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I. Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich freue mich, dass ich lhnen nunmehr die 9. Ausgabe des jahrlich erscheinenden
Personalberichts der Stadtverwaltung Wedel vorlegen kann.

Bereits die erste Halfte des Jahres 2020 hat mit der Corona- Pandemie und der
angespannten Haushaltslage viele Herausforderungen fur uns bereit gehalten.

Ohne dem Bericht an dieser Stelle vorgreifen zu wollen, kann ich zusammenfassend
feststellen, dass die Krise uns gezeigt hat, was wirklich zahlt und dass die

Mitarbeiter*innen die Schrittmacher*innen sind und den Betrieb der Stadtverwaltung
,am Laufen“ halten.

R

Niels Schmidt
Blrgermeister
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Il. Unerwartete Krisen - Was zahlt wirklich?

Ab dem 16. Marz 2020 kam das offentliche Leben in Wedel zum Stehen. Das Rat-
haus und seine Einrichtungen blieben geschlossen. Mitarbeiter“innen arbeiteten
wechselweise im Buro oder zu Hause, um das Ansteckungsrisiko im Buro zu mini-
mieren und im Notfall immer handlungsfahig bleiben zu konnen.

In der Zwischenzeit wurden Hygieneplane erstellt, das Rathaus und seine AuBen-
stellen an die durch Corona erforderlichen hygienischen Anforderungen angepasst,
um Infektionsketten zu unterbrechen und sowohl Burger*innen als auch Mitarbei-
ter*innen zu schutzen.

Gerade die Schulen und auch unsere anderen AuBenstellen waren von dem Lock-
down besonders betroffen, hier kam das Leben noch mehr und noch langer zum
Erliegen.

Inzwischen hat das offentliche Leben einen Neustart erhalten und auch der Unter-
richt soll [t. Rahmenkonzept vom 23.06.2020 fur alle Schularten und Jahrgange
wieder unter regularen Bedingungen nach Stundentafel stattfinden

Sichtbar geworden ist in den vergangenen Monaten auf jeden Fall eines: Auf die
Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung ist Verlass! Wunderbare Beispiele von Kol-
leg*innen der Stadtjugendpflege (,,Zusammen zu Hause- Zusammen stark:...“) und
der Leitung des Stadtmuseums (,,Museumsreif®) fur Engagement und Kreativitat
sind auf ,,youtube“ zu sehen. Diese selbstentwickelte Form, die Aufgaben auf eine
andere Art und Weise bestmoglich auszuiiben, zeigt eine ungeheure Flexibilitat und
Bereitschaft, sich auf Neues einzulassen.

Die Corona-Krise hat aufgedeckt, wie viele Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung
sich sehr stark mit ihrer Aufgaben identifizieren.

Im Rahmen der gemeinsamen Erarbeitung des Hygienekonzeptes und arbeitsrechtli-
cher Losungen in einer Zeit, in der zum einen Mitarbeiter*innen mit schweren Vor-
erkrankungen zu schutzen waren und auch noch sind, aber auch viele Eltern einer
Unterstutzung bedurften, deren Kindern nun weder in Kita noch Schule durften und
auch die GroBeltern keine Option darstellten, hat sich auch gezeigt, dass gerade
die ersten schnellen, von Verwaltungsleitung und Personalrat beschlossenen Regeln
und Vorgehensweisen einen groBen Vertrauensvorschuss bei den Mitarbeitenden
bewirkt hat.

Viele Kolleg*innen haben im Zuge der Corona-Pandemie ihre groBe Bereitschaft un-
ter Beweis gestellt, an Veranderungen, auch technischen, aktiv mitzuwirken.

