projekt gemaB den strategischen Zielen. Die Projektgruppe plant
und gestaltet die operative Umsetzung des Projektes und organisiert die Beteiligung des fachlichen
internen und externen Netzwerks. Die Projektleitung koordiniert und steuert das Gesamtprojekt
und transportiert die Entscheidungsvorlagen der einzelnen Teilprojekte an den Birgermeister. Die
AG Personal bringt ihre aus bereichs- bzw. bereichsibergreifender Sicht bestehenden Ideen, Be-
darfe und Anregungen zur Umsetzungsplanung und Weiterentwicklung der einzelnen MaBnahmen
ein. Die maBnahmebezogenen AGs entwickeln die Konzepte zur Umsetzungsplanung der einzel-
nen MaBnahmen.

Die Umsetzung der MaBnahmen erfolgt ressourcenbedingt zeitversetzt. Jede MaBnahme durchlduft
in der Regel 5 Phasen:

1. Erhebung und 2o LT

Beschreibung der

Ausgangssituation
(Ist-Stand)

planung/ Definition 3. Durch- . reg 5
der Anforderungen fuhrung/ und Durchfiihrung
{Soll-Stand)/ Pilotierung Optimierung (Transfer)
Bildung von AGs

Im Projektzeitraum sollen alle 40 in der ppEck aufgefiihrten MaBnahmen mindestens die Phasen 1
und 2 durchlaufen, d.h. die Ausgangsituation ist erhoben (Ist-Stand) und die Umsetzungsplanung
(Soll-Stand) ist erfolgt und wurde mit den betroffenen Bereichen und Fachgebieten kommuniziert.
Dartber hinaus ist geplant, dass mindestens 50 % aller MaBnahmen zumindest pilotiert (Phase 3),
moglichst bereits ausgewertet und optimiert werden (Phase 4) bzw. optimaler weise bereits die
regelhafte Durchfiihrung (Phase 5) erfolgt.

Die Abb. 50 zeigt die hochpriorisierten MaBnahmen, mit deren Umsetzungsplanung begonnen wird
und fiir die die konzeptionellen Grundlagen noch zu erarbeiten sind.

In den nachsten Personalberichten wird die Darstellung des Projektverlaufes und des Umsetzungs-
standes weitergeflihrt und konkretisiert.

Abbildung 50 -MaBnahmen, mit deren Konkretisierung und Umsetzungsplanung begonnen wird

Forderung
der
Fachiibe? Mobilitst
greifende v berufsbe-
Zusammen- gleitende
arbeit/Hos- Studien-

pitationen Wissens-
transfer bei

Personal-

Angebote < : -
Kinder- - s N ] sicherung in

der
Personal-

tagesbe-

EESULDE BegriiBungs

kultur/
Jubildums-

Seite | 27



Hansestadt LUBECK &

Personalbericht| 2019

3.2
Umgang mit
Langzeiterkrankten

Abbildung 51 - Anteil Fehlzeiten >42 Tage
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Der Umgang mit Fehlzeiten und vor allem mit
lang andauernden, krankheitsbedingten Fehl-
zeiten ist eine besondere Herausforderung fiir
jeden Arbeitgeber. Insbesondere die unmittel-
baren Fiihrungskréfte stehen vor der Aufgabe,
den Kapazitatsverlust aufzufangen und die
Aufgabenerfillung zu gewéhrleisten.

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

Um die Diskussion dazu zu intensivieren, wird
Anfang 2019 eine Senatsklausur einberufen.

GERINGE FALLZAHLEN - HOHE AUSFALLZEITEN

Der Anteil der Langzeiterkrankungen - das
sind Fehlzeiten, die lénger als 42 Tage dauern
- liegt kontinuierlich bei knapp Uber 40 % der
gesamten Fehlzeiten. Demgegeniber steht
der um 3 % liegende geringe Anteil an Erkran-
kungsfallen dieser Gruppe (im Berichtsjahr
2,8 %, siehe Seite 22). Die nebenstehende
Grafik macht deutlich, dass in allen Fachbe-
reichen der Anteil der Langzeiterkrankungen
hoch ist. Fachbereichsbezogen liegen dabei
die Fachbereiche iber dem innerstadtischen
Durchschnitt, in denen sich die Berufsgruppen
mit hohen koérperlichen und psychischen Be-
lastungen finden.

BERUFSGRUPPEN UNTERSCHIEDLICH BETROFFEN

Hinter dem prozentualen Anteil von 2,8 %
stehen 341 Félle (Tarifbeschéaftigte und Be-
amt:innen). Die nebenstehende Grafik veran-
schaulicht, auf welche Berufskategorien sich
die Falle verteilen.

Fachbereichstbergreifend wird deutlich, dass
sich die fast die Halfte der Falle in der Berufs-
kategorie der Verwaltung bzw. verwaltungs-
nahen Berufe findet. Einen weiteren Schwer-
punkt bilden die gewerblich-technischen Beru-
fe inkl. Reinigung.

Mit der Gefahrdungsbeurteilung psychische
Belastung wird derzeit ein Instrument einge-
fuhrt, mit dem bei erkannten Fehlbelastungen
friihzeitig gegengesteuert werden kann.

Abbildung 52 - Anteil Félle (341) mit Fehlzeiten >42 Tage
nach Berufskategorien

H Verwaltung

Biiro / Verwaltung
sonstige Berufe

M Sozial-
Sonderpéddagogik

Erziehung und
Betreuung
Gebaudetechnik

M Gartenbau

Reinigung

m Gewerbl. / Techn.
sonstige Berufe

1 Berufsfeuerwehr
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LANGZEITERKRANKUNGEN - KLAUSURTAGUNG DES SENATS

Im Februar 2019 hat sich der Senat gemeinsam mit Vertreter:innen des POS, des Bereichs Recht
sowie der amts- und betriebsérztlichen Dienste in einer ganztatigen Klausurtagung mit dem Thema
~Langzeiterkrankungen® befasst. Basierend auf den vorliegenden Zahlen wurden u. a. die in unten-
stehenden Fragestellungen thematisiert. Anhand des Prozessablaufs wurden vorhandene Schwie-

rigkeiten (Blitzlichter) zusammengetragen und mit Fallbeispielen konkretisiert.
Zur Verbesserung des gemeinsamen Vorgehens wurden 7 Arbeitspakete geschnirt.

Welche Auswir-
kungen von Lang-
zeiterkrankungen
erleben die
Bereiche vor Ort?

Was stellt sich fur
Fihrungskréafte als
Aufgabe?

Wie wirkt sich die
unterschiedliche
Rechtslage bei
Tarifbeschaftigten
und Beamtinnen
aus?

Was ist Aufgabe des
BEM und wo sind die
Grenzen der Re-
Integration?

Was passiert mit
Rickkehrerlnnen,
die nach Erkran-
kung ihrer bisheri-
gen Aufgabe nicht
mehr nachgehen
darfen?

Wie sieht die Aufgabe
und die
Zusammenarbeit der
verschiedenen

»Zustandigen® aus?

ARBEITSPAKETE — LAUFENDE AKTIVITATEN

1. ERHEBUNG VON LANGZEITERKRANKUNGEN MIT RUHENDEM ARBEITSVERHALTNIS
Die vorhandenen Ressourcen sollen fir die Beschéftigten geblindelt werden, die Chancen auf
eine Riickkehr an den Arbeitsplatz haben. Dazu ist im ersten Schritt eine Uberpriifung notwen-
dig, ob bei ruhenden Arbeitsvertragen eine Aussteuerung gem. § 48 SGB V vorliegt und in die-
sen Fallen eine Losung zu finden.

2. ERARBEITUNG EINES FRAGENKATALOGS FUR DIE BEAUFTRAGUNG MEDIZINISCHER GUTACHTEN
Als Entscheidungsgrundlage, ob Beschaftigte ihre Tatigkeit noch ausiiben kdnnen, spielen
amtsarztliche bzw. medizinische Gutachten gem. TVOD § 3 eine wesentliche Rolle. Zur Klarung
von Rollen und Aufgaben fand ein erstes Treffen zwischen POS, Gesundheitsamt, Arbeitsmedi-
zin und Recht statt.
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3. MABNAHMEN ZUR PROZESSOPTIMIERUNG ENTLANG DER BLITZLICHTER IM PROZESS “LANGZEITERKRAN-
KUNGEN*
Aufgrund der unterschiedlichen Rechtslage zwischen Tarifbeschéftigten und Beamt:innen
weicht der Prozessablauf ,Krankmeldung® bei Langzeiterkrankungen voneinander ab.
Grundsatzlich gilt jedoch bei Langzeiterkrankungen mit einer positiven Prognose, dass z. B. die
Pflicht zur Schaffung leidensgerechter Arbeitspldtze besteht. Dariiber hinaus sollen Anreize zu
Hospitation und Arbeitserprobung geschaffen werden.

Bei negativer Prognose gehort dazu aber auch die Formulierung legitimer Anspriiche des
Dienstherrn/Arbeitgebers einschlieBlich der Nutzung dienst-/oder arbeitsrechtlicher Instru-
mente als ,ultima ratio®.

4. BETRIEBLICHES EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT (BEM)
Im 2017 neu aufgestellten BEM wird an der Klarung der Rolle des BEM-Beraters sowie an der
Zusammenarbeit mit den Fachbereichen/Bereichen und den Personalrdten gearbeitet.
Dartiiber hinaus sollen Anreize geschaffen werden, die eine Hospitation erleichtern.

5. UMGANG MIT LANGZEITERKRANKTEN MITARBEITER:INNEN
Flihrungskrafte sollen in ihrer Rolle als ,Friihwarnsysteme® im Hinblick auf Fehlzeiten gestarkt
werden. Jeder Krankmeldung sollte im Einzelfall mehr Aufmerksamkeit geschenkt werden und
eine Kultur des ,Hinsehens® und ,,Sich-Kimmerns“ entstehen.

Dazu gehort neben Fortbildung und Coaching auch ein ,,Regelrahmen® fiir gesundheitsférderli-
ches Flhren, mit Aspekten wie Wertschatzung, Kommunikation, eine positive Gestaltung des
Team-/Abteilungsklimas, aber auch eine angemessene Gesprachsfiihrung im Falle schwieriger
Gespréache (z. B. bei Leistungsveranderung).

6. GESUNDHEITSPRAVENTION
Das Angebot fiir gesundheitsforderliches Arbeiten wird kontinuierlich ausgebaut. Neben Semi-
naren flr einen gesunden Lebensstil werden Arbeitsplatzprogramme zu den Themen Ergonomie
und Achtsamkeit entwickelt, die eine direkte Umsetzung am individuellen Arbeitsplatz trainie-
ren.

In die Verantwortung der Bereiche fallt die Umsetzung von MaBnahmen, die auf eine Verbesse-
rung des Teamklimas und der Zusammenarbeit abzielen.

Konkrete praventive MaBnahmen werden sich dariiber hinaus aus den Gefdhrdungsbeurteilun-
gen ergeben.

7. DOKUMENTATION UND ZUSAMMENFASSUNG DER ERGEBNISSE IN EINEM ,,LEITFADEN LANGZEITERKRANKTE®
Diese Auftrage und erste Ergebnisse sollen in einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess
eingebunden und fachbereichsiibergreifend bearbeitet werden.

Die Koordinierung des Vorgehens und die Sicherung der Ergebnisse in einem Leitfaden erfolgt
uber das betriebliche Gesundheitsmanagement im POS.
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4 Personalsteuerung und
Personalentwicklung

Die fiir die Hansestadt Libeck beschlossene strategi-
Hanscotadt LOREGK 8 % sche personalpolitische Ausrichtung griindet auf einer
Reihe an Konzepten und Regelungen. Aktuell sind dies
insbesondere die im Oktober 2018 in Kraft gesetzten
»Personalpolitischen  Eckpunkte der Hansestadt
Libeck® (ppEck). Diese l6sen die davor geltenden
~PPEck zur Haushaltskonsolidierung® ab. Themen aus
friheren stadtischen Grundlagen zur Personalentwick-
lung und zur Personalsteuerung wurden insbesondere
fur ihre Aktualisierung und Weiterentwicklung weitge-
hend in die neuen ppEck eingebunden. Das sind insbe-
sondere das ,,Personalmanagementkonzept der Hanse-
stadt Libeck® (Marz 2011), das ,,Eckpunktekonzept zur
Personalentwicklung® (Mai 2008), das ,Konzept zur
Flhrungskrafteentwicklung® (2013) mit den entspre-
chenden Teilprogrammen ,,QualifizierungsmaBnahmen
fur Fihrungskrafte und ,Mitarbeitergesprache beider
Penns s g HL* sowie das ,Rahmenkonzept zur Aktivierung des
internen Arbeitsmarktes.

