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Stadt mit frischem Wind

Personalbericht der Stadt Wedel
2021

Beschaftigte davon Beamt*innen Tarifbeschaftigte
399 47 352
Frauen Manner Durchschnittsalter
272 127 47
fur Personen in Wedel Personalaufwendungen
34.151 21.812.314,07
Frauenquote in Fihrungspositionen Stellenbesetzungsquote in der Verwaltung
42% 88,5%

Stellenbesetzungsquote in den Einrichtungen

89,9%

Teilzeitquote
57% hiervon 87% Frauen
Beschaftigungsquote

6,1%

von schwerbehinderten und
ihnen gleichgestellten Menschen

Durchschnittsalter Fuhrungskrafte

56
Quote BEM- Berechtigte

21%
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Stadt mit frischem Wind

I Vorwort
Sehr geehrte Damen und Herren,

ich freue mich, dass ich lhnen nunmehr die 11. Ausgabe des jahrlich erscheinenden
Personalberichts der Stadtverwaltung Wedel vorlegen kann.

Gernot Karl Kaser
Burgermeister
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Stadt mit frischem Wind

l. Erreichung strategischer Oberziele

Die Stadt Wedel versteht sich als modernes Dienstleistungsunternehmen und ist daher
bestrebt, die vielfaltigen Anforderungen, die eine attraktive und birger*innenfreundli-
che Kommune ausmachen, im Rahmen der vorhandenen Ressourcen zeitgemall und vo-
rausschauend zu erfullen.

Hierfir bedarf es einer ausreichenden (,,anforderungsgerechten®) Anzahl motivierter,
gut qualifizierter sowie gesunder Mitarbeiter*innen.

Dies ist auch politischer Wille und spiegelt sich auch so in den strategischen Oberzielen
wider. Die Stellenplane der vergangenen Jahre weisen folgerichtig stetig mehr Stellen
aus, da das Streben nach effizienten und effektiven Verwaltungshandeln sowie auch die
kritische Beleuchtung bisheriger Aufgabenerfiillung eine Ausweitung des Personalbe-
standes erforderlich gemacht haben.

Dennoch entfernt sich die Stadt Wedel genauso stetig von der Zielerreichung. Die Be-
setzungsquote sinkt konstant. Infolge einer nicht anforderungsrechten Personalausstat-
tung geraten auch die anderen Ziele in Gefahr, nicht erreicht zu werden.

Eine voranschreitende nicht anforderungsrechte Personalausstattung, die nicht aufge-
halten wird, setzt eine weitere Abwartsspirale in Gang. Ein nicht ausreichender Perso-
nalbestand bedeutet fiir die vorhandenen Mitarbeitenden Mehrarbeit, Leistungsdruck,
Demotivation, Stress, Fehler in der Aufgabenerledigung bis hin zu gesundheitlichen Fol-
gen mit Krankheit.

Die Griinde fur diesen Zustand sind verschiedenen externe und interne Faktoren, die
die die Zielerreichung negativ beeinflussen und auch in Wechselbeziehung miteinander
stehen.

geringe

Bewerber-
zahlen

demogra-
phischer
Wandel

Uber-
lastungsan
-zeigen

anforderungs-
gerechte
Personalaus-
stattung

Kindi-
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Arbeit-
geberbe-
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Stadt mit frischem Wind

Il. Fluktation

Fluktuation
27
17
20
7 8 9
B O
0
2016 2017 2018 2019 2020 2021

» Seit 2016 hat sich die Rate fast vervierfacht. Die Verwaltung fuhrt mit jedem Mitarbei-
tenden der uns verlassen will ein Abschiedsgesprach um die Grinde fiir den Wechsel zu
erfahren.

Als Grinde fur die Kiindigungen aus 2021 wurde angegeben:

1) 33 % aufgrund der Karriere

2) 30 % Unzufriedenheit mit der Fihrungskraft

3) 22 % aufgrund von Umzug

4) 15 % sonstige Griinde

Die Stadt Wedel hat folglich 2 groRe Hebel, an denen sie ansetzen kann, um weitere Ab-
gange bei den Mitarbeiter*innen zu vermeiden:

» Ausbau und Weiterentwicklung von Karrieremoglichkeiten. Fur alle missen ausrei-
chend Moglichkeiten bestehen sich bei der Stadt weiterentwickeln zu konnen Es
mussen folglich Aufstiegsmoglichkeiten in allen Bereichen bestehen.