Es wurden zwecks Unterbrechung der Infektionskette kurzfristig rund 35 Telear-
beitsplatze und mobile Arbeitsplatze eingerichtet. Die Mitarbeiter*innen ist es ge-
lungen, auch mit den spontanen neuen Arbeitsbedingungen, den Dienstbetrieb auf-
recht zu erhalten.
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Obwohl die Moglichkeit von Tele- oder mobiler Arbeit Flexibilitat bei der Bewalti-
gung der fur uns alle neuen Herausforderung geschaffen hat, wurde auch ver-
schiedentlich das klare Feedback gegeben, dass alleiniges Homeoffice ohne realen
Kontakt zu den Kolleg*innen dauerhaft nicht erwiinscht ist.

Der ungeplante Crashtest umfangreicher digitaler Arbeit hat uns einen wichtigen
Hinweis fur die weitere ,regulare* Digitalisierung gegeben:

Bei aller Erleichterung und auch Notwendigkeit der Digitalisierung darf die soziale
Komponente nicht auBer Acht bleiben. Dies ist bei der Umgestaltung unserer Ar-
beitswelt in den kommenden Jahren dringend zu berucksichtigen, denn es sind
schlieBlich die Mitarbeiter*innen, die die Stadt Wedel in ihrer Funktionalitat am
Leben halten und die daher dringend benotigt und gehalten werden mussen.

Ihren Wunschen in Bezug auf die Gestaltung ihres Arbeitsumfeldes kommt somit
groBe Bedeutung zu, sollen sie gesund und motiviert den Herausforderungen von
demographischen und digitalen Wandel trotzen.

Die nachfolgenden Diagramme belegen dies anschaulich.

lll. Entwicklung der Beschaftigtenzahlen

Mitarbeiter*innen gesamt

300 -
250 7
200 7
150

100 -
50

2016 2017 2018 2019

B mannlich ® weiblich

Innerhalb von 4 Jahren hat sich die Beschaftigtenzahl um 34 Mitarbeiter*innen er-
hoht. Gleichzeitig hat sich der Stellenanteil von 2016 bis 2019 um 30,25 Stellen er-
hoht.
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Dieser Trend ist die Folge der umfassenden Veranderung in den Anforderungen
und Aufgabenstellungen in den letzten Jahren. Diese hat zu einer Erhohung des
Personalbedarfs in verschiedenen Bereichen der Stadtverwaltung gefuhrt.

Gerade der Bereich der Einrichtungen zeichnet sich durch einen stetigen Stellen-
zuwachs aus. Dieser ist in nicht unerheblichem MaBe dem stetigen Ausbau der
Schulkinderbetreuung, der Implementierung und Erweiterung der Schulsozialarbeit
an allen Wedeler Schulen, aber auch der Personalaufstockung an der Volkshoch-
schule fur den Bereich der Deutschkurse geschuldet.

Aber auch das Streben nach effizienten und effektiven Verwaltungshandeln sowie
auch die kritische Beleuchtung bisheriger Aufgabenerfullung fuhren nicht per se zur
Verschlankung des Personalbestandes in der Verwaltung.

Die Zunahme der Stellen laut Stellenplan und der tatsachlichen Beschaftigtenzah-
len darf jedoch nicht zu der Annahme verleiten, dass es schlicht mit der Auswei-
tung an Stellen und Neueinstellungen getan ist, denn der demographische und digi-
tale Wandel veranlassen auch andere offentliche Arbeitgeber zum Handeln. Der
Konkurrenzkampf unter den offentlichen Arbeitgebern ist inzwischen seit Jahren
Realitat. Gesetzliche und tarifliche Vorgaben verhindern zwar finanzielles Wettrus-
ten, stattdessen aber werden die finanzielle Mittel fir MaBnahmen zur Attraktivi-
tatssteigerung als Arbeitgeber benotigt

Der Wechsel des (offentlichen) Arbeitgebers ist heute fur jede Beschaftigtengruppe

problemlos moglich, ob innerhalb des eigenen Kreisgebiets, des eigenen Bundelan-
des oder aber auch uber die Landesgrenzen hinweg.
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Dementsprechend ist auch die Stadt Wedel vom Thema Fluktuation betroffen. Die
lebenslange Beschaftigung bei einem Arbeitgeber ist bereits langst nicht mehr der
Normalfall.