Personalpolitische Eckpunkte der
Hansestadt Liibeck

Richtlinie

Die ersten Teile des Personalberichts zeigen datenbezogen die aktuellen Entwicklungen und Anfor-
derungen auf, mit denen sich die Stadt auseinandersetzen muss. An dieser Stelle sollen nun die
aktuellen Themen inhaltlich aufgegriffen werden. Es werden Aktivitaten und Erfahrungen beschrie-
ben.

Die Auseinandersetzung mit der demografischen Entwicklung innerhalb der Verwaltung mit ihren
Folgeerscheinungen spielt seit ein paar Jahren eine wesentliche Rolle. Hinzu kommen gesellschaft-
liche Trends, wie der derzeitige Fachkraftemangel und die Digitalisierungsprozesse, die die Stadt
vor neue Herausforderungen stellen. Mit den ,,ppEck der Hansestadt Lubeck® wird dieser Hand-
lungsstrang aufgegriffen, der nun mit einem umfangreichen MaBnahmenpaket in die Praxis Uber-
fuhrt werden soll (s. die Darstellung im Teil ,,Schwerpunkt®, S. 26-27).

Im Mittelpunkt steht die Zielsetzung, die umfangreichen, altersbedingten Personalverluste der
kommenden Jahre durch attraktive MaBnahmen zur Personalgewinnung, zur Personalbindung und
Gesundheitsférderung, zur Wissenssicherung und insgesamt zur Férderung eines wertschatzenden
Arbeitsklimas zukunftsorientiert zu gestalten. Mit den ppEck ist insofern eine deutliche Umsteue-
rung der personalpolitischen Ausrichtung der HL verbunden. Es wird letztendlich darum gehen,
Wege und Méglichkeiten zu finden, die starken Altersabgénge im erforderlichen Umfang zu kom-
pensieren um die Qualitat der stédtischen Leistungen zu sichern.

Seit die ppEck im Oktober 2018 in Kraft gesetzt wurden, sind alle Vorbereitungen fiir die Umset-
zung der 40 enthaltenen MaBnahmen getroffen worden. Insbesondere wurden die zu bearbeiten-
den Themen mit Vertreter:innen aus allen Fachbereichen sowie auch dem Gesamtpersonalrat und
der Gleichstellungsbeauftragten priorisiert und es wurde ein Team zusammengestellt, das inner-
halb einer Projektstruktur alle Themen bearbeitet, koordiniert und mit den betroffenen Verwal-
tungseinheiten abstimmt. Der Projektauftrag des Biirgermeisters erstreckt sich lber einen Zeit-
raum von knapp 3 Jahren.

Die Projektplanung ppEck ist auf den Seiten 26-27 dargestellt. Uber den Fortgang der Umsetzung
wird berichtet.
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Die berufliche Ausbildung gehort zu den wich-
tigsten Aufgaben vorausschauender Personal-
planung. Sie tragt wesentlich zur Kompensati-
on der demografischen Entwicklung und zur

41 Sicherung der stadtischen Aufgabenerledi-
. gung bei. Angesichts des Mangels an Fach-
AUSblldung kréften, welcher auch den Sektor des &ffentli-
chen Dienstes betrifft, werden hier auch in

Hansestadt Lubeck den kommenden Jahren wesentliche Wei-

chenstellungen vorzunehmen sein, um den
Wettbewerb mit anderen Ausbildungsbetrie-
ben um leistungsfahigen Nachwuchs zu be-
stehen. Im Unterschied zu den Angaben zur
Ausbildung in der Kernverwaltung (S. 6/7)
behandelt dieses Kapitel Ausbildungsthemen
der gesamten HL.

Abbildung 53 - Auszubildende der Hansestadt Liibeck - Gesamtverwaltung (Gesamt: 189)

Kernverwaltung
Seniorinneneinrichtungen

Entsorgungsbetriebe

Kurbetrieb Travemiinde

Libecker Schwimmbader 23 ® weiblich - @ mannlich

GROBER AUSBILDUNGSTRAGER DER REGION MIT VIELFALTIGEN AUSBILDUNGSBERUFEN

Mit 189 Auszubildenden (alle drei Jahrgange) ist die Hansestadt Libeck einer der groBten Ausbil-
dungstrager der Region. 140 Auszubildende und damit 74,1 % sind der Kernverwaltung zugeordnet,
25,9 % den Eigenbetrieben bzw. Sondervermdgen (s. Abb. 53). In der Kernverwaltung Gberwiegen
die klassischen Verwaltungsberufe. Bezogen auf alle Auszubildenden der Gesamtstadt betragt der
Anteil an Verwaltungsberufen ca. 47 %. Derzeit bildet die Stadt in 28 unterschiedlichen Ausbil-
dungsberufen aus. Mit 15 Berufen ist der GroBteil der Ausbildungsberufe dem gewerblichen Be-
reich zuzuordnen. Sechs weitere Berufe gehdren dem Aufgabenspektrum von Verwaltung, Kultur
und IT an, drei dem Gesundheitsbereich und drei der Feuerwehr. Hinzu kommt ein Ausbildungs-
beruf bei den Liibecker Schwimmbédern. Die Details sind Abb. 54 zu entnehmen.

AUSBILDUNGSMARKETING ERWEITERT

Im Zusammenhang mit der demografischen Entwicklung spielt die Gewinnung, Ausbildung und
Bindung von Nachwuchskraften eine entscheidende Rolle. Fir die Gewinnung von Nachwuchskraf-
ten wurde das Ausbildungsmarketing ausgeweitet. Mittlerweile ist die Stadtverwaltung mit einem
einheitlichen neuen Design bei den gangigen Ausbildungsmessen in Libeck vertreten.

Diese Aktivitaten sollen zukiinftig tGber die Stadtgrenzen hinaus erweitert werden u. a. durch Teil-
nahmen an Ausbildungs- und Fachkraftemessen im naheren Umkreis, wie z. B. Hamburg. AuBer-
dem wird der Internetauftritt Gber ansprechende, motivierende Imagefilme moderner gestaltet.
Auch die Informationsmoglichkeiten vor Ort im Personal- und Organisationsservice werden opti-
miert. In neu gestalteten barrierefreien Raumlichkeiten kdnnen sich zukiinftig Schulklassen, aber
auch einzelne Bewerber:innen, Uber die beruflichen Perspektiven bei der HL direkt informie-
ren. Darliber hinaus wird es zukinftig verstarkt darum gehen, auch die Qualitat der Ausbildung
starker in den Fokus zu nehmen, um Auszubildende an die HL zu binden. In den personalpolitschen
Eckpunkten sind dazu entsprechende MaBnahmen genannt, die noch umzusetzen sind.
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Abbildung 54 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen der Gesamtverwaltung (Gesamt: 189)

Altenpfleger:in W weiblich Emannlich

Fachkraft - Hygieneliberwachung
Bauzeichner:in

Beamter:in - Feuerwehr (geh. techn. Dienst)
Beamter:in - Feuerwehr (mittl. techn. Dienst)
Kauffrau/-mann fir Biromanagement
Chemielaborant:in

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

Fachkraft - Abwassertechnik

Fachkraft - Kreislauf- und Abfallwirtschaft
Fachkraft - Lagerlogistik

Forstwirt:in

Gartner:in

Hafenschiffer:in

Hauswirtschafter:in

Industriemechaniker:in
Kfz-Mechatroniker:in

Notfallsanitater:in

Stadtinspektor:in

StraBenbauer:in

Straenwadrter:in
Verwaltungsfachangestellte:r

Wasserbauer:in

FRAUENANTEIL GESTIEGEN — GESCHLECHTSSPEZIFISCHE UNTERSCHIEDE BLEIBEN

Mit 96 méannlichen und 93 weiblichen Auszubildenden ist das Geschlechterverhéltnis derzeit ins-
gesamt nahezu ausgeglichen. Allerdings gibt es, wie bereits in Kapitel 2 erwdhnt, bei den Ausbil-
dungsberufen groBe geschlechtsspezifische Unterschiede. Diese folgen nach wie vor stark der
traditionellen gesellschaftlichen Arbeitsteilung. Einen hohen Frauenanteil gibt es bei den Verwal-
tungsfachangestellten, den Hauswirtschafter:iinnen und den Altenpfleger:innen. In zwei Ausbil-
dungsberufen (Bauzeichner:in, Kauffrau/-mann fiir Biromanagement) werden derzeit ausschlieB-
lich Frauen ausgebildet. Bei den gewerblichen Berufen iiberwiegen méannliche Auszubildende. In
insgesamt 15 Berufen in der Gesamtverwaltung gibt es derzeit keine weiblichen Auszubildenden.
Hier bedarf es noch weiterer MaBnahmen, um das Interesse von Madchen und Frauen fiir diese
Berufe zu wecken.

Um weiterhin ausreichend geeignete Interessierte fir die Ausbildungsberufe der Stadt zu finden
und um eine qualitativ sehr gute Ausbildung sicher zu stellen, wird zur Zeit die Umsetzung eines
ganzen MaBnahmenpakets vorbereitet. Dieses schlieBt sowohl die systematischere Qualifizierung
und Vorbereitung der Ausbilder:innen ein als auch ein verstérktes, zielgruppenorientiertes Ausbil-
dungsmarketing, auch unter sichtbarerer Einbeziehung von Zielgruppen mit Migrationshintergrund.
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Die in den vergangenen Jahren in der HL ein-
geflhrten MaBnahmen zur Fuhrungskréfte-
entwicklung wurden erfolgreich verstetigt und
weiterentwickelt. Der Erkenntnis folgend, dass
42 eine zukunftsorientierte und moderne Verwal-
tung ein zunehmend komplexes Fiihrungshan-

FﬁhrungSkréfte und deln erfordert, werden vielféltige Personal-

entwicklungsmaBnahmen sowohl fir Fih-

NaChWUChS fur rungskrafte als auch fiir Nachwuchsfiihrungs-

. o krafte umgesetzt.
FuhrungSpOSItlonen Ziel ist es, die Fuhrungskréfte in ihrer Hand-

lungskompetenz zu stérken und sie bei den
Herausforderungen, die sich im Fihrungsall-
tag und insbesondere im Kontext von Digitali-
sierung und demografischer Entwicklung stel-
len, zu unterstitzen.

Die fortlaufende Fihrungskrafteentwicklung bei der HL wurde 2013 mit dem ESF-Projekt ,,Flihren
im Fokus® neu ausgerichtet und 2016 mit dem Konzept ,,QualifizierungsmaBnahmen fiir Fiihrungs-
krafte® verstetigt. Zielgruppe sind alle Fiihrungs- und Leitungsebenen sowie der potenzielle Flh-
rungsnachwuchs. Die bewahrte Kooperation mit den Entsorgungsbetrieben und dem Stadtverkehr
Libeck wurde fortgesetzt. Grundsétzlich werden alle Mitarbeiter:innen mit Vorgesetztenfunktion
als Flhrungskrafte bezeichnet, wobei die Anforderungen an die verschiedenen Fiihrungsebenen
sich durchaus unterscheiden.

Abbildung 55 - Bereichsleitungen nach Geschlecht (2009- Abbildung 56 - stellvertretende BL nach Geschlecht (2009-
2018) 2018)
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BEREICHSLEITUNGEN — WENIGER LEITUNGSFUNKTIONEN, HOHERER FRAUENANTEIL

Nach einer langeren Phase, in der die Bereichsleitungsfunktionen sich verringert haben, ist in den
letzten zwei Jahren eine leicht Vermehrung zu beobachten. Ende 2018 wurden faktisch 31 Be-
reichsleitungen gezahlt. Obwohl die Anzahl der Frauen in Fiihrungspositionen auf der Ebene Be-
reichsleitung in den letzten 10 Jahren mit leichten Schwankungen unveréndert geblieben ist, ist ihr
Anteil am Gesamt der Fihrungspositionen auf der Ebene Bereichsleitung im gleichen Zeitraum von
rund 30 % auf die Halfte deutlich gestiegen. Die Zahlen bestatigen hier einen langsamen, aber ste-
tigen Gleichstellungsprozess. Auch bei den stellvertretenden Bereichsleitungen macht sich die
Uber die Jahre sichtbare Reduzierung der Bereiche im Geschlechterverhéltnis bemerkbar. Die
mannlichen stellvertretenden Bereichsleitungen sind um etwa die Hélfte zurlickgegangen, wahrend
die Anzahl der weiblichen stellvertretenden Bereichsleitungen in etwa gleichgeblieben ist. In der
Gesamtschau bedeutet das auch bei dieser Gruppe eine Verbesserung der Frauenquote. Der Anteil
weiblicher Flhrungskrafte auf stellvertretenden Bereichsleitungsfunktionen ist derzeit mit 45 %
nicht ganz so hoch wie bei den Bereichsleitungen, aber deutlich héher als noch vor 10 Jahren.
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FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG ALS PERMANENTER PROZESS

Auf der Basis der konzeptionellen Grundlagen wird den Fiihrungskréften ein laufendes Programm
angeboten, welches sich an unterschiedliche Zielgruppen richtet. In der Qualifizierungsreihe ,Fiih-
rung intensiv - Flhrung aktiv* werden in einem fir alle Fihrungskréfte offenen Seminarangebot
laufend aktuelle Fiihrungsthemen angeboten. Alle Fiihrungskréfte kénnen zudem Coaching durch
externe Coaches nutzen, ebenso wird die Methode der Kollegialen Beratung vermittelt und selb-
standig von den Flhrungskraften in Gruppen weitergefihrt.