> Uberarbeitung der Fiihrungskrafte(weiter) entwicklung. Seit mehr als 4 Jahren
durchlaufen alle unsere FK ein Entwicklungsprogramm. Dieses gilt es jetzt zu uber-
arbeiten und auf spezielle Problemstellungen bei der Stadt zu reagieren.

Seit 2021 wird das Fortbildungsbudget zentral vom Fachdienst Personal verwaltet und
ermoglicht einen guten Uberblick den Fort- und Weiterentwicklungsbedarf der Mitar-
beiter*innen. RegelmaRlig werden ubergreifende Inhouse- Schulungen zu unterschiedli-
chen Themenbereichen und mit unterschiedlicher Zielsetzung organisiert und durchge-
fuhrt.

Aufgrund der zunehmenden Einstellung von Mitarbeiter*innen, die keine verwaltungs-
spezifische Ausbildung haben, sog. ,,Quereinsteiger”, werden z.B. spezielle Inhouse-
Schulungen angeboten, um Grundlagen des kommunalen Verwaltungshandelns zu ver-
mitteln.
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Stadt mit frischem Wind

Gleichzeitig werden Fortbildungen organisiert, die dem Erwerb und der Erweiterung
personlicher Kompetenzen dienen und sehr gut angenommen werden.

Gerade diese Fortbildungen wurden bei der Dezentralisierung der Fortbildungsmittel
kaum beriicksichtigt, so dass Mitarbeiter*innen, die nicht von Fuhrungskraftefortbildun-
gen partizipieren konnten, wenig Moglichkeiten hatten, um ihre Kompetenzen neben
den fachlichen (,,soft skills“) im dienstlichen Rahmen weiterzuentwickeln und sich so
ggf. auch fur hoherwertige Posten besser zu qualifizieren.

Strategische Personalentwicklung ist ein zentrales Steuerungselement fir die Zukunfts-
fahigkeit unserer Verwaltung und wird aktuell konzeptionell aufbereitet.

Gleiches gilt fur die Fuhrungskrafteentwicklung. Zwar finden bereits seit einigen Jahren
entsprechende zentrale Modulschulungen statt und mit Ubernahme einer Fiihrungsposi-
tion ist meist der Abschluss einer Zielvereinbarung anhand der Ergebnisse der Potenti-
alanalyse sowie die Durchfiihrung entsprechender Coachings verbunden, jedoch soll
auch diesem Bereich zeitnah mehr Aufmerksamkeit geschenkt werden, um die Wirk-
samkeit der MaBnahmen zu optimieren.

Laut der im Januar 2022 veroffentlichten Studie ,,Bleibebarometer fiir den offentlichen
Dienst“ Uberrascht eine angesichts der hohen Aufgaben- und Arbeitgeberzufriedenheit
insgesamt relativ hohe Wechselbereitschaft. So konnten sich 4 von 5 Mitarbeiter*innen
vorstellen, den Arbeitgeber zu wechseln, mehrheitlich jedoch zu einem Arbeitgeber
des offentlichen Dienstes.

Die Stadt Wedel muss sich positiv gegen andere Arbeitgeber des offentlichen Dienstes
abheben und sich Uber die grundsatzlichen attraktiven Merkmale des offentlichen
Dienstes hinaus gut und erkennbar positionieren.

Folgende Faktoren wirken sich lt. des Bleibebarometers Offentlicher Dienst am stérks-
ten auf die Wechselbereitschaft aus:

Personliche Entwicklungsmaoglichkeiten innerhalb der Organisation
Bezahlung

Meine Arbeit ist interessant und abwechslungsreich

Arbeitsklima

Mein*e Vorgesetze*r begegnet mir mit Respekt und auf Augenhohe
Ich empfinde meine Arbeit als wichtig

Benotige Informationen erhalte ich

Kenntnis der Ziele der Behorde

VVVVVVYVYY

Neben Work- Life- Balance und sinnerfullter Arbeit als wichtige Bausteine fir zufrie-
dene Mitarbeiter*innen bleibt auch die Bezahlung demnach ein wichtiger Faktor.