IV. Fluktuation
Auch Mitarbeiter*innen der Stadt Wedel losen durch Kundigung oder Auflosungsver-

trag ihr Arbeitsverhaltnis mit der Stadt Wedel, um sich beruflich neu zu orientie-
ren. Die nachfolgende Graphik zeigt die stetige Aufwartsentwicklung!

Fluktuation

u Auflosungsvertrage  ® Fluktuation

Auch regulare Renteneintritte haben einige Stellenbesetzungsverfahren ausgelost.

Regelaltersrente 2017 - 2021
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Die Aufgabe der Personalverwaltung, fur eine anforderungsgerechte Personalaus-
stattung zu sorgen, ahnelt zunehmend einer Sisyphosaufgabe, wie der nachfolgen-
den Graphik zu entnehmen ist.

= vorste llungsgesprache
m Arbeitsvertrage
Anderungsvertrige

= Stellepausschreibungen

'_ " stellenaussc hreibungen
/" Anderungsvertrige
/" Arbeitsvertrage

/" Vorste llungsgespriche
T~

In Anbetracht der Entwicklungen bekommt der Ausdruck ,,Personalbindung* als ein
Bestandteil des Personalmanagements weit groBere Dimensionen als z.B. die Forde-
rung einer HVV-Proficard oder anderer materieller Boni.

Ein modernes Personalmanagement bedeutet, sich mit allen Ressourcen der Gestal-
tung humaner Arbeitsbedingungen zu widmen, also dafur zu sorgen, dass die Arbeit

e der Qualifikation der Beschaftigten entspricht,
e die Entfaltung individueller Potenziale und Kompetenzen ermoglicht und so
e zum korperlichen, psychischen und sozialen Wohlergehen beitragt.

Und diese vordringliche Aufgabe beinhaltet, die Mitarbeiter*innen kurzfristig fur
den digitalen Wandel fit zu machen, wobei hier auch Mitarbeiter*innen mit Fuh-
rungsaufgaben eingeschlossen sind.

Durch die Digitalisierung nehmen Tatigkeiten, die aus einfachen Prozessen beste-
hen, ab bzw. sie entfallen in Ganze, da sie durch ,,Workflows* oder kunstliche In-
telligenz ersetzt werden konnen.

Tatigkeiten, bei denen vorrangig kognitive, informatorische und emotionale Kom-

petenzen gefordert sind, nehmen hingegen stetig zu. Hierfur werden die Ressour-
cen der Mitarbeiter*innen stattdessen dringend benotigt.
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Daher sind Flexibilitat im Denken, standiges Lernen der Einzelnen, Anpassungsfa-
higkeit und Reaktionsgeschwindigkeit neue Themen, die alle Mitarbeitenden unge-
achtet ihrer Funktion betreffen.

Es darf an dieser Stelle, ohne das Alter stigmatisieren zu wollen, auf das Durch-
schnittsalter der Mitarbeiter*innen (bereichsabhangig 45-53) und der Fuhrungskraf-
te (55) hingewiesen werden.

Insofern stellt es auch fur die Fuhrungskrafte, die ihre Mitarbeiterinnen strategisch
in die digitale Zukunft fuhren sollen, eine groBe Herausforderung dar, ihren Ver-
antwortungsbereich in eine Zukunft auszurichten, die nicht mehr ihre eigene be-
rufliche Wirklichkeit sein wird und sie moglicherweise selbst auch noch entspre-
chende digitale Kompetenzen aufbauen mussen.

Gleiches gilt fur die Personalauswahl der Nachwuchskrafte. Hier ist bereits jetzt im
Hinblick auf die zukunftig erforderlichen Kompetenzen Achtsamkeit geboten.

Dies sind strategisch wichtige Eckpunkte, die zeigen, dass der digitale Wandel mit
seinen erforderlichen Veranderungen als zentrale Aufgabe wahrgenommen werden
muss, um allen Mitarbeiter*innen ungeachtet ihrer Funktion die notwendige Unter-
stutzung zukommen zu lassen, damit der Wandel gelingt.