Im Dezember 2018 wurde die als Pilot durchgefiihrte Qualifizierungsreihe fir neue Flihrungskrafte
~Fuhrung kompakt®, erfolgreich mit 15 Fiihrungskréften abgeschlossen. Dieses Format hat sich
bewahrt und wird auch 2019 und 2020 im Umfang mit 6 Pflicht- und 3 Wahimodulen weitergefihrt
(Abb. 57+58).

Das bereits in der Vergangenheit zweimal durchgefiihrte Qualifizierungsprogramm ,Fit fir Fih-
rung® fir potenzielle Nachwuchsfiihrungskrafte startete im Juni 2019 mit 15 in einer Potenzialana-
lyse ausgewadhlten Bewerber:innen. Es umfasst neben 4 Pflichtmodulen zu den Themen Fihrung,
Kommunikation, Konflikte, Gesundes Fiihren auch 2 Wahlmodule. Ziel dieser Qualifizierungsreihe
ist es, geeignete Mitarbeiter:innen auf zukiinftige Flihrungsaufgaben vorzubereiten.

Abbildung 57 - Pflichtmodule ,,Fiihrung kompakt“ Abbildung 58 - WahImodule ,,Fiihrung kompakt*
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Abbildung 59 - Qualifizierungsangebote fiir Fihrungskréfte bei der HL
Programm
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4.3
Betriebliches
Gesundheits-
management

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

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

10-MINUTEN-AKTIV-EINHEIT

Im Sommer 2018 wurde die Testphase zur Ein-
fihrung von 10-Minuten-Aktiv-Einheiten ge-
startet. Das Interesse der Kolleg:innen war
sehr hoch und so konnten vier Kurse voll be-
legt das Training beginnen.

Das Trainingskonzept kombiniert ungewohnte
Bewegungsaufgaben mit kognitiven Herausfor-
derungen und visuellen Aufgaben.

Damit zielt das Training neben den positiven
korperlichen Effekten auch auf eine Stressre-
duktion sowie Verbesserung der Leistungs-
und Konzentrationsféhigkeit ab.

Die Rickmeldungen waren durchweg positiv,
so dass im Anschluss die Ausbildung von in-
ternen Multiplikatoren geplant ist, die dann das
Training als 10-Minuten-Einheiten mit ihren
Kolleg:innen weiterflihren werden.

STADTWERKE LUBECK MARATHON

Gemeinsam Sport treiben macht Spaf und
starkt das Gemeinschaftsgefiihl.

Das haben die 30 Laufer:innen aus der Stadt-
verwaltung unter Beweis gestellt. Bei strah-
lendem Sonnenschein und guter Stimmung
gingen die Staffeln ,Zahlendreher®, ,,Atemnot*
und ,Team Libeck® mit dem gemeinsamen
Motto Laufend fir Sie da am 14. Oktober
beim Stadtwerke Liubeck Marathon an den
Start.

Alle drei Staffeln sind mit ihren Zeiten unter
der 4-Stunden-Grenze gelaufen und haben
hervorragende Platzierungen belegt.
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AzuBI-FIT

In diesem Jahr hatten zum ersten Mal alle Auszubildenden in den Herbstferien einen Tag fiir ihre
Gesundheit. Das Programm Azubi-FIT wurde 2016 gestartet und tragt dazu bei, die Ausbildung bei
der Hansestadt Llbeck attraktiver zu gestalten. Durch die friihzeitige Verankerung der Themen
Gesundheit und Personalentwicklung soll die Gesundheitskompetenz und auch die Lernbereit-
schaft unserer Auszubildenden geférdert werden. Azubi-FIT behandelt Themen wie Gesundheits-
ressourcen, Ergonomie, Kommunikation, Lernvorbereitung oder Stresspravention, um Wege aufzu-
zeigen, wie ein gesundes Berufsleben gestaltet werden kann.

Die Rickmeldungen zu Azubi-FIT wurden ausgewertet und flieBen in die weitere Ausgestaltung ein.
Neben der allgemein sehr positiven Bewertung war z. B. ein Wunsch der Auszubildenden, u. a. das
Thema Lernstrategien zu vertiefen und praxisnéher zu bearbeiten. Das wird in der ndchste Azubi-
FIT Woche umgesetzt.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Vernetzung der zukiinftigen Kolleginnen und Kollegen unterei-

nander. In diesem Jahr gab es daher zum ersten Mal einen gemeinsamen Abschlusstag.

ABSCHLUSSTAG MIT BURGERMEISTER
JAN LINDENAU

Zum Abschluss der Azubi-FIT Woche fand am
18. Oktober 2019 eine gemeinsame Veran-
staltung fir die Azubis aller Jahrgénge statt.
Hier hatten die Azubis die Mdglichkeit, sich in
einem World Café ,,Gesund arbeiten® mit ihren
Ideen einzubringen und im Anschluss mit Bur-
germeister Jan Lindenau in den direkten Aus-
tausch zu gehen.

Auch fur die weitere Ausgestaltung des Pro-
gramms Azubi-FIT wurden viele Anregungen
gegeben, die im weiteren Verlauf berlicksich-
tigt werden.

AUSBLICK — GESUND ARBEITEN

Ein praventiver Ansatz, um den hohen Fehlzei-
ten wirksam entgegenzutreten, ist die Redu-
zierung arbeitsbedingter Fehlbelastungen mit
Hilfe der Gefdhrdungsbeurteilung psychische
Belastung (GBPsy).

Die Koordination und Steuerung der Durchfiih-
rung wird durch ein zentrales Projektteam
erfolgen. Geplant ist ein Zeitraum von zwei
Jahren, um in allen Bereichen die psychischen
Gefahrdungsbeurteilung (GBPsy) nach § 5
Arbeitsschutzgesetz durchzufiihren.

Die GBPsy ist ein gutes Instrument, um eine
positive und konstruktive Dialog- und Fehler-
kultur zu entwickeln.

AusBLICK - NAVIGATION 60 PLUS

Im Rahmen der Veranstaltungsreihe ,,Gesund
alter werden - Libeck im Dialog”, die Uber
den Bereich Soziale Sicherung organisiert
wurde, ist eine Projektidee geboren, die das
Thema ,Ubergang in die Nacherwerbsphase*
in den Fokus nimmt. Zielgruppe sind Mitarbei-
ter:innen, die ein bis drei Jahre vor Eintritt in
den Ruhestand sind.

Das Angebot soll perspektivisch ein Modul der
Betrieblichen Gesundheitsférderung werden.

Seite | 37




Hansestadt LUBECK &

Personalbericht| 2019

4.4
Betriebliches
Eingliederungs-
management

Das betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) ist fester Bestandteil des betrieblichen
Gesundheitsmanagements der Hansestadt
Libeck. Um die Wirkung zu verstarken, wurde
das  gesetzlich  vorgeschriecbene  BEM-
Verfahren erweitert und steht auch, unabhan-
gig von einer Dauer der Arbeitsunfahigkeit,
praventiv zur Verfligung.

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

GESETZLICHE  GRUNDLAGE UND  PRAXIS

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

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

EINGLIEDERUNGSHILFEN IM BEM-PROZESS

Uber die Sozialversicherungstriger kénnen in
einem BEM-Prozess unterschiedliche Eigliede-
rungshilfen und finanzielle Unterstltzungen
beantragt werden.

Arbeitsplatze koénnen den Einschrankungen
entsprechend gestaltet und optimiert werden.

Auch Anpassungsqualifizierungen zur Unter-
stlitzung bei einem gesundheitsbedingten
Arbeitsplatzwechsel werden finanziert. Infor-
mationen Uber die unterschiedlichen Méglich-
keiten fir Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer:innen erhalten Beschéftigte beim BEM-
Berater der Hansestadt Lubeck.

Abbildung 60 - Griinde fir Langzeiterkrankungen

Muskel/ Skelett

Psychische Belastungen

Chronische
Erkrankungen

Sonstige

Verletzungen
Unfalle

Organische
Erkrankungen

Die in Abb. 60 dargestellten Griinde fiir langere Ausfallzeiten sind nicht medizinisch evaluiert, sie
sind erfahrungsbezogene Erhebungen aus BEM-Gesprachen. Der hohe Anteil an Muskel/Skelett-
Erkrankungen sowie die steigenden psychischen Belastungen spiegeln jedoch den aktuellen Trend

wider.
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Abbildung 61 - BEM Berechtigte nach Fachbereichen

262

2015 2016 2017 2018

mFB1 ®™WFB2 wWFB3 m®mFB4 WFBS

WEITERHIN GROBER HANDLUNGSBEDARF

Die Anzahl der BEM-Berechtigten in der Kernverwaltung ist im Berichtszeitraum um 34 Berechtigte
auf 727 angestiegen. Am meisten betroffen ist der Fachbereich 4 mit + 30 BEM-Fallen, gefolgt vom
Fachbereich 5 mit +16. Erfreulich ist der Trend im Fachbereich 3 mit -16 BEM-Fallen. Im Fachbe-
reich 1+2 sind es jeweils +2.

VERGLEICH VON ANFORDERUNGEN UND FAHIGKEITEN

Um bei der Reintegration erkrankter Mitarbeiter:innen passende und wirksame Handlungsmdglich-
keiten zu finden, wird an der Professionalisierung des Vorgehens gearbeitet. Hierfur soll ein fahig-
keitsorientiertes Personalinstrument im Rahmen von BEM angeboten und eingesetzt werden, mit
dem die Reintegration von Menschen mit Einschréankungen und Behinderungen in die Arbeitswelt
unterstutzt werden kann. Arbeitsanforderungen und individuelle Fahigkeiten werden bei diesem
Vorgehen durch definierte Merkmale beschrieben und verglichen. Aus einem daraus resultierenden
Handlungsbedarf lassen sich gezielt MaBnahmen zur Gestaltung der Arbeit und Forderung der F&-
higkeiten ableiten.

HOHE AKZEPTANZ DES BEM

Bei einer Rickmeldequote von 69 % ist von einer hohen Akzeptanz des BEM-Angebotes auszuge-
hen. Lediglich bei 31 % erfolgte auf das erste Einladungsschreiben keine Riickmeldung.

Ein Informationsgesprach wurde von 32 % der angeschriebenen Mitarbeiter:innen in Anspruch
genommen. 37 % meldeten sich, sahen fir sich aber keine Notwendigkeit an einem BEM-Verfahren
teilzunehmen.

M Informationsgesprache
® Nicht notwendig

M Keine Riickmeldung
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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-
45 mationen sind dem Rahmenplan 2018 sowie
dem Frauenférderplan der Kernverwaltung

Familienfreundliche| EIEEIEGmES

U. a. wurde im Mai 2011 eine Dienstvereinba-

Personalp Ohtlk rung zur Telearbeit bei der Hansestadt Libeck
. abgeschlossen. Bereits in der kurzen Zeit hat
—Telearbelt- sich die Moglichkeit zur Telearbeit zu einer

attraktiven und nachgefragten MaBnahme fir
die bessere Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit
und Familie entwickelt. Eine aktualisierte Fas-
sung der Dienstvereinbarung ist zurzeit in
Arbeit.

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 konnen. Die Telearbeitsvertragen haben in den letzten Jahren zuge-
nommen: von 2015 mit 111 Personen in Telearbeit ist diese Arbeitsform bis Ende 2018 auf 176
Telearbeitsvertrage angestiegen. Etwa 64 % der Mitarbeiter:innen sind in Vollzeit beschaftigt. Der
Umfang der Telearbeit wird von der Mehrzahl der Betroffenen (77,8 %) bei 20-30 % gewabhlt.
Telearbeit wird quer durch alle Besoldungs- und Entgeltgruppen wahrgenommen.

Voraussetzung fiir ein gutes Funktionieren der Telearbeit ist, dass Anzahl und Verteilung der Tele-
arbeiter:innen innerhalb eines Bereichs oder eines Arbeitsgebietes dem dienstlichen Interesse
nicht widersprechen. Es liegt in der Verantwortung der zustandigen Flihrungskrafte, die Arbeitsfa-
higkeit sicherzustellen und die Belastung der Mitarbeiter:innen ausgewogen zu halten.