Wenn die Stadt Wedel sich gegen andere Arbeitgeber des offentlichen Dienstes durch-
setzen mochte, wird dies aufgrund der Gebundenheit an Tarifvertrag und Landesbesol-
dungsgesetz nur Uber eine Neustrukturierung des Verwaltungsaufbaus inklusive der Ver-
lagerung von Verantwortung funktionieren, so dass der Verwaltungsapparat nicht nur
schneller und effizienter werden kann, sondern auch die Moglichkeit einer sachlich und
inhaltlich begrindeten Neubewertung des Stellengefiiges besteht.
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Es besteht dringender Bedarf an einer besseren Bezahlung:

» um die hohen Lebenshaltungskosten durch die Lage in Hamburgs Speckgiirtel zu
kompensieren, statt einer Vergutung, die dem landlich gepragten Durchschnitt
Schleswig- Holsteins entspricht.

o Lt. DGB- Besoldungsreport 2021:
Bei der A9- Jahresbruttobesoldung (Eingangsstufe) bei Annahme einer 40
Stunden- Woche liegt Hamburg nach Bayern auf Platz 2 mit 35. 581 €,
Schleswig- Holstein auf Platz 5 mit 34. 923 €
In der A9 Endstufe belegt Schleswig- Holstein sogar nur den vorletzten
Platz.

o Zusatzlich ist Schleswig- Holstein das einzige nordliche Bundesland mit
einer 41 Stunden-Woche fur seine Beamt*innen.

o Bei einer A 13- Jahresbruttobesoldung (Eingangsstufe) bei Annahme einer
40 Stunden- Woche liegt Hamburg auf Platz 4 mit 53. 469 €, Schleswig-
Holstein auf Platz 12 mit 51. 796 €

> Um die Ubernahme von Leitungsaufgaben attraktiver zu machen.
o Beispiel
Beamt*in, A 11, Erfahrungsstufe 10, Lohnsteuerklasse |: Netto 3398,56€
Beamt*in, A 12, Erfahrungsstufe 10, Lohnsteuerklasse |: Netto 3650,31€

Anhand des Beispiels der Fachdienstleitung Bildung, Kultur und Sport (Stel-
lenausschreibung zunachst mit A 12 SHBesG) wiirde es bedeuten, dass ein*e
Beamt*in fiir einen Nettomehrverdienst von 251,75€ die Leitung von 80 Mit-
arbeiter*innen (ohne Stadtjugendpflege) und die Budgetverantwortung iiber-
nimmt.

» Um die Abwanderung weiterer hochqualifizierter Fachkrafte nach Hamburg zu

vermeiden, wo es neben einer hoheren Besoldung auch nur eine 40 Stunden-
Woche gibt.

Es sei an dieser Stelle in aller Deutlichkeit gesagt:

Die Folgen des demographischen Wandels sind DA. Es ist keine Zeit mehr, bis 2025 oder
2030 zu warten! Alle Mitarbeiter*innen und Fiihrungskrafte merken es an jedem Arbeitstag.

Der demographische Wandel wird auf jeden Fall Geld kosten.
Es ist gut in die Mitarbeiter*innen von heute investiert, wenn es auch morgen noch Kol-

leg*innen geben soll, die die vielfaltigen Aufgaben fiir unsere Daseinsvorsorge wahrneh-
men.
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Ill. Bewerberzahlen und Ausschreibungen

Bewerbungen
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» Mit 597 Bewerbungen ((davon 118 Ausbildung und 71 initiativ) in 2021 hat die Stadt
Wedel die niedrigste Bewerber*innenzahl seit 2014. Die allgemeine Vermutung, die
Folgen von Corona fur die freie Wirtschaft wiirde vermehrt Bewerber*innen in den of-
fentlichen Dienst schwemmen, hat sich nicht bewahrheitet.

» zu Hochstzeiten waren es knapp 1000 Bewerbungen/Jahr.