V. Krankheit und Eingliederung

Im Hinblick auf den demographischen Wandel und das bereits aktuell recht hohe
Durchschnittsalter bei der Stadt Wedel sowie auch der Zunahme psychischer Er-
krankung im Allgemeinen ist es auch sinnvoll, die Zahl der Mitarbeiter*innen, die
mindesten 6 Wochen/Jahr krank sind, zu betrachten.

Es erfolgt keine statistische Erhebung nach Erkrankung im Zusammenhang mit dem
Alter und auch die Krankheitsgriinde erfahren wir in der Regel nicht, so dass nur die
absoluten Zahlen dargestellt werden konnen.

Sind Beschaftigte innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen
oder wiederholt arbeitsunfahig, hat der Arbeitgeber die Moglichkeiten zu klaren,
wie die Arbeitsunfahigkeit moglichst uberwunden werden und mit welchen Leistun-
gen oder Hilfen erneuter Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplatz erhal-
ten werden kann (betriebliches Eingliederungsmanagement -> BEM).

Die Zahl der Mitarbeiter*innen, die nach dieser Vorschrift als ,,BEM berechtigt® gilt,
wurde fur die Jahre 2016 und 2017 noch nicht statistisch erfasst, aber selbst
zwischen 2018 und 2019 ist eine Steigerung festzustellen und die Zahl der gefuhr-
ten Gesprache in den Jahren 2016 und 2017 muss jedenfalls die Mindestzahl der
Berechtigten angeben.
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Anhand der beiden nachfolgenden Diagramme lasst sich sehen, dass bei der Zahl
der Krankheitstage insgesamt kein gradliniger Aufwartstrend zu beobachten ist,
aber bei der Anzahl derjenigen mit langer Arbeitsunfahigkeit.

10 + m BEM-Berechtigte

N wahrgenomme ne
Eingliederungsgespradche

wahrgenommene...
: BEM-Berechtigte
2016 3017 2018

2019

Krankheitstage
6000
5000
4000 ®Beamt*innen
Ly m Beschaftigte
2000

W Insgesamt

1000

Diese Zahlen gehen mit dem jlingst veroffentlichten Gesundheitsbericht der AOK
Nordwest fur die Region Schleswig-Holstein konform. Hiernach ist der Krankenstand
bei den rund 330.000 versicherten Arbeitnehmern der AOK NORDWEST in der Region
Schleswig-Holstein im Jahr 2019 von 5,6 Prozent auf 5,5 Prozent leicht gesunken.
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Die Grunde fur die Fehltage verteilen sich wie folgt:

e Muskel- und Skeletterkrankungen 22,9 Prozent
e psychische Erkrankungen 13,2 Prozent
e Verletzungen 11,0 Prozent
e Atemwegserkrankungen 10,4 Prozent

Uber 47 Prozent der Arbeitsunfahigkeitstage wurden von Langzeitkranken verur-
sacht. Die durchschnittliche Krankheitsdauer je Fall lag bei 12,9 Kalendertagen.

Laut AOK gibt es einen deutlichen Zusammenhang zwischen Krankenstand und Le-
bensalter. So steigt der Krankenstand von der Altersgruppe der bis zu 35- Jahrigen
im Vergleich zur Altersgruppe der 60 bis 64- Jahrigen kontinuierlich von 3,4%
(Frauen) bzw. 4,00 % (Manner) auf 9,9 % (Frauen) und 10,6 % (Manner).

Bei der Stadt Wedel entsprechen die Krankheitstage allein der Beschaftigten in
2017 umgerechnet 6,5 Vollzeitstellen, in 2018 6,1 Vollzeitstellen und in 2019 sogar
9,8 Vollzeitstellen.