Abbildung 62 - Telearbeit nach Geschlecht (Gesamt: 176) Abbildung 63 - Telearbeit in den Fachbereichen (Gesamt: 176)
annli 33
mannllch_\ 30 7
58
33% 10 19
11 14 14
8 6
weiblich FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5
118
67% B weiblich Hmannlich

TECHNISCHE ARBEITSBEREICHE STARK
INTERESSIERT

TELEARBEIT — IMMER ATTRAKTIVER FUR MAN-
NER

Besonders haufig genutzt wird Telearbeit vor
allem in Arbeitsfeldern, die nicht jederzeit auf
die Prasenz der Mitarbeiter:innen (Kundener-
reichbarkeit) angewiesen sind. Im FB 5 mit der
gréBten Verbreitung betrifft es vor allem Beru-
fe wie Architekt:innen, Bauingeni-
eur:innen, Techniker:innen, techn. Zeich-
ner:innen und VFAs. Die Telearbeit findet ne-
ben dem FB 5 aber auch in den FB 2 und 4
immer haufiger Anwendung.

Telearbeit wird (berwiegend aus familidren
Grinden und vor allem von Frauen genutzt.
Allerdings ist der méannliche Anteil an Telear-
beit mit 33 % im Verhéltnis zu anderen fami-
lienorientierten Arbeitsmoglichkeiten relativ
hoch (z. B. Teilzeitbeschéftigte: 9,9 %). Zudem
hat sich der Anteil der Méanner seit 2012
(16 %) mehr als verdoppelt.
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Das Mitarbeiter:innengesprach wurde 2016
verpflichtend als Fihrungsinstrument in der
Kernverwaltung eingefuhrt. Das Vorgehen ist
in einer Richtlinie mit Handreichungen fiir die

4—6 praktische Umsetzung festgehalten.
. . . Der zweijéahrige Einflihrungsprozess beinhaltet
Mitarbeiter:innen- Workshops fiir die Fiihrungskréfte sowie In-
. formationsveranstaltungen fiir die Mitarbei-
gesprache ter:innen. Der Umsetzungsstand wird fortlau-

fend vom POS erhoben.

Die Anzahl der Personalfalle wurde ohne Mit-

arbeiter:innen in der ATZ—FreisteIqugsphase,
Auszubildende, Praktikant:innen u. A. ermit-
telt.

WozU EIN JAHRLICHES MITARBEITER:INNENGESPRACH?
...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 fur die Identifizierung mit der Aufgabe und der Arbeitsumgebung
festgestellt. Das direkte Gesprach schafft Raum fir Feedback und folgt dem Grundsatz ,miteinan-
der reden statt Gbereinander®. Es besteht die Chance, den Fiihrungsprozess auf eine beiderseits
verlasslicher Grundlage zu stellen. Zugleich ist das Mitarbeiter:innengesprach ein wichtiges Steue-
rungsinstrument fiir die zielgerichtete Personalentwicklung entsprechend des vorhandenen Be-
darfs.

Abbildung 64 - Anzahl der gefiihrten Mitarbeiter:innengesprache im Jahresvergleich seit Einflihrung

m2016 m2017 2018

921 1363 1839
Anzahl der MA gesamt Anzahl der gefiihrten MA-Gesprache
Abbildung 65 - Anzahl der geflihrten Gesprache pro Fachbereich (FB) 2018
Bereich Anzahl der MA gesamt Anzahl der gefiihrten Anteil in %

MA-Gespréache

FB 1 341 233 68 %
FB 2 308 189 61 %
FB 3 695 533 77 %
FB 4 941 483 51 %
FB5 963 401 42 %
insg. 3251 1834 56 %
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Abbildung 66 - Anzahl der durchgefiihrten Workshops und Anzahl der geschulten Fihrungskréfte seit 2016

252

54%

13
Anzahl aller FK Anzahl der intern Anteil in Prozent Anzahl der
Kernverwaltung geschulten FK durchgefiihrten
(ohne Stellvertr.) (Workshop-TN) Workshops

Abbildung 67 - Nutzung der Instrumente im Mitarbeiter:innengespréach im Jahresvergleich

m2016 m2017 2018

34 33
27

Anzahl der befragten Handreichung des POS Fuhrungsfeedback
Bereiche ganz oder tw. genutzt umgesetzt

ERKENNTNISSE IM EINFUHRUNGSPROZESS

Die Umsetzungsquote der Mitarbeiter:innengespréche von 57 % zeigt zum einen auf, dass eine
kontinuierliche Ausweitung der Durchfiihrung seit 2016 (32 %) gelungen ist (Abb. 64), zum anderen
wird deutlich, dass es weiterer Anstrengungen bedarf, um das Fihrungsinstrument nachhaltig in
der Kernverwaltung zu etablieren.

Der Umsetzungsstand zur Durchflihrung der regelmaBigen Mitarbeiter:innenjahresgesprache ist in
den Bereichen noch sehr unterschiedlich. Einige Bereiche erzielen eine vollstandige bzw. anna-
hernd vollstdndige Umsetzung der Mitarbeiter:innengespréache, andere haben 2018 keine bzw. nur
wenige Gesprache durchgefiihrt. Die Griinde dafiir werden nach wie vor in UmstrukturierungsmaB-
nahmen, hoher Arbeitsbelastung, Personalausfdllen, Fluktuations- und Krankheitsgriinden gese-
hen.

Knapp 87 % der befragten Bereiche nutzen die Handreichungen des POS und 82 % setzen das bis-
lang optionale Fiihrungsfeedback mit liberwiegend positiven Erfahrungen ein.

Die teilweise bereits erarbeiteten und abgestimmten Ldsungen in den 5 Arbeitsbereichen mit gro-
Ben Flihrungsspannen (>als 15 Mitarbeiter:innen pro Vorgesetze:n) greifen noch nicht umfassend
und erfordern weitere Nachjustierungen, um umsetzbare Losungen fiir die regelmaBige Durchfih-
rung der Mitarbeiter:innengesprache sicherzustellen.

In den begleitend zur Einfliihrung der Mitarbeiter:innengesprache durchgefiihrten zweitdgigen
Workshops fir die Flhrungskréfte, in denen das Handwerkszeug zur erfolgreichen Durchfiihrung
der Gesprache vermittelt wird, wurden bislang 54 % der Fiihrungskréafte geschult (Abb. 66).

Aktuell werden verschiedene Handlungsoptionen zur nachhaltigen Steigerung der Umsetzungsquo-
te und zur qualitativen Durchfiihrung der Mitarbeiter:innengesprache diskutiert und erarbeitet.
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Mit dem TV6D (§ 18) wurde 2005 die Ver-
pflichtung zur leistungsorientierten Bezahlung
geschaffen. Grundlage bei der Hansestadt

4 7 Libeck ist eine Dienstvereinbarung.
. . . GemaB TV6D sind die Ziele der LOB:
Lelstungsorlen— Stérkung der Eigenverantwortung und
. Motivation
tierte Bezahlung Verbesserung der 6ffentlichen Dienst-

leistungen
Verbesserung der Fihrungskultur

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

Abbildung 68 - Entwicklung der Zielvereinbarungsquote

89% 90% 92.% % 90% 89 % 88% 90 % 90 % 87 %

Die Beteiligungsquote bei den Tarifbeschéftig- 65% 64% 67% 66% 67% 68% 67% 68% 68% 67 %
ten ist mit 87 % immer noch recht hoch und a3

hat sich im (berjahrigen Vergleich, abgesehen
von leichten Schwankungen, kaum veréndert.

Die Beteiligung der Beamt:innen ist weiterhin
sehr gering, ist allerdings im vergangen Jahre
minimal angestiegen, auf 2 %.

Die fehlende Bereitschaft zum Abschluss einer
Zielvereinbarung erklart sich dadurch, dass fir
Beamt:innen keine Prdmien gezahlt werden

kénnen. ZIELERREICHUNGSGRAD HOCH

TEILNAHME AN LOB GLEICHBLEIBEND

5% 5% 4% 2% 2% 2% 4% 1% 1% 2%
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—@— Beamtinnen —¢— Tarifbeschéaftigte —a— Gesamt

Abbildung 69 - Entwicklung der Zielerreichungsgrade In den vergangenen drei Jahren ist hinsichtlich

9 o8 des Zielerreichungsgrades zwar ein leichter Ab-
wartstrend zu beobachten, jedoch ist dieser mit
95 % weiterhin als sehr hoch zu betrachten.

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

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 nehmer:in von den Vorgesetzten im EDV-
System vermerkt.

STEIGENDES BUDGET, STEIGENDE PRAMIEN

Auch nach der Erhéhung des Budgets auf 2 % der zugrundeliegenden monatlichen Entgelte im Jahr
2013 sind das Gesamtbudget sowie die Pramien stetig angestiegen. Die Erhéhung des Budgets
wird vor allem durch regelmaBige Gehaltssteigerungen im Rahmen der Tarifvereinbarungen verur-

sacht. Dies sowie die Anzahl der Zielerreichungen nehmen entsprechend Einfluss auf die Hohe der
durchschnittlichen Pramie.

Leistungsjahr 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Tarifliches Budget 1 1,25 1,5

870,3T€
408 €

1,75 2 2 2 2 2 2

Budget (gerundet) 562 T€

278 €

7217€
349¢€

1,05 Mio. €
482 €

1,33 Mio. €
528¢€

1,37 Mio. €
591¢€

1,43 Mio. €
640€

1,47 Mio. €
654 €

1,55 Mio. €
667 €

1,63 Mio. €
689 €

Mittelwert der Pramie
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4.8
Entwicklung der
Technikunter-
stutzung

Die technische Unterstiitzung der Personalpro-
zesse ist laufend weiter zu entwickeln. Die Reali-
sierung vollzieht sich seit einigen Jahren verstarkt:
2015 wurde das Personalmanagementsystem
JKoPers®, seit 2018 ,dPersonalmanagement®,
eingefihrt. Zurzeit werden zwei Zusatzmodule fir
die elektronische Zeiterfassung und das Perso-
nalportal eingefiihrt.

AuBerdem wurde in 2018 das Bewerbermana-
gementsystem ,,Interamt“ flachendeckend in den
Echtbetrieb genommen.

Auch fir die Beihilfezahlungen wurde das neue
elektronische Programm ,,KIDBeihilfe* eingefiihrt,
das seit Anfang 2019 im Echtbetrieb lauft.

Fur die Fortbildungsverwaltung ist eine neue
technische Unterstutzung in Planung.

ELEKTRONISCHE ZEITERFASSUNG UND PERSONAL-
PORTAL IN ,,DPERS*

Das dPers-Basismodul beinhaltet die Beziige-
abrechnung, den Stellenplan und Personalda-
tenauswertungen. Fur die elektronische Zeit-
erfassung und das Personalportal werden
derzeit die Zusatzmodule ,dZeitwirtschaft®
und ,,dPersonalportal® eingefiihrt. Sie beinhal-
ten die elektronische Zeiterfassung am PC
oder Terminal, die automatische Berlicksichti-
gung fur die Bezligeabrechnung (z. B. Zeitzu-
schlage), Einsichtsmdoglichkeiten in die Zeitda-
ten flir Mitarbeiter:innen und Vorgesetzte,
online Beantragung verschiedener Abwesen-
heiten (z. B. Urlaub), online Krank- und Ge-
sundmeldungen, Einsicht und teilweise online
Anderung persénlicher Daten durch die Mitar-
beiter:innen (z. B. Bankverbindung) und die
Einsicht in die Gehaltsabrechnung und Jahres-
lohnsteuerbescheinigung fur die Mitarbei-
ter:innen.

Die Test- und Pilotierungsphase mit PC- und
Terminalerfassung im POS und auf dem Bau-
hof Buniamshof wurde erfolgreich mit dem
Ergebnis abgeschlossen, dass die fachlichen
Anforderungen an das System weitgehend
umgesetzt sind. Auch eine Mitarbei-
ter:innenumfrage im POS zu den Erfahrungen
in der Pilotphase kann als deutlich positiv
gewertet werden. AuBerdem konnte eine Eini-
gung zwischen  Gesamtpersonalrat und
Dienststelle lber die DV zur Einflhrung der
elektronischen Zeiterfassung erzielt werden.
Ab 2019 wird somit bereichsweise mit dem
Roll-Out begonnen, zunéchst in den FB 1 und
teilweise 5.