> Gleichzeitig steigt die Zahl der Stellenausschreibungen auBerordentlich:
» 74 Stellen, 86-mal ausgeschrieben in 2021
» Bereits im April 2022 55 Stellenausschreibungen, Ende Juli 2022 90 Ausschreibungen
(Vergleich zu 2017 mit 47 Ausschreibungen/Jahr)

Stellenausschreibungen
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Die Erfahrung in den vergangenen Jahren hat gezeigt, dass vorrangig folgende Stellen
schlecht zu besetzen sind:

» Verwaltungskrafte im gehobenen Dienst (ab EG 9b TVoD/ A9 SHBesG)
o Fachdienstleitungen allgemein
o Stellen in der Allgemeine Sozialhilfe /Unterbringung
» sozialpadagogischer Bereich
o Sozialpadagog*innen
o (Teamleitung + stellv. Teamleitung an der Albert- Schweitzer- Schule)
o Erzieher*innen
» Techniker*innen
» Architekt*innen / Baulngenieur*innen.
» IT / Digitalisierung

Die Problembereiche sind so mannigfaltig wie die Griunde fur die schlechte Bewerber*in-
nenlage:

» grundsatzlich gibt es insgesamt zu wenig Menschen mit den entsprechenden Berufs-
abschlussen, dies umso mehr in Berufen des Bau- und IT- Segments

» die Nutzung unterschiedlicher fachbezogener Portale und Anbieter hat bisher kei-
nen Erfolg gezeigt

» die gelegentliche Beauftragung von Headhuntern hat seit 2017 noch nicht einmal
zum Erfolg gefiihrt

> eine Vielzahl attraktiver Arbeitgeber in der Privatwirtschaft sind gegeniber einer
Kommunalverwaltung mit Bezahlung und Art der Aufgaben konkurrenzlos

In 2021/22 ausgeschriebene Stellen flir Fachdienstleitungen ziehen wenig Bewerber*innen
an, weder intern - trotz ausreichender Anzahl von beruflich ausreichend qualifizierten Mit-
arbeiter*innen (in Bezug auf Verwaltungsstellen) - noch extern.

Hier ist neben der Uberpriifung, inwieweit die Aufgabenstellung einer Fachdienstleitung
noch tatsachlich angemessen (s. Seite 7!) vergutet wird, zu evaluieren, warum diese Stel-
len fiur Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung nicht attraktiv sind.

Erzieher*innen und sozialpadagogische Assistenzen werden ausschlieBlich regional rekru-
tiert. Dies liegt zum einen daran, dass es sich um Teilzeitstellen handelt, zum anderen
dass es sich oftmals um Menschen handelt, die der Stadt Wedel und Umgebung sehr ver-
bunden sind gepaart mit einer groBen intrinsischen Motivation und dem Wunsch, sich in
Wedels sozialem Netzwerk stark zu machen. Die Arbeit mit Kindern und Jugendlichen ist
bei den Kolleg*innen eine Herzensangelegenheit.

Es sind die Mitarbeitenden vor Ort an den Schulen und im KiJuZ, die immer wieder auch
den Wunsch bei anderen, z.B. Eltern, wecken, selbst mit Kindern arbeiten zu wollen. Ohne
diesen vielen engagierten Kolleg*innen der Stadtjugendpflege wiirde die Besetzungsquote
hier noch niedriger ausfallen.

Keine Stellenausschreibung allein entwickelt dieselbe Wirkung wie die authentische Mund-

propaganda von Mitarbeitenden, aber jede Stellenausschreibung sollte den Wunsch oder
zumindest das Interesse wecken, bei der Stadt Wedel arbeiten zu wollen.
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Stadt mit frischem Wind

Die Stadt Wedel stellt sich breit auf bei der Verbesserung der Bewerber*innenlage:

Neben Nutzung anderer Stelleportale, Einschaltung von Headhuntern und Verbreitung Uber
Social Media setzt die Stadt Wedel auf Imagepflege.

In Zusammenarbeit mit einer Agentur hat die Stadt Wedel eine innovative Kampagne ge-
startet, um die positive Wahrnehmung der Stadt Wedel als attraktive Arbeitgeberin zu er-
hohen.

Es wurde eine pragnante Wort-/Bildmarke mit hohem Wiedererkennungswert erarbeitet,
die fur alle Werbemittel eingesetzt wird und die sich als Erkennungsmerkmal ansprechend
und modern uberall in der AuBendarstellung wiederfindet.

Die Karriereseite der Stadt Wedel wurde entsprechend dieses Konzeptes uberarbeitet. Die
Einbindung der Gesichter und Geschichten unserer Mitarbeiter*innen hat dem Ganzen die
Authentizitat verliehen: ein neues und ,,frisches* Employer Brandig ist entstanden.