Die vorgenannten Daten geben einen wichtigen Hinweis im Hinblick auf die erfor-
derliche Gestaltung der Arbeitsbedingungen im Zusammenhang mit dem durch-
schnittlichen Beschaftigtenalter:

Gestaltung humaner Arbeitsbedingungen bedeutet auch alternsgerechte Gestaltung
der Arbeit.

Altersstruktur der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach Bereichen
2019

OVerwaltung

B Soziales

OTechnisch

OGewerblich

@Biicherei

OMusikschule/VHS

@ Ganztagsverwaltung/Schulsekretar
innen

Im Zuge der kommenden Entwicklungen und Veranderungen wird das betriebliche
Gesundheitsmanagement zunehmend eine tragende Rolle einnehmen, um weiterhin
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eine bedarfsgerechte Personalausstattung zu ermoglichen und damit letztlich die
Funktionsfahigkeit der Verwaltung und die Qualitatsstandards zu erhalten.

VI. Flexibilitat

Ein weiteres wichtiges Element, um personelle Ressourcen zu erhalten und zu ge-
winnen, ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Um diese zu ermoglichen,
sind insbesondere bedarfsgerechte und auch veranderbare Teilzeitmodelle, aber
auch die Moglichkeit zur Telearbeit wichtige Angebote fiir die Beschaftigten.

Gerade der digitale Wandel begunstigt flexibles Arbeiten, sowohl in zeitlicher als
auch in ortlicher Hinsicht und fordert die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Unter der unfreiwilligen spontanen Corona -, Testphase“ wurden sowohl Home-
office als auch Vereinbarkeit von Familie und Beruf groie Themen.

In diesem speziellen Fall hat sich sogar gezeigt, dass die Moglichkeit des Home-
office die Basis fur die Aufrechterhaltung des Dienstbetriebes sein kann.

Teilzeitbeschaftigung fur Eltern war und ist wichtig, um den Aufgaben aller Le-
bensbereiche gerecht werden zu konnen. Aber auch (befristete) Reduzierung der
Arbeitszeit zur Pflege naher Familienangehoriger nimmt im Zuge des zunehmenden
Durchschnittsalters der Mitarbeiter*innen zu.

In Kombination mit mobilen Arbeiten (auch Telearbeit) erhalten die Beschaftigten
ein HochstmaB an Flexibilitat und Handlungsfreiheit.

Teilzeitarbeit war und ist nach wie vor die uberwiegende Beschaftigungsform bei
der Stadt Wedel.

Vollzeit/Teilzeit
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Aber es stellt sich die Frage, ob die ausschlieBliche Angabe der vorhandenen Teil-
zeitbeschaftigten etwas uber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf aussagt. Ein
groBer Anteil der Teilzeitstellen sind es, weil es die Aufgabe oder /und die Organi-
sation so erfordert (z.B. Schulkinderbetreuung, Stadtbuicherei, Volkhochschule
etc.). Der Grund fur die Zunahme der Teilzeitbeschaftigten liegt in Teilen daran,
dass der enorme Stellenzuwachs im Bereich der Stadtjugendpflege fast ausschlief-
lich Teilzeitstellen sind.

Wann also ist eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf gegeben? Was macht
dies aus? Geht es uberhaupt nur um Vereinbarkeit? Und fur wen?

Die OECD (Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit) hat einen Bericht ver-
offentlicht -,,Dare to Share- Deutschlands Weg zur Partnerschaftlichkeit in Familie
und Beruf“-, der die Bedingungen einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und die tatsachliche Aufgabenteilung von Eltern in einen internationalen Vergleich
stellt.

Ziel ist, dass beide Eltern sowohl Zeit fur die Familie haben als auch im Rahmen
ihrer Wunsche ihre berufliche Entwicklung verfolgen konnen.

Anteil Teilzeitbeschaftigte m/w
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Auch ein Kurzbericht zum Projekt ,,Betriebliche Gelingensbedingungen einer part-
nerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit“, das vom Wissen-
schaftszentrum Berlin fur Sozialforschung durchgefuhrt und durch das Bundesminis-
terium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend gefordert stellt im Vorwort die
interessante Frage, wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelingen kann - und
zwar sowohl bei Frauen als auch bei Mannern?