BEWERBERMANAGEMENT WEITERHIN THEMA

Mit dem Bewerbermanagementsystem Interamt
werden die laufenden Prozesse der Personalge-
winnung teilweise elektronisch unterstiitzt. Wei-
tere Verbesserungen sind in Vorbereitung. Ins-
besondere kann ein ergénzendes Tool zur elekt-
ronischen Unterstlitzung des Wiederbeset-
zungsantrags kurzfristig eingesetzt werden. Da
dieses Tool die verschiedenen Stationen des
Genehmigungsverfahrens bedient, erbringt es
eine zeitliche Abkirzung insbesondere der
Postwege.

Perspektivisch sollen die verschiedenen Prozes-
se der Personalgewinnung aus einem gemein-
samen System unterstitzt werden. Die Markter-
kundung hierflr hat begonnen.

NEUE BEIHILFESOFTWARE ,,KIDBEIHILFE*

Ende 2018 wurde wahrend des laufenden
Betriebes die neue Beihilfesoftware KIDbeihil-
fe eingeflihrt, sodass seit dem Jahreswechsel
ausschlieBlich mit KiDbeihilfe Leistungen der
Beihilfe und Heilfiirsorge berechnet und fest-
gesetzt werden. Neben den eigentlichen Bei-
hilfebescheiden lassen sich auch diverse an-
dere Schreiben teilautomatisiert erstellen.

In einem nachsten Schritt wird voraussichtlich
2020 auf eine Folgeversion des Programms
aktualisiert. Perspektivisch ist dann auch die
Nutzung einer Beihilfe-App angedacht.
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Ein wesentlicher Punkt der Personalentwick-
lung ist die bedarfsgerechte, laufende Qualifi-
zierung der Mitarbeiter:innen.

4—9 Die innerstadtische Fortbildung folgt dem
P Auftrag, die betrieblich und individuell erfor-
QuahﬁZ]erung derliche Qualifizierung der Mitarbeiter:innen

. y . im Sinne einer sachgerechten, effizienten und
lnnerstadtlsche birger:innenorientierten Aufgabenerledigung

auf kostenglinstige Weise zu sichern.

Fortbildung

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

Abbildung 70 - Fortbildungen 2018 ohne EDV (insgesamt: 128)

Mandatstrager:innenschulungen Fiihrungskompetenzen
6% \ 19%

Grundlagen des Verwaltungshandelns
7%

Fachkenntnisse
14%

Gesundheit, Erste Hilfe, Pravention
23%

Arbeitstechniken
6%

Kund:innenorientierung und Birgerservice
9% Personlichkeitsentwicklung/
Kommunikation Zusammenarbeit

8% 8%

FORDERUNG DER GESUNDHEITSKOMPETENZ NACH WIE VOR BEDEUTSAM

Als Folge der Etablierung des betrieblichen Gesundheitsmanagements wurden auch 2018 verstarkt
Seminare angeboten und besucht, die Kompetenzen im Bereich Gesundheit und Arbeitsschutz
vermittelten (insgesamt knapp ein Viertel der Seminare): Zahlreiche Ersthelfer:innen wurden aus-
und weitergebildet, Workshops zur praktischen Erstellung von Gefahrdungsbeurteilungen fanden
statt, ein spezielles Gesundheitsprogramm fiir Auszubildende ,Azubi-Fit* wurde etabliert und spe-
zielle Seminare zur Gesundheitsprédvention fanden hohen Anklang bei den Seminarteilneh-
mer:innen. Auch die Fiihrungskréafte wurden speziell geschult zu Férderung und Erhalt der Gesund-
heitskompetenz ihrer Mitarbeiter:innen.

Ein weiterer umfangreicher Schwerpunkt der internen Fortbildung bezog sich mit 19 % auf die
Vermittlung von Flhrungskompetenzen. Dazu zahlt die etablierte Qualifizierungsreihe ,Fiihrung
aktiv - Flihrung intensiv“ flir erfahrene Flihrungskréfte genauso, wie das neu entwickelte Angebot
»FUhrung kompakt® fir neue Fiihrungskrafte. (Vgl. S. 34, Kapitel Fihrungskrafte und Nachwuchs
flir FGhrungspositionen)

Darlber hinaus wurden Fortbildungen tUberwiegend genutzt, um sich Arbeitstechniken und Fach-
wissen anzueignen. Auch Themen zur Kund:innenorientierung und fiir einen verbesserten Biir-
ger:innenservice wurden von vielen Mitarbeiter:innen wahrgenommen.
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Abbildung 71 - Teilnehmer:innenzahlen Seminare und EDV
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UBER 2300 TEILNEHMER:INNEN INTERN GE-
SCHULT

Insgesamt wurden 2.343 Teilnehmer:innen an
internen Fortbildungen gezahlt. Wahrend die
Teilnahme an den Seminaren in den letzten 5
Jahren relativ konstant geblieben ist, schwan-
ken die Teilnahmen an EDV-Kursen stéarker.
Fir die Jahre 2017/2018 ist dies darauf zu-
rickzufiihren, dass fachspezifische EDV-
Einweisungen, z. B. zum Bildungsfonds, durch-
zufiihren waren. Durch Abschluss dieser MaB-
nahme sowie dem Abschluss der Office-
Umstellungsschulungen  sind  die  EDV-
Schulungszahlen in 2018 daher wieder riick-
laufig.

Uber die Jahre hinweg iiberwiegen die Teil-
nahmen von Frauen in der Fortbildung, 2018
mit rund 64 % (1.499 weibliche und 844
mannliche Teilnahmen). Bei den EDV-Kursen
liegt der Frauenanteil mit rund 68 % noch ho-
her als bei den tbrigen Seminaren.

Abbildung 72 - Seminarteilnehmer:innen
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Abbildung 73 - Teilnehmer:innen an EDV-Kursen
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QUALIFIZIERUNGSBEDARFE ZUNEHMEND

Durch die vermehrte Einstellung von externen Bewerber:innen, im Verwaltungsbereich teilweise
auch von Beschéftigten ohne Verwaltungsausbildung, wurden 2018 erstmalig Seminare zum Ver-
waltungsgrundwissen fiir Quereinsteiger:innen durchgefiihrt sowie auch Informationsveranstaltun-
gen flr neue Beschéftigte. Die bedarfsorientierte Inhouse-Durchfiihrung der Angestelltenlehrgénge
I und Il soll fortgesetzt werden. Im Zusammenhang mit dem Digitalisierungsprozess ist mit neuen
Anforderungen an die Beschaftigten zu rechnen. In der Folge wird der Bedarf an Qualifizierung
steigen. Schwerpunkt bilden hier neben dem Umgang mit IT-Programmen und digitalen Medien,
insbesondere der Umgang mit Veranderungsprozessen und Organisationswissen. Die Flhrungs-
kraftequalifizierung erfordert zum einen die zunehmende Férderung des Fihrungsnachwuchses, als
auch die Qualifizierung neuer und erfahrener Fihrungskrafte fiir die Herausforderungen, die die
Digitalisierung und der Wandel der Arbeitswelt an die Mitarbeiter:innen stellen.
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Die Stellenbesetzungen in der Kernverwaltung
der Hansestadt Liibeck werden zentral koor-
diniert durch den Personal- und Organisa-
tionsservice. Der POS ist verantwortlich fir
4—10 die Einhaltung gesetzlicher, tariflicher und
innerstadtischer Regelungen und Rahmenbe-
Stellenbesetzungen dingungen, fir die Sicherung der Chancen-
gleichheit sowie die Beteiligung von Personal-
raten, Schwerbehindertenvertretungen und
der Gleichstellungsbeauftragten.

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

Abbildung 74 - Entwicklung Stellenbesetzungsverfahren
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STARKER ANSTIEG DER STELLENBESETZUNGSVERFAHREN

2018 wurden insgesamt 295 Stellenbesetzungsverfahren durchgefiihrt, dabei erstmals mehr ex-
terne als interne Verfahren. 456 Personen und damit 74 mehr als im Vorjahr wurden fir eine Stel-
lenbesetzung ausgewahlt. Durch die hohe Anzahl der externen Verfahren fiihrte dies faktisch zu
269 Neueinstellungen (167w/102m). Der Frauenanteil bei den Neueinstellungen liegt bei 62 %,
und ist damit im Vergleich zum Vorjahr (71 %) zwar gesunken, aber dennoch hoch. Dies ist vor
allem auf die Berufsbereiche, fiir die zurzeit vorrangig Personal gesucht wird, zuriickzufiihren. Nach
wie vor Uberwiegt die Suche nach padagogischem Personal und Reinigungskraften, was auch die
hohe Anzahl der durchgefiihrten Stellenbesetzungsverfahren in den FB 4 und 5 bestétigt.

Abbildung 75 - Stellenbesetzungsverfahren in den FB

GROBTEIL DER STELLENBESETZUNGEN IM FB 4

57

29 % aller Stellenbesetzungsverfahren wurden
im Fachbereich 4 durchgefiihrt. Aufgrund von
Dauerausschreibungen fiir das padagogische
Personal hat sich die absolute Anzahl der ex-
ternen Verfahren im FB4 reduziert. Weitere
Fachkrafte wurden verstarkt fiir den gewerb-
lich-technischen Bereich gesucht. 22 % der
Stellenbesetzungsverfahren wurden im Fach-
bereich 5 und jeweils 15-19 % der Stellenbe-
setzungsverfahren in den (brigen Fachberei-
chen durchgefihrt. Wintern  Mextern

FB1 FB2 FB3 FB 4 FB5
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EXTERNE BEWERBUNGEN IN DER UBERZAHL

Insgesamt haben sich im letzten Jahr 3.511
Interessierte (1.320 Manner und 2.191 Frau-
en) im Rahmen interner und externer Aus-
schreibungen um einen Arbeitsplatz bei der
Hansestadt Liibeck beworben. Gleichwohl der
Anteil der externen Stellenbesetzungsverfah-
ren erheblich angestiegen ist, stagniert der
Anteil der externen Bewerber:iinnen. Der
Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt wird
zunehmend spirbar.

Die Wechselbereitschaft ist im Zuge der de-
mografischen Entwicklung deutlich hoher
geworden.

Zur Sicherung ausreichender Bewerbungen
werden zunehmend neue Akquise-Formen
genutzt, wie z.B. Sammelausschreibungen,
direkte Ansprache auf Messen, verbesserter
Auftritt im Internet sowie zukinftig durch den
Aufbau eines Infocenters ,Arbeiten bei der
Stadt”.

Abbildung 77 - Entwicklung der im internen Arbeitsmarkt
gemeldeten Personen
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Abbildung 76 - Entwicklung Bewerbungen
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MELDUNGEN IN DEN INTERNEN ARBEITSMARKT
UNVERANDERT

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

Von den 71 Mitarbeiter:innen sind 54 Frauen
und 17 Méanner.

Die hauptsachlichen Griinde fiir Meldungen
betreffen Mitarbeiter:innen mit gesundheitli-
chen Problemen (rund 68 %, 38 w/10 m),
Rickkehrer:innen aus der Erziehungszeit (ca.
12 %, 8w), Mitarbeiter:innen, deren Stelle
weggefallen ist (14 %, 4 w/6 m) oder die eine
Erhéhung der Wochenarbeitszeit anstreben
(6 %, 4 w).

Abbildung 78 - Personalvermittlungen in 2018
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VERMITTLUNGSAKTIVITATEN GESTIEGEN - BEM
ZEIGT ERSTE WIRKUNGEN

Insgesamt konnten im vergangenen Jahr 12
Beschaftigte vermittelt werden, 11 Frauen
und 1 Mann. Die weitaus uUberwiegende An-
zahl der Vermittelten war aus gesundheitli-
chen in den internen Arbeitsmarkt gemeldet.
(75 %, 8 w, 1 m). Das betriebliche Eingliede-
rungsmanagement tragt maBgeblich zu der
verbesserten Vermittlungsquote bei.