[ ——

Frischkopfe

gesucht

Auszug aus der Karriereseite:

Klare Botschaft, sicherer Kurs und guter Ausblick fiir Talente

Smart, beweglich und auch mal hart am Wind - die maritime Stadt mit frischem
Wind sucht Menschen, die Wedel weiter nach vorn bringen: Neue Kopfe, die unsere
bewahrten Teams in unterschiedlichen Bereichen mit Tatkraft und frischen Ideen
unterstutzen - Frischkopfe eben!

,Frischkopfe gesucht. Deine Ideen fur unser Wedel“ das ist die Botschaft, mit der
wir ab sofort aktiv auf Fahrzeugen, auf Messen und im Internet unterwegs sind, um
die besten an Bord zu holen.

Wichtig ist uns, dass die ,,Frischkopfe* zu uns passen. Dass sie SpaB daran haben,
sich fur die Menschen, die in Wedel leben, zu engagieren - offen, tolerant, sozial-
kompetent.

Sie kennen, so jemanden oder Sie haben selbst Lust, uns auf diesem Weg zu beglei-
ten?
Sprechen Sie uns an. Kommen Sie an Bord.
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Tatsachlich konnten verschiedene Stellen nur durch eine Abweichung vom bisherigen Anfor-
derungsprofil besetzt werden. In den meisten Fillen handelt es sich um eine Offnung fiir
Bewerber*innen mit einer abgeschlossenen dreijahrigen kaufmannischen Ausbildung, da Stel-
lenausschreibungen, die sich ausschlieBlich an Verwaltungsfachangestellte richten, erfolglos
geblieben sind.

Je groBer der Anteil von Quereinsteigerinnen auf Verwaltungsstellen wird, desto groBer
wird auch die Herausforderung, die nicht vorhandenen grundlegenden (Rechts-)Kenntnisse
im laufenden Betrieb zu vermitteln.

Auch dies ist eine dringende und unerlassliche Aufgabe flr ein strukturiertes Personalent-
wicklungskonzept.

Eile ist geboten. Andernfalls sind zu schlieBenden Liicken durch ,,abgewanderten® Wissens-
verlust zu grof.

Dieses Wissen, das droht, verloren zu gehen, besteht zu einem Teil aus soliden breitgefa-
cherten Rechtskenntnissen, die ein vielfaltige Verwendungsbreite der Mitarbeiter*innen
und damit auch die rechtskonforme Aufgabenerfiillung garantiert.

Zum anderen Teil handelt es sich um Spezialwissen insbesondere langjahriger Mitarbei-
ter*innen, das diese mit einem Ausscheiden bei der Stadt Wedel mitnehmen, da es weder
dokumentiert ist, noch mangels nahtloser Nachbesetzung Uberliefert werden konnte.

Die Prozessoptimierung durch die voranschreitende Digitalisierung der Stadtverwaltung

bietet gute Chancen, den Aufbau eines konzeptionellen Wissensmanagements zu imple-
mentieren.

IV.  Besetzungsquote Planstellen (= Vollzeitaquivalenz)

Verwaltung:

Haushaltsjahr / Beschaftig- | Planstellen gem. | Planstellen - tats. | Besetzungsquote
tengruppe Stellenplan ge- | Besetzung am

samt 30.06.
2017 gesamt 134,2 125,24 0
davon Beamt*innen 48,53 47,19 93’2 %
davon Beschaftigte 85,67 78,05
2018 gesamt 135,91 129,95 0
davon Beamt*innen 48,69 46,03 95’5 %
davon Beschaftigte 87,22 83,92
2019 gesamt 137,96 129,51 0
davon Beamt*innen 49,7 45,09 93’8 %
davon Beschaftigte 88,26 84,42
davon Beamt*innen 52,92 48,17 )2 /0
davon Beschaftigte 91,16 81,83
2021 gesamt 149,73 132,53 0
davon Beamt*innen 55,12 47,94 88,5 %
davon Beschaftigte 94,61 85,49
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Einrichtungen:
Haushaltsjahr / Be- Planstellen gem. Planstellen - tats. Besetzungsquote
schaftigtengruppe Stellenplan gesamt Besetzung am
30.06.