Nach Darstellung in diesem Bericht sei trotz maBgeblicher Verbesserungen der in-

stitutionellen Rahmenbedingungen und Modernisierung kultureller Rollenbilder die
Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit zwischen Muttern und Vatern in
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Deutschland noch immer sehr ungleich verteilt: Nach wie vor seien es Mutter, die
den GroBteil der Familien- und Hausarbeit ubernehmen; sie arbeiteten mehrheit-
lich in Teilzeit und sind deutlich langer in Elternzeit als Vater.

Vater hingegen reduzierten ihre Arbeitszeiten aufgrund familiarer Verpflichtungen
bislang selten und stiegen nach der Geburt eines Kindes - wenn uberhaupt - nur
kurz aus dem Erwerbsleben aus, obwohl sie gern mehr Zeit fur ihre Familie hatten.

Was kann hierfur der Grund sein? Und ist dies wichtig fur unser Personalmanage-
ment? Ja, auf jeden Fall!

Bei der Stadt Wedel arbeiten Uberwiegend Frauen (67,53% aller Beschaftigten in
2019). Die Zahl der Teilzeitbeschaftigten besteht uberwiegend aus Frauen (82,67%
aller Teilzeitbeschaftigten in 2019). Antrage auf Stundenreduzierung wegen Fami-
lienaufgaben haben bisher nahezu ausschlieBlich Frauen gestellt. Eine einzige Fuh-
rungskraft -eine Frau- arbeitet aus familiaren Grunden in Teilzeit.

Laut einer in dem genannten Kurzbericht aufgefuhrten Umfrage zu der Haufigkeit
der Griinde gegen eine gewiinschte Anderung des Erwerbsumfangs wurden wurde
bei den Muttern der Grund Vorgesetzte/-r dagegen mit einer Haufigkeit von 19 %
angefuhrt, bei den Mannern hingegen mit einer Haufigkeit von 34% genannt.

Ob diese Aussagen reprasentativ sind und ob sie so auch von Kolleg*innen bei der
Stadt Wedel getatigt wurden und mannliche Kollegen bisher nicht im gleichen Um-
fang Antrage auf Stundenreduzierung stellen, weil sie mangelnde Akzeptanz beim
Vorgesetzten erwarten, mag dahin gestellt sein. Tatsache ist, dass wir auf keine*n
Mitarbeiter*in verzichten konnen und daher das Thema Teilzeitbeschaftigung trans-
parent und werturteilsfrei zu behandeln ist.

Im Rahmen des Fachkraftemangels und des damit einhergehenden Ringens um die
Erwerbsfahigen konnte die Erstellung eines Machbarkeitskonzeptes fur die Gewah-
rung flexibler, ,lebensphasenorientierter“ Teilzeitbeschaftigung im Rahmen der
bereits bestehenden rechtlichen Gegebenheiten ausgesprochen forderlich sein.

Um fur einen groBtmoglichen Kreis von Erwerbsfahigen als Arbeitgeberin interes-
sant zu sein, aber vor allem auch fur kommende junge Menschen mit anderem Fa-
milienverstandnis als die vorherigen Generationen, sollte allein losungsorientiert
und unideologisch dahingehend geplant werden, wie diese unterschiedlichen Be-
durfnisse nach Teilzeitbeschaftigung und auch Fiuhrung in Teilzeit machbar werden
konnen.

Die folgenden Statistiken geben einen kleinen Uberblick iiber die Entwicklung in
Bezug auf die Gewahrung von Elternzeit sowie die Gewahrung von Teilzeitbeschaf-
tigung in der Elternzeit. In Anbetracht der Altersstruktur der Mitarbeiter*innen der
Stadt Wedel sind die Zahlen in diesem Lebensphasenbereich eher niedrig.
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,Nur wer Verdnderungen akzeptiert, kann auch wachsen*.

(Paul Wilson)
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