8

ohne Stelle  gesundh. Erhohung sonstige
Gr. WAZ

H weiblich B mannlich
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Tabelle 1 - Personalbestand der Hansestadt Liibeck - Uberblick

Kernver- Seniorlnnen- Entsoraunds- Lubecker
einrichtun- g 9 Schwimm- Kurbetrieb Gesamt
waltung betriebe «
gen bader
weiblich 1.816 56,9% 394 82,9% 73 12,5% 27 50,0% 7 36,8% 2.317 53,6%
mannlich 1.377 43,1% 81 17,1% 511 87,5% 27 50,0% 12 63,2% 2.008 46,4%
gesamt 3.193 100% 475 100% 584 100% 54 100% 19 100% 4.325 100%

Auszubildende, Anwarter:innen

weiblich 65 46,4% 23 82,1% 1 6,7% 3 60,0% 1 100,0% 93 49,2%
mannlich 75 53,6% 5 17,9% 14 93,3% 2 40,0% 0 0,00% 96 50,8%
gesamt 140 100% 28 100% 15 100% 5 100% 1 100% 189 100%

Sonstiges budgetrelevantes Personal?

weiblich 101 69,7% 48 96,0% 3 20,0% 0 0,00% 0 0,00% 152 72,4%
mannlich 44 30,3% 2 4,0% 12 80,0% 0 0,00% 0 0,00% 58 27,6%
gesamt 145 100% 50 100% 15 100% 0 0,00% 0 0% 210 100%

Budgetrelevant

weiblich 1.982 57,0% 465 84,1% 77 12,5% 30 50,8% 8 40,0% 2.562 54,2%
mannlich  1.496 43,0% 88 15,9% 537 87,5% 29  49,2% 12 60,0% 2162 45,8%
gesamt 3.478 100% 553 100% 614 100% 59 100% 20 100% 4724 100%

Beurlaubte u. sonstige Beschaftigte ohne Beziige?

weiblich 112 89,6% 10 100,0% 5 33,3% 0 0,00% 1 100,0% 128 84,2%
maéannlich 13 10,4% 0 0,0% 10 66,7% 1 100,0% 0 0,00% 24 15,8%
gesamt 125 100% 10 100% 15 100% 1 100% 1 100% 152 100%
weiblich 2.094 58,1% 475 84,4% 82 13,0% 30 50,0% 9 42,9% 2.690 55,2%
maéannlich 1.509 41,9% 88 15,6% 547 87,0% 30 50,0% 12 57,1% 2.186 44,8%
gesamt 3.603 100% 563 100% 629 100% 60 100% 21 100% 4.876 100%

Gesamtbestand Vollzeitaquivalente

weiblich 1.753 54,4% 354 81,8% 74 12,0% 9 42,9% 2190 51,0%
mannlich  1.468 45,6% 79 18,2% 544  88,0% 12 57,1% 2.103  49,0%
gesamt 3.221 100% 433 100% 618 100% 0 0% 21 100% 4.293 100%

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

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Beschaftigte im Stammpersonal 2.825 2.808 2.796 2.828 3.068 3.027 3.021 3.064 3.123 3.193
Budgetrelevanter Personalbestand 2.945 2.935 2.911 2.948 3.184 3.242 3.249 3.300 3.382 3.478
Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse 3.046 3.015 3.040 3.069 3.368 3.367 3.364 3.416 3.515 3.603
Vollzeitiaquivalent im Stammpersonal 2.478 2.454 2.464 2.493 2.649 2.671 2.672 2.725 2.780 2.854
Beschaftigte mit einer Befristung 112 69 56 62 85 50 68 75 106 80
Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 170 4,0% 185 4,0% 177 3,8% 191 4,1% 192 4,1% 184 3,8% 182 3,9% 167 3,5% 177 3,7% 189 3,9%
Auszubildende, Anwaérter:innen (Kernverwaltung)| 116 3,8% 122 4,0% 110 3,6% 115 3,7% 113 3,4% 115 3,4% 123 3,7% 117 3,4% 127 3,6% 140 3,9%
Ref., FSJ, BFD (Kernverwaltung) n " n 0 n 0 n 0 n 0 13 0,4% 17 0,5% 24 0,7% 31 0,9% 34 0,9%
Beamt:innen 831 830 832 831 825 787 773 789 778 769
Tarifbeschaftigte (ehem. Angestellte) 1.553 1.585 1.581 1.607 1.602 1.620 1.623 1.663 1.733 1.830
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterlnnen) 441 393 383 390 641 620 625 612 612 594
Teilzeitbeschéaftigte und -quote 803 28,4% | 816 29,1% | 789 28,2% | 786 27,8% | 1.018 33,2% | 912 30,1% | 941 31,1% | 959 31,3%| 973 31,2% 986 30,9%
Beschiaftigte in Altersteilzeit (Anzahl/ Quote) 203 7,2% 184 6,6% 157 5,6% 133 4,7% 116 3,8% 78 2,6% 57 1,9% 39 1,2% 28 0,8% 25 0,7%
Beschaftigte bis 29 Jahre 184 6,5% 202 7,2% 210 7,5% 220 7,8% 226 8,0% 228 7,5% 227 7,5% 266 8,7% 261 8,4% 275 8,6%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 433 15,3% | 396 14,1% | 370 13,2% | 370 13,1% | 371 13,1% | 383 12,7% | 371 12,3% | 390 12,7% | 454 14,5% | 514 16,1%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.021 36,1% | 1.003 35,7% 962 34,4% 929 32,9% 969 34,3% 891 29,4% 858 28,4% 783 25,6% 753 24,1% 732 22,9%
Beschaftigte zwischen 50 und 59 Jahren 938 33,2% | 940 33,5% | 979 35,0% | 1.023 36,2% | 1.188 42,0% | 1.199 39,6% | 1.209 40,0% | 1.245 40,6% | 1.223 39,2% | 1.234 38,6%
Beschaftigte ab 60 Jahren 249 8,8% 267 9,5% 275 9,8% 286 10,1% 314 11,1% 326 10,8% 356 11,8% 380 12,4% 432 13,8% 438 13,7%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 46,5 47,0 46,6 47,1 46,9 47,1 47,1 47,2 47,8 47,5 47,5 48,0 47,8 48,4 48,2 47,9 48,2 47,9 47,9 47,5

Beurlaubte insgesamt

Frauen und Mdnner im Stammpersonal
Frauenquote Stammpersonal

Beurlaubte (w/ m)

Teilzeitbeschéaftigte (w/ m)

VZA Teilzeitbeschéaftigte (w/ m)

Beschéaftigte in Altersteilzeit (w/ m)
Auszubildende, Anwirter:innen (w/ m)
Referendare, FSJ, BFD (w/ m)
Bereichsleitungen HL (w/ m)
Stellvertretende Bereichsleitungen HL (w/ m)

Beschaftigte mit Schwerbehinderungen

1.435 1.390
50,8%

78 4
727 76
2) 2)
47 69
1) 1)
15 34
12 29
226 8,0%

1.466 1.342
52,2%

59 3
731 85
2) 2)
49 73
1) 1)
15 28
13 27
223 7,9%

1.454 1.342
52,0%

75 3
706 83
2) 2)
50 60
1) 1)
16 27
13 24

208 7,4%

1.468 1.360
51,9%
70 5
701 85
2) 2)
54 61
1) 1)
15 25
12 22
205 7,2%

Y bis 2014 sind die Referendare, FSJ, BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwaérter:innen enthalten - sieche Anmerkung auf S. 3
2 bis 2014 sind die Beschéftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschéftigten enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
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1.716 1.352
55,9%

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

222 7,2%

1.691 1.336
55,9%

72 10
853 59
41 37
45 70
8 5
14 23
13 18
208 6,9%

1.710 1.311
56,6%

72 10
875 66
32 25
43 80
15 2
13 22
12 20
207 6,9%

1.748 1.316
57,1%
74 10
932 78
621 52
25 14
52 65
18 6
12 17
11 15
217 7,1%

1.797 1.326
57,5%
78 14
899 74
597 47
17 11
59 68
19 12
14 16
9 14
222 7,1%

1.816 1.377
56,9%
82 7
888 98
598 63
16 9
65 75
24 10
15 16
14 11
228 7,1%
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Tabelle 3 - Personalbestand der Kernverwaltung in 2018 - Fachbereichstibersicht

Fachbereich 1

Fachbereich 2

Fachbereich 3

Fachbereich 4

Fachbereich 5

Gesamt

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

Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen
Befristet Beschaftigte mit Bezligen

Gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen
Sonstige budgetrelevante Beschéaftigte

Gesamt

Gesamt

Gesamt des Personalbestandes

173
7
180

245

155
3
158

196

328
10
338

441

286
6
292

323

98 384
1 7
99 391

2 19
3 20
1 15

211
8
219

11

12

444
5
449

655
13
668

735
20
755

52
54

147 882 355
8 28 15
155 910( 370

2 4 1
13 65 15
15 69 16

509
7
516

15
18

864
22
886

16
33

1.760 1.353 3.113
56 24 80
1.816 1.377 3.193

65 75 140
101 44 145
166 119 285
112 13 125
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Tabelle 4 - Entwicklung Personalbestand in den Fachbereichen 1 - 5

Fachb: ich 1 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

achbereic weibl.  méannl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  méannl.  gesamt | weib.  ménnl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt
Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen 178 236 414 165 160 325 169 157 326 180 151 331 174 157 331 178 160 338 180 154 334 180 148 328 173 153 326 173 155 328
Befristet Beschéftigte mit Beziigen 3 2 5 4 3 7 2 1 3 3 6 9 4 6 10| 3 6 9 4 4 8 6 2 8 7 2 9 7 3 10
Gesamt 181 238 419 169 163 332 171 158 329 183 157 340 178 163 341 181 166 347 184 158 342 186 150 336 180 155 335 180 158 338
Auszubildende, Anwérter:innen 45 29 74 46 27 73 45 23 68 44 20 64 41 19 60 42 22 64 41 25 66 49 22 71 50 27 77 55 34 89
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 0 0 0 0 0 0| 0 0 0| 0 0 0| 0 0 0| 2 1 3 5 3 8 3 7 10| 7 6 13 6 3 9
Gesamt 45 29 74 46 27 73 45 23 68 44 20 64 41 19 60 44 23 67 46 28 74 52 29 81 57 33 90 61 37 98

Gesamt des Personalbestandes

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

weibl.  mannl.  gesamt

Fachbereich 2

weibl.  mannl.  gesamt

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

Unbefristet Beschaftigte mit Bezligen 286 98 384
Befristet Beschiftigte mit Beziigen 6 1 7
292 99 391

Gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen

Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 17 2 19
Gesamt | 0 0 of 0 0 of 1 0 1| 3 0 3| 1 0 1| 1 7 21| 1 3 17| 16 4 20| 12 1 13| 17 3 20
Gesamt 23 0 23 15 0 15 21 22 19 2 21 16 2 18 13 12 0 12 15 12 15 12 15
[T 348 137 485 340 131 471 329 131 460 321 132 453 317 128 445 306 114 307 113 325 4 323 426 323 426
Fachbereich 3 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
achbereic weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt

211 444 655
8 5 13
219 449 668

Unbefristet Beschaftigte mit Bezligen
Befristet Beschaéftigte mit Bezligen

Gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen

Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 1 8 19
Gesamt 18 31 49
Gesamt 16 10 26 16 3 19 15 3 18 15 4 19 15 7 22 1 4 15 1 3 14| 12 2 14] 8 1 9 12 1 13
Gesamt des Personalbestandes 209 433 642 212 435 647 204 436 640 202 448 650 196 447 643 198 456 654 210 460 670 211 463 674 228 464 692 249 481 730
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. 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Fachbereich 4

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

Unbefristet Beschéftigte mit Bezligen 554 214 768 587 211 798 599 211 810 624 217 841 646 204 850 658 206 864 655 203 858 664 137 801 680 139 819 735 147 882
Befristet Beschéftigte mit Bezligen 37 2 39| 30 8 38 34 6 40 24 7 31 25 5 30 1" 5 16 12 4 16 27 3 30 43 6 49 20 8 28
Gesamt 591 216 807 617 219 836 633 217 850 648 224 872 671 209 880 669 211 880 667 207 874 691 140 831 723 145 868 755 155 910

Auszubildende, Anwarter:innen

Sonstige budgetrelevante Beschiftigte 4 0 4 5 0 5 4 0 4 4 0 4 2 0 2 29 9 38 29 8 37 37 10 471 35 20 55| 52 13 65
Gesamt 54
Gesamt
Gesamt des Personalbestandes 641 861 661 915 218 917 813 173 1.020
Fachbereich 5 2009 2010 2011 ' 2012 ’ 2013 T 2014 " 2015 T 2016 © 2017 ‘ 2018
achbereic weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mamnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt

Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 144 394 538 156 425 581 151 423 574 149 429 578 360 435 355 509 864
Befristet Beschaftigte mit Beziigen 2 8 10| 3 5 8 3 4 7 3 3 6 27 9 15 7 22
Gesamt 146 402 548 159 430 589 154 427 581 152 432 584 387 444 370 516 886
Auszubildende, Anwérter:innen 1 13 14 2 13 15 1 12 13 1 13 14 1 13 1 15 16
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte 0 0 0| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 15 18 33
Gesamt 1 13 14] 2 13 15 1 12 13 1 13 14] 1 13 16 33 49
Gesamt m 1 5 16 11 13 2 1 1 22 57 17 74 39 15 54 33 10 43 36 1 47 34 15 49 s 7 51
Gesamt des Personalbestandes 158 420 578 172 448 620 166 452 618 164 456 620 445 474 919 437 476 CAK] 432 469 901 430 541 971 440 545 985 430 556 986
G t der Fachb ich 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
esamt der Fachbereiche weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  ménnl.  gesamt | weibl.  minnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 1.382 1.370 2.752 1.419 1.320 2.739 1.413 1.327 2.740 1.432 1.334  2.766) 1.657 1.326 2.983] 1.664 1.313 2.977 1.672 1.281 2.953 1.695 1.294 2.989 1712 1.305 3.017 1.760 1.353 3.113
Befristet Beschiftigte mit Beziigen 53 20 73 47 22 69 41 15 56 36 26 62| 59 26 85 27 23 50 38 30 68 53 22 75 85 21 106 56 24 80
Gesamt 1.435 1.390  2.825 1.466 1.342 2.808 1.454 1.342 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 1.748 1.316 3.064 1.797 1.326 3.123 1.816 1.377  3.193
Auszubildende 47 69 116 49 73 122 50 60 110] 54 61 115] 49 64 113] 44 67 m 43 80 123 52 65 117 59 68 127 65 75 140
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 4 0 4 5 0 5 4 1 5 5 0 5 3 0 3 67 33 100 65 40 105 71 48 119 76 56 132 101 44 145

Gesamt 108 13

52 64 11 120 228 123 236

Gesamt

Gesamt des Personalbestandes 1.435 3.033 1.611 1.430 3.040 1.446  3.069 1.458 3.368 1.459 3.367 1.972

1.444 3.416
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Tabelle 5 - Ubersicht nach Status- und Laufbahngruppen in der Kernverwaltung

einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt Wahlbeamtinnen
weibl. mannl. gesamt weibl. méannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. méannl. gesamt weibl. maéannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
FB1 0 0 0 20 13 33 38 43 81 5 5 10 63 61 124 0 1 1
FB2 0 0 0 22 8 30 70 30 100 1 1 2 93 39 132 0 1 1
FB3 0 0 0 16 298 314 27 44 71 2 4 6 45 346 391 0 1 1
FB4 0 0 0 18 4 22 21 12 33 2 3 5 41 19 60 1 0 1
FBS5 0 0 0 13 3 16 17 19 36 1 4 5 31 26 57 1 0 1
Gesamt 0 0 0 89 326 415 173 148 321 11 17 28 273 491 769 2 3 5
FB1 6 6 12 80 31 111 25 46 71 6 13 19 117 96 213
FB 2 0 1 1 120 26 146 68 27 95 11 5 16 199 59 258
FB3 5 3 8 140 73 213 23 18 41 6 8 14 174 102 276
FB4 15 9 24 500 65 565 175 55 230 23 7 30 713 136 849
FBS5 204 101 305 83 296 379 34 72 106 17 21 38 338 490 828
Gesamt 230 120 350 923 491 1.414 325 218 543 63 54 117 1.541 883 2.424
davon Angestellte
FB1 3 4 7 80 30 110 25 46 71 6 13 19 114 93 207
FB 2 0 1 1 120 26 146 68 27 95 11 5 16 199 59 258
FB3 5 2 7 138 60 198 23 18 41 6 8 14 172 88 260
FB4 0 3 3 497 54 551 175 55 230 23 7 30 695 119 814
FB5 1 1 2 51 94 145 34 72 106 17 21 38 103 188 291
Gesamt 9 11 20 886 264 1.150 325 218 543 63 54 117 1.283 547 1.830
davon Arbeiter:innen
FB1 3 2 5 0 1 1 0 0 0 0 0 0 3 3 6
FB2 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1
FB3 0 1 2 13 15 0 0 0 0 0 0 2 14 16
FB4 15 6 21 3 11 14 0 0 0 0 0 0 18 17 35
FBS5 203 100 303 32 202 234 0 0 0 0 0 0 235 302 537
Gesamt 221 110 331 37 227 264 0 0 0 0 0 0 258 337 595
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ohne / einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt davon Wahlbeamte

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

Vollzeit 17 93 110 560 779 1.339 306 345 651 45 62 107 928 1.279 2.207 2 3 5
Teilzeit 213 27 240 452 38 490 192 21 213 31 12 43 888 98 986
Gesamt 230 120 350 1.012 817 1.829 498 366 864 76 74 150 1.816 1.377 3.193 2 3 5
davon Mitarbeiter:innen im Jobcenter Liibeck
Beamt:innen 0 0 0 1 1 2 31 13 44 0 0 0 32 14 46
Tarifbeschaftigte 0 0 0 20 6 26 15 6 21 0 0 0 35 12 47
Gesamt 0 0 0 21 7 28 46 19 65 0 0 0 67 26 93
Auszubildende, Anwarter:innen 0 0 0 43 53 96 22 22 44 0 0 0 65 75 140
Sonst. budgetrel. Personal 31 15 46 36 17 53 33 12 45 1 0 1 101 44 145
Gesamt 31 15 46 79 70 149 55 34 89 1 0 1 166 119 285
41 5 46 56 8 64 11 0 11 4 0 4 112 13 125

Gesamtes Personal 1.147 895 2.042 2.094 1.509 3.603
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Tabelle 6 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen in der Kernverwaltung

2013 2014 2015 2016 2017 2018
| weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  maénnl. gesamt | weibl. maé&nnl. gesamt

Eintritt Auszubildende 9 10 19 9 14 23 9 14 23 16 9 25 17 17 34 14 15 29
Eintritt Anwérter:innen 4 8 12 7 21 28 4 19 23 7 11 18 6 17 23 6 11 17

darin enthaltene Anwarter Feuerwehr 5 5 18 18 14 14 0 6 6 2 8 10 0 5 5
Eintritt Referendare 3 3 3 1 4 5 5 7 0 7 3 0 3 3 1 4
Eintritt Freiwilliges Soziales Jahr 1 1 2 3 3 6 4 2 6 5 2 7 5 4 9 9 3 12
Eintritt Bundesfreiwilligendienst 1 1 1 1 2 6 6 6 4 10 11 6 17 10 3 13
Gesamt Eintritt im Jahr + am 31.12 noch da
Verwaltungsfachangestellte/r 26 12 38 26 13 39 26 12 38 31 8 39 34 8 42 34 12 46
Fachangstellte/r f. Medien-u.Informationsdienste 1 1 1 1 1 1 1 0 1 2 1 3 2 1 3
Fachinformatiker/in 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1
Fachkraft fur Hygieneliberwachung 1 0 1
StadtsekretdrAnwarter:innen (mD)
StadtinspektorAnwarter:innen (gD) 15 7 22 17 9 26 15 12 27 18 13 31 16 18 34 21 21 42
BrandmeisterAnwarter:innen (mD) 26 26 25 25 30 30 0 18 18 1 13 14 1 12 13
Oberbrandinspektor Anwérter (gD) 2 2 0 2 2 1 1 2 1 1 2
Bibliothekssekritdranwarterin (mD)
Gartner/in 1 8 9 1 8 9 1 8 9 1 9 10 1 10 11 1 8 9
Forstwirt/in 4 4 6 6 5 5 0 3 3 1 3 4 1 3 4
Bauzeichner/in
Wasserbauer/in 1 1 2 2 2 2 0 2 2 0 2 2 0 2 2
Hauswirtschafter/in 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1
StraBenwarter/in 4 4 5 5 4 4 0 2 2 0 3 3 0 3 3
StraBenbauer/in 1 0 1
Hafenschiffer/in 2 2 0 1 1 0 1 1 0 1 1
Hygienefachberater/in 1 1 0 1 1
Notfallsanitater/in 1 4 5 3 6 9 4 7 11
Referendare 3 3 4 1 5 5 5 7 0 7 3 0 3 3 1 4
Freiwilliges Soziales Jahr 1 1 2 3 3 6 4 2 6 5 2 7 11 8 19 10 3 13
Bundesfreiwilligendienst 1 1 2 1 1 2 6 6 6 4 10 5 4 9 12 6 18
davon:

Auszubildende in gewerb.-techn. Berufen 2 17 19 1 22 23 1 22 23 1 18 19 2 20 22 3 18 21

Auszubildende/ Anwarter:innen in Verw. Berufen 42 19 61 44 23 67 42 26 68 50 23 73 52 28 80 58 34 92

Anwarter:innen im feuerwehrtechnischen Dienst 0 26 26 0 25 25 0 32 32 0 20 20 2 14 16 2 13 15

Sonstige 5 2 7 8 5 13 15 2 17 19 10 29 22 18 40 30 17 47
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Tabelle 7 - Beurlaubungen nach Fachbereichen

einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst hoéherer Dienst Gesamt

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

Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 2 0 2
Angestellte 0 0 0 2 0 2 0 0 0 0 0 0 2 0 2
Arbeiter:innen 0 0 0 o U L U o o 0 oo U o 0
Gesamt 0 0 0 2 0 2 2 0 2 0 0 0 4 0 4
Beamt:innen 0 0 0 1 0 1 5 0 5 0 0 0 6 0 6
Angestellte 0 0 0 8 0 8 0 0 0 2 0 2 10 0 10
Arbeiter:innen o o o 0o 0 o o o o o o o o o o
Gesamt 0 0 0 9 0 9 5 0 5 2 0 2 16 0 16
Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 3 0 3 0 0 0 3 0 3
Angestellte 0 0 0 0 7 0 0 0 0 0 0 7
Arbeiter:innen 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1
Gesamt 0 0 0 7 1 8 3 0 3 0 0 0 10 1 11
Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 4 0 4 0 0 0 4 0 4
Angestellte 0 0 0 20 2 22 4 0 4 0 0 0 24 2 26
Arbeiterinnen o o o o (U 6o o o o | (U o o o 0 0
Gesamt 0 0 0 20 2 22 8 0 8 0 0 0 28 2 30
Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 1
Angestellte 0 0 0 3 0 3 2 0 2 0 0 0 5 0 5
Arbeiter:innen 17 LI - R B 3 4 0 0 0 (U (U o 18 4 22
Gesamt 17 1 18 4 3 7 3 0 3 0 0 0 24 4 28
Beamt:innen 0 0 0 1 0 1 15 0 15 0 0 0 16 0 16
Angestellte 0 0 0 40 2 42 6 0 6 2 0 2 48 2 50
Arbeiter:innen 171 18 T 4 5 o o o o o o 18 5 23
Gesamt 17 1 18 42 6 48 21 0 21 2 0 2 82 7 89
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Tabelle 8 - Bezahlungsstruktur der Beamt:innen

Anteil in % der

Anzahl Beamt:innen Vollzeit- Anteil in % der Statusgruppe
Laufbahngruppe
) ) aquivalent ) ) ) .
weibl. mannl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. méannl. gesamt
B-Besoldung
B9 0 1 1 1,0 0,0 33,3 20,0 0,0 0,2 0,1
B7 1 0 1 1,0 50,0 0,0 20,0 0,4 0,0 0,1
B5 0 1 1 1,0 0,0 33,3 20,0 0,0 0,2 0,1
B4 1 1 2 2,0 50,0 33,3 40,0 0,4 0,2 0,3
Zwischensumme 2 3 5 5,0 100,0 100,0 100,0 0,7 0,6 0,7
hdherer Dienst
A16 1 4 5 5,0 9,1 23,5 17,9 0,4 0,8 0,7
A15 3 7 10 9,6 27,3 41,2 35,7 1,1 1,4 1,3
A1l4 5 4 9 8,5 45,5 23,5 32,1 1,8 0,8 1,2
A13 2 2 4 4,0 18,2 11,8 14,3 0,7 0,4 0,5
Zwischensumme 11 17 28 27,1 100,0 100,0 100,0 40 3,4 3,6
gehobener Dienst
A13 12 14 26 25,4 6,9 9,5 8,1 4,4 2,8 3,4
A12 19 35 54 50,7 11,0 23,6 16,8 6,9 7,1 7,0
All 52 55 107 101,2 30,1 37,2 33,3 18,9 11,1 13,9
A10 70 30 100 88,1 40,5 20,3 31,2 25,5 6,1 13,0
A9 20 14 34 33,7 11,6 9,5 10,6 7,3 2,8 4,4
Zwischensumme 173 148 321 299,1 100,0 100,0 100,0 62,9 30,0 41,7
mittlerer Dienst
A9 14 102 116 114,0 15,7 31,3 28,0 5,1 20,6 15,1
A8 51 105 156 146,0 57,3 32,2 37,6 18,5 21,3 20,3
A7 20 17 137 133,6 22,5 35,9 33,0 7,3 23,7 17,8
A6 4 2 6 5,4 4,5 0,6 1,4 1,5 0,4 0,8
Zwischensumme 89 326 415 399,0 100,0 100,0 100,0 32,4 66,0 54,0