2017 gesamt 140,74 131,10 0
davon Beamt*innen 4,00 1,99 93’1 %
davon Beschaftigte 136,74 129,11
2018 gesamt 144,66 134,85 0
davon Beamt*innen 4,00 1,99 93’9 %
davon Beschaftigte 140,66 132,86
2019 gesamt 154,74 143,84 0
davon Beamt*innen 3,00 1,00 92,9 %
davon Beschaftigte 151,74 142,84
davon Beamt*innen 2,00 1,00 10
davon Beschaftigte 158,75 143,80
2021 gesamt 161,31 145,08 0
davon Beamt*innen 2,00 1,00 89’9 %
davon Beschaftigte 159,31 143,08

Fiir 2022 haben wir 327,55 Planstellen im Stellenplan (mit Nachtrag). Bei einer Besetzungs-
quote von 89 % aus Ende 2021 entspricht dies 36 nicht besetzten Vollzeitstellen.

Mitarbeiter*innen mussen Uber einen langen Zeitraum die Aufgaben der vakanten Stelle
mittragen. In Anbetracht rasanter Aufgabenzuwachse ist dies nicht zu leisten. Aufgaben
werden im Subsidiaritatsprinzip erledigt, zum Nachteil der anderen Aufgaben und zur Bear-

beitungstiefe.

Dies schlagt sich auch im Anstieg der Uberlastungsanzeigen wie auch der Uberstundetiber-

tragungen nieder:

V. Uberlastungsanzeigen
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Uberstundeniibertragungen
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m Uberstundeniibertragungen

» Stadtweit sind derzeit Mehrarbeitsstunden auf den Arbeitszeitkonten aufgelaufen in
Hohe von
13.160 Stunden!

> Dies entspricht 7,67 VAZ (Vollzeitaquivalente):

o Unter der Annahme, dass Beschaftigte etwa 44 Wochen im Jahr arbeiten, 6
Wochen Urlaub haben, 1 Woche krank sind und 1 Woche Feiertage sind,
ergibt sich eine jahrliche Arbeitszeit von 39 Std. * 44 Wochen = 1.716 Stun-
den, bei 13.160 Std. entspricht das 7,67 vollen Stellen.

» Wird noch die Besetzungsquote eingerechnet, ergibt sich ein Fehlbestand an Mitar-
beiter*innen von insgesamt

44 Vollzeitstellen!

» Die Steigerung zeigt nicht nur die hohere Belastung, der sich die Kolleg*innen aus-
gesetzt sehen, sondern vermittelt auch den gestiegenen Leidensdruck:

o Wer zum Mittel der Uberlastungsanzeige greift, konnte die Problematik nicht
mit den vorgesetzten Fiihrungskraften klaren:
= Entweder besteht kein ausreichendes Vertrauensverhaltnis, um
die Uberlastung anzusprechen oder
= die Fuhrungskraft bzw. die Fuhrungskraft hat im Anschluss nichts
unternommen, um die Situation zu verbessern.

Es ist daher bei der Bearbeitung dieses Problemfeldes auch immer die Kommunikati-
onskultur sowie die Wahrnehmung der Flihrungsverantwortung zu betrachten.

> Wer eine Uberlastungsanzeige stellt, hatte auch kiindigen kénnen.

So hat die Stadt Wedel die Chance, Arbeitsstrukturen (organisatorisch wie interperso-
nell) zu verbessern und Mitarbeitende zu halten
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Laut Befragung im Rahmen der Studie ,,Bleibebarometer offentlicher Dienst* flihlen sich
knapp 10% der Befragten durch ihre Arbeit uberfordert.

Betroffen sind eher Mitarbeitende der Kommunalverwaltung als Beschaftige auf Landes- o-
der Bundesebene, eher Fiihrungskrafte als Mitarbeitende ohne Fuhrungsverantwortung und
eher Mitarbeitende im Alter zwischen 46 und 60 als sog. U30-Jahrige.

Wenn aus diesen Angaben der Umkehrschluss gezogen werden kann, dass dies Risikofakto-

ren fur Uberlastete Mitarbeitende darstellt, wiirde die Stadt Wedel Uiber ein entsprechend
hohes Risiko verfiigen:

Anzahl und Alter der Mitarbeiter*innen nach Bereichen
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@0 66,0
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VI. Krankheitszahlen und BEM
Krankheitstage
5867 687 6026
8000
6000
4000
5000 gesamt
Beamt*innen
Beschéftigte

2017 2018 2019 2020 2021

M Beschaftigte M Beamt*innen M gesamt
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Stadt mit frischem Wind

Eingliederungsgesprache (BEM)

20 73
64
a 57 59 38 a1

60 35 32
40 14
R

0 0

0 A A
2016 2017 2018 2019 2020 2021
B BEM-Berechtigte B wahrgenommene Eingliederungsgesprache

Dies bedeutet, dass in 2021 fast ein Fiinftel der Mitarbeitenden langer als 6 Wochen krank
war, obgleich die Krankheitstage an sich in 2021 vergleichsweise gering ausgefallen sind.

Neben der Frage nach einem Zusammenhang zwischen Zunahme der BEM- Berechtigten und
der Faktoren wie Mehrarbeit und Besetzungsquote ist fur die Zukunft konzeptionell zu
uberdenken, ob und wie Arbeitsbereiche mit langzeiterkrankten Mitarbeiter*innen schnell
und nutzbringend unterstiitzt werden konnen, um die Kolleg*innen des oder Langzeiter-
krankten nicht auch letztlich gesundheitlich zu belasten.

Denkbar ist z.B. ein Pool mit Springerkraften.
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Wedel

VIl. Entwicklung der Personalaufwendungen

Stadt mit frischem Wind

Personalaufwendungen Personalaufwendungen
Einwohner*innen Verwaltung und Einrichtungen je Einwohner*in
gesamt in € in €
2017 33.335 19.876.483,95 596,25
2018 33.435 18.394.187,25 550,15
2019 33.527 20.383.975,75 607,99
2020 33.935 21.485.400,00 633,13
2021 34.151 21.812.314,07 638,70

Entwicklung der Personalaufwendungen

2017

2018

2019

2020

2021

2022

Veranderung geplanter
Plan Personalaufwendungen

zum Vorjahr
18.314.100
19.182.900 4,74%
20.597.900 7,38%
21.485.400 4,31%
23.090.500 7,47%
22.372.600 -3,11%

Veranderung Ist- Personal-

Ist

aufwendungen

zum Vorjahr

19.876.483,95

18.394.187,25

20.383.975,75

21.429.996,36

21.812.314,07

-7,46%

10,82%

5,13%

1,78%

Abweichung

1.562.383,95

-788.712,75

-213.924,25

-55.403,64

-1.278.185,93
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Wedel

Stadt mit frischem Wind

Abweichung der Personalaufwendungen im
Plan- /Ist- Vergleich

 Plan

25.000.000

20.000.000
15.000.000
10.000.000

|

5.000.000

2017 2018 2019

-5.000.000

15%

10%

5%

0%

-5%

-10%

N st e Abweichung

2020 2021 2022

Veranderung Plan und Ist der Personalaufwendungen in %
zum Vorjahr

11%

5%

2017 20

2019

-7%

M Verdnderung geplante Personalaufwendungen V)

7%

5%

2%

E-

-3%

2020 2021

M Verdnderung Ist- Personalaufwendungen VJ
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ischem Wind

Fazit:

Dass die tatsachlichen Personalaufwendungen regelmaBig mit Ausnahme in 2017 hin-
ter den geplanten Personalaufwendungen zurtickbleiben, konnte ein Grund zur
Freude sein- ist es aber nicht:

» Stellen wurden eingeworben, weil sie dringend benotigt werden.

» Stellen sind nicht besetzt, weil Mitarbeiter*innen nicht weiter bei der Stadt
Wedel arbeiten wollen-

» Geld wird eingespart, weil langzeiterkrankte Mitarbeiter*innen aus der Lohn-
fortzahlung fallen- .

Um die vielfaltigen Aspekte, die das Ziel der anforderungsgerechten Personalausstat-
tung beruhren und auch gefahrden, zeitgleich, professionell und nachhaltig bedienen
zu konnen, braucht es fur die Zukunft- also JETZT-

eine konzeptionelle Anpassung des Personalmanagements

einen personell handlungsfahigen Personalbereich

eine strategische und gebundelte Personalentwicklung

ein Bewusstsein der eigenen Verantwortung flir das groBe Ganze in unserer
Stadtverwaltung uber alle Hierarchie-und Fachbereichsebenen hinweg

YV VYV

! Aufgrund der neuen Entgeltordnung ab 01.01.2017 mit entscheidenden Anderungen gegeniiber dem
bisherigen Eingruppierungsrecht
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