Summe Beamt:innen
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Tabelle 9 - Bezahlungsstruktur der Tarifbeschaftigten

il in ¢ 0,

Anzahl Beschiftigte Vollzeit- Ll:n:zllr:n % der Asr:t:” in % der

) . aquivalent _ rautbanhngruppe ~ Statusgruppe
weibl. mannl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. mannl. gesamt

EG 150 1 1 2 2,0 1,6 1,9 1,7 0,1 0,1 0,1

EG 15 10 9 19 17,3 15,9 16,7 16,2 0,6 1,0 0,8

EG 14 22 17 39 32,9 34,9 31,5 33,3 1,4 1,9 1,6

EG 13 30 27 57 49,3 47,6 50,0 48,7 1,9 3,1 2,4
Zwischensumme 63 54 117 101,5 100,0  100,0 100,0 4,1 6,1 4,8
gehobenerDienst
S18 1 1 2 2,0 0,3 0,5 0,4 0,1 0,1 0,1

EG 12 24 33 57 54,5 7,4 15,1 10,5 1,6 3,7 2,4
S17 6 4 10 9,8 1,8 1,8 1,8 0,4 0,5 0,4

EG 11 34 53 87 78,5 10,5 24,3 16,0 2,2 6,0 3,6
S16 4 1 5 4,9 1,2 0,5 0,9 0,3 0,1 0,2
S15 28 9 37 34,7 8,6 4,1 6,8 1,8 1,0 1,5

EG 10 23 31 54 53,3 7,1 14,2 9,9 1,5 3,5 2,2
S14 45 12 57 51,4 13,8 5,5 10,5 2,9 1,4 2,4
$130 1 0 1 0,5 0,3 0,0 0,2 0,1 0,0 0,0
S13 21 1 22 21,1 6,5 0,5 41 1,4 0,1 0,9
S12 47 13 60 52,9 14,5 6,0 11,0 3,0 1,5 2,5
S11b 22 13 35 27,9 6,8 6,0 6,4 1,4 1,5 1,4
S10 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG9b +c 69 47 116 104,1 21,2 21,6 21,4 4,5 53 48
Zwischensumme 325 218 543 495,6 100,0  100,0 100,0 21,1 24,7 22,4
mitflerer Dienst
EG 9a 135 69 204 187,4 14,7 14,1 14,5 8,8 7,8 8,4

S9 13 0 13 13,0 1,4 0,0 0,9 0,8 0,0 0,5
S8b 20 11 31 26,9 2,2 2,3 2,2 1,3 1,2 1,3
S8a 139 5 144 126,4 15,2 1,0 10,3 9,0 0,6 5,9

EG 8 88 34 122 11,5 9,6 7,0 8,7 5,7 3,9 5,0

S7 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG7 30 33 63 57,7 3,3 6,8 4,5 1,9 3,7 2,6

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

EG 6 179 133 312 277,5 19,5 27,3 22,2 11,6 15,1 12,9
EG5 163 148 311 282,4 17,8 30,3 22,2 10,6 16,8 12,8

S4 16 4 20 16,3 1,7 0,8 1,4 1,0 0,5 0,8

EG 4 28 45 73 61,0 3,1 9,2 5,2 1,8 5,1 3,0

S3 105 6 111 96,9 11,5 1,2 7,9 6,8 0,7 4,6
Zwischensumme 916 488  1.404 1.257 100,0  100,0 100,0 59,4 55,3 57,9
einfacherDienst
EG3 19 90 109 103,6 8,3 75,0 31,1 1,2 10,2 45

EG 20 31 5 36 27,3 13,5 4,2 10,3 2,0 0,6 1,5
EG2 101 4 105 71,1 43,9 3,3 30,0 6,6 0,5 4,3

EG 1 79 21 100 60,6 34,3 17,5 28,6 5,1 2,4 41
Zwischensumme 230 120 350 262,6 100,0  100,0 100,0 14,9 13,6 14,4
Sonstige
7 3 10 6,8 0,0 100,0 100,0 0,5 0,3 0,4

Zwischensumme 7 3 10 6,8 0,0 100,0 100,0 0,5 0,3 0,4

Summe Beschiaftigte 1.541 883  2.424 YRVER)
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Abbildungen - Fluktuation

Abbildung 79 - Grundfluktuation in der Kernverwaltung

Abbildung 80 - Fluktuation in den Fachbereichen
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Abbildung 81 - Entwicklung der Zusatzfluktuation in der Kernverwaltung (2009-2018)
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Tabelle 10 - Fehlzeiten in Kalendertagen

Krankheitsbedingte Fehlzeiten - Uberblick
FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB 5 HL Gesamt
weiblich 183 302 228 773 390 1.876
ménnlich 162 101 454 159 534 1.410
345 403 682 932 924 3.286

gesamt
10.491  @34,74 7.020 @30,79  26.445 @ 34,21 15.905 @ 40,78 65.355 0 34,84
2 34,95 38.919 @ 27,60

weiblich 5.494 @ 30,02
ménnlich 4.485 @27,69 2495  @24,70 9.820 @21,63 3.454 @2172  18.665
gesamt 9.979 ©2892 12986 ©32,22 16.840 @24,69 29.899 @32,08 34570 @3741 104.274 @31,73
davon Tage Langzeiterkrankte
weiblich 1.984 4.619 2.269 10.415 7.636 26.923
mannlich 1.862 960 3.497 1.463 7.685 15.467
gesamt 3.846 5.579 5.766 11.878 15.321 42.390
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Tabelle 11 - Beschaftigte im internen Arbeitsmarkt nach
Meldegrund

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 Verlauf

weiblich
mannlich 6 3 4 0 1 1 6 4 3 6

gesamt 18 8 8 5 6 7 14 11 7 10

weiblich
mannlich 9 14 16 15 19 12 12 12 11 10

gesamt 27 39 39 40 51 44 45 45 46 48

weiblich
mannlich 0 0 0 0 0 0 0 0 0

gesamt 59 48 40 35 28 27 15 15 12 8

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

weiblich
ménnlich 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1
gesamt 5 1 1 1 1 2 0 1 1 1

weiblich
mannlich 1 1 0 0 0 0 0 0

gesamt 1 1 0 0 0 0

weiblich
mannlich 3 2 4 1 0 0

gesamt 13 6 9 3 0 0

weiblich
mannlich 8 6 7 8 9 9

gesamt 27 23 21 28 31 33

weiblich
mannlich 1 2 1 2 2 2

gesamt 29 17 18 13 10 12 4 5 6 4

o
o

weiblich
ménnlich 30 30 33 26 31 24 18 16 15 17

gesamt 180 145 137 125 127 125 78 75 71 71
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1.160 - Frauenbiro Auskunft: Petra Schmittner
Tel.: 1601; Fax: 1620
Zeichen: ps e-mail; petra.schmittner@luebeck.de

Personalbericht 2019
hier: Stellungnahme des Frauenblros dazu

vorab:

Der Personalbericht 2019 zeigt erneut positive Ergebnisse im Sinne der Umsetzung des schleswig-
holsteinischen Gleichstellungsgesetzes fir die Hansestadt Libeck.

Dennoch werden im Bericht auch weitere Handlungsbedarfe und -felder deutlich.

Im Folgenden benennen wir einige aus unserer Sicht wesentliche Aspekte, die aufgrund der Kiirze
des betrachteten Zeitraums nicht wesentlich von unsererseits benannten Punkten zum Personalbe-
richt 2019 abweichen.

Eine detaillierte geschlechtsspezifische Datenanalyse und Bewertung ist bereits mit der Fortschrei-
bung des Frauenférderplans Anfang 2019 erfolgt.

Erfolge:
e Frauen in Fuhrung: bei den Bereichsleitungen ist das Verhaltnis zwischen Frauen und Man-
nern nahezu ausgeglichen: von 31 Bereichsleitungen sind 15 Frauen (48%).
Bei den stellvertretenden Bereichsleitungen liegt der Frauenanteil bei 44%.
o Flexible Arbeitszeitmodelle (a) die Vielzahl der mdglichen Teilzeitmodelle und b) die Mdg-
lichkeit der Telearbeit) trifft den ,Nerv“ der Bedarfe von Beschaftigten.

Handlungsansétze bzw. -bedarfe:

e Teilzeit wird nach wie vor zu 90% von Frauen in Anspruch genommen — tiberwiegend
jedoch mit mehr als der halben Stelle. Aus Sicht des Frauenbliros ergibt sich daraus, dass
die Hansestadt Lubeck hier neue Arbeitszeitmodelle entwickeln kann und muss, die
weg von den klassischen Vollzeit-Stellen gehen — auch oder gerade wenn sie als Arbeit-
geberin attraktiv bleiben will.

Denn eine moderne Personalpolitik bei der Hansestadt Libeck bendétigt den Blick auf die
Bedarfe der vorhandenen und der zukiinftigen Beschaftigten. Die Lebensentwiirfe vieler
(junger) Menschen stellen Arbeit nicht mehr Gber z.B. familiare oder Freizeit-Bedarfe (Stich-
wort ,Generation Y oder Z*, wie bereits in unserer Stellungnahme zum Personalbericht 2019
ausgefuhrt).

Hinter dem Bedarf nach Teilzeit verbirgt sich zudem nicht nur die notwendige Betreuung
kleiner Kinder, sondern — bei dem Altersdurchschnitt bei der Hansestadt Liibeck - zuneh-
mend auch der Betreuungsbedarf fur pflegebeddrftige Angehdrige.

e Mit Hinblick auf das ,digitale” Lubeck ist auch das steigende Interesse an Telearbeit und
an mobilem Arbeiten generell (immer unter Berlicksichtigung der Bedarfe fiir die Bir-
ger:innen, d.h. der dienstlichen Belange) zu fordern. Interessant ist, dass Telearbeit als Ver-
einbarkeitsmodell auch von Mannern im Vergleich zur Teilzeit Gberproportional in Anspruch
genommen wird.

Allerdings ist Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familie nicht das alleinige Motiv der Tele-
arbeiter:innen. Flexibles und konzentrierteres Arbeiten, Raumprobleme und das Einsparen
von Wegezeiten u.a. sind weitere Motive.

e Elternzeit bei Ma&nnern beliebt — aber nur kurz. Elternzeit bleibt bei der Hansestadt Libeck
eine Frauendomane. Der Grof3teil der Kollegen nutzte die Elternzeit allerdings nur fir eine
kurze Auszeit von 1-2 Monaten. Entgegenwirken kénnte die Hansestadt Libeck durch eine
offensive Forderung der Vereinbarkeit, insbesondere bei den méannlichen Beschaftigten.
Hierzu gehort auch eine selbstverstandliche Stellenausschreibung fiur alle Stellen (auch Fih-
rungspositionen) in Voll- und Teilzeit mit z.B. vollzeithahen Stundenanteilen — um deutlich zu
machen, dass Vereinbarkeit auf allen Positionen gelebt werden kann und geférdert wird.

e Aufféllig ist der nach wie vor hohe Anteil von Frauen (70% der befristeten Stellen haben
Frauen inne) auf befristeten Stellen, insbesondere im Sozial- und Erziehungsdienst und bei
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den Reinigungskraften. Da beide Tatigkeitsfelder von Fachkraftemangel und Fluktuation be-
troffen sind und eine Bindung der Mitarbeiter:innen eher tiber unbefristete Beschaftigungs-
verhaltnisse erfolgen kann, empfiehlt sich deutlich, die ,befristete” Einstellungspolitik fur die-
se Berufsfelder generell zu hinterfragen. Positiv ist, dass die Zahl der Befristungen sich im
Vergleich zum Vorjahr von 57% bzw. 38% verringert hat. Diese Entfristung sollte fortgesetzt
werden.

e Berufswahl nach wie vor geschlechtsspezifisch: Die hohe Anzahl von weiblichen Neu-
einstellungen ist vorrangig auf Einstellungen in padagogischen Berufen und der Reinigung
zuriickzufuhren — nach wie vor klassische Berufswabhlfelder von Frauen / Madchen.

Auch die Besetzung von Ausbildungsstellen bei der Hansestadt Lubeck spiegelt diesen
Trend wider. Hier hat die Hansestadt Libeck die Chance, sich als moderne Arbeitgeberin zu
positionieren und deutlich zu machen, dass in der Stadtverwaltung auch eine vermeintlich
Lunubliche“ Berufswahl moglich ist und gefordert wird.

e Interner Arbeitsmarkt: Frauen sind im Internen Arbeitsmarkt mit 76% deutlich in der Uber-
zahl. Von 71 Mitarbeiter:innen, die dort gemeldet waren, waren 2018 54 Frauen und 17
Méanner. Von 6 Frauen, die eine Erhdhung ihrer Wochenarbeitszeit anstreben, konnte nur ei-
ne vermittelt werden.

gez. Petra Schmittner
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