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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

eine zeitgemale, veréanderungsbereite Verwaltung ist Voraussetzung fir die erfolgreiche
Entwicklung unserer Stadt. Basis sind qualifizierte und motivierte Beschaftigte in
ausreichender Zahl. Sie tragen die aktuellen Herausforderungen und entwickeln Stadt und
Verwaltung fur die Zukunft weiter.

Im Jahr 2014 hat sich die Landeshauptstadt Potsdam einen ,Change Prozess® und die
Intensivierung der Personal- und Organisationsentwicklung auf die Fahnen geschrieben.
Seither wurden zahlreiche MalBhahmen umgesetzt. Die Weiterentwicklung des
Personalberichtswesens ist eine von diesen. (Eine detaillierte Ubersicht zu allen
Mafnahmen findet sich in der Anlage).

Mit diesem Bericht legen wir dem Hauptausschuss zentrale Daten zu unserem
Personalkdrper vor. Wie stellen sich wesentliche Merkmale dar? Wie haben sie sich
entwickelt und wo liegen die zentralen Herausforderungen des Personalmanagements?

Der Arbeitsmarkt hat sich von einem Arbeitgebermarkt zu einem Arbeitnehmermarkt
gewandelt. Die strategische und operative Anpassung der Personalgewinnung an diese
Rahmenbedingungen bilden gegenwaértig eine grofRe Herausforderung, so dass dieses
Themenfeld auch den Schwerpunkt dieses Berichtes darstellt.

In einer Klausur im April 2018 haben sich auch der Oberbirgermeister, die Beigeordneten
und die Fachbereichsleitenden exklusiv mit dieser Thematik beschaftigt und MalRnahmen
vereinbart. Diese sind in das Kapitel Herausforderungen und Handlungsansatze der
Personalgewinnung eingeflossen.

Ich hoffe, dass der Bericht die Debatte um das Personalmanagement und die
Personalentwicklung in der Landeshauptstadt mit Informationen und Impulsen anregt.

Karin Krusemark
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1 Basisdaten zur Personalstruktur

Der Personalkorper und seine Entwicklung stellen sich in den klassischen Charakteristika
wie folgt dar.
Abb. 1 Entwicklung des Personalkérpers 2012 bis 2017
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Bezogen auf die Entwicklung des Personalkorpers ist festzustellen:

Insgesamt ist die Anzahl der Mitarbeitenden in den letzten finf Jahren um 246
Mitarbeitende, d.h. um rund 11% gestiegen.

Abb. 2 Entwicklung Anzahl der Mitarbeitenden jeweils zum Stichtag 31.12.
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Der Anteil der Mitarbeitenden in der Freistellungsphase der Altersteilzeit hat sich aufgrund
des Auslaufens des Fordermodells erheblich reduziert. Der Anteil an Mitarbeitenden in
Elternzeit steigt und wird in Anbetracht der Altersstruktur weiterhin hoch sein.

Abb. 3 Entwicklung ,,Nicht verfligbares Personal“ jeweils zum Stichtag 31.12.
=—4=—Altersteilzeit Freistellungsphase in Elternzeit
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141 136
g7
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Der Anteil der Beamten liegt stabil bei rund 10% der Beschéftigten und ressortiert in erster
Linie im Fachbereich 37 (Feuerwehr).

Abb. 4 Entwicklung Verhdltnis Angestellte / Beamte in Prozent, jeweils zum Stichtag
31.12.2017
© Beamte
B Beschaftigte
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Abb. 5 Beamte nach Fachbereich in Prozent, zum Stichtag 31.12.2017
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Nach wie vor sind die Frauen im Verhaltnis zu den Mannern mit leicht fallender Tendenz
starker vertreten.

Abb. 6 Personal nach Geschlecht in Prozent jeweils zum Stichtag 31.12.

mweiblich

m mannlich

2012 2013 2014 2015 2016 2017

Der Altersdurchschnitt liegt gegenwartig bei 45,9 Jahren. Betrachtet man die dahinter
liegende Altersstruktur, so fallt auf: Die Altersgruppen uber 45 Jahre sind gesunken bzw.
bewegen sich auf einem Niveau. Die Altersgruppen unter 45 Jahre sind gestiegen bzw.
bewegen sich auf einem Niveau.

Abb. 7 Entwicklung Personal nach Altersgruppen jeweils zum Stichtag 31.12.
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Haben bis 2015 Mitarbeitende mit einer Betriebszugehdrigkeit von 20 bis 30 Jahren bis
2016 die groRte Gruppe des Personalkdrpers gebildet, so ist mit dem Jahr 2017 eine
Verdnderung eingetreten. Die groldte Gruppe bilden Mitarbeitende mit einer
Betriebszugehorigkeit von unter funf Jahren. Grund hierfir sind u.a. die zahlreichen
Neueinstellungen.

Abb. 8 Entwicklung Personal nach Betriebszugehorigkeit jeweils zum Stichtag 31.12.
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Der Personalkdrper nach Laufbahngruppen war Uber die Jahre relativ stabil und wurde zu
45% aus dem gehobenen und dem mittleren Dienst gebildet. Mit dem Jahre 2016 ist eine
deutliche Veranderung erkennbar. Sowohl prozentual als auch absolut nimmt der gehobene
Dienst zu und der mittlere Dienst ab.

Abb. 9 Entwicklung Personal nach Laufbahngruppe jeweils zum Stichtag 31.12.%
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1 hD: hoherer Dienst, gD: gehobener Dienst, mD: mittlerer Dienst, eD: einfacher Dienst
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Abb. 10 Personal nach Laufbahngruppe in Prozent jeweils zum Stichtag 31.12.
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Der Frauenanteil liegt — mit Ausnahme des einfachen Dienstes - in allen Laufbahngruppen
bei Gber 50%. Im hoheren Dienst ist er allerdings geringer als im gehobenen. Dies deckt sich
auch mit der Besetzung von Frauen in oberen Fihrungspositionen. Frauen sind auf der
Fachbereichsleitendenebene deutlich unterreprasentiert. Das Forderprogramm ,Mentoring

fur Frauen® setzt genau hier an.
Abb. 11 Personal nach Laufbahngruppe und Geschlecht zum Stichtag 31.12.2017
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Der Geschéaftsbereich Soziales, Jugend, Gesundheit und Ordnung bildet den groften
Geschéaftsbereich. Mit dem Jahr 2017 arbeiten dort mehr als 900 Mitarbeitende. Das
Personal in den Ubrigen Geschaftsbereichen ist relativ stabil. Die Strukturver&nderung in
2013 hat zu Verschiebungen im Personalkdper vom Geschéftsbereich Zentrale Steuerung
und Finanzen in den Geschaftsbereich des Oberblrgermeisters gefihrt.

Abb. 12 Entwicklung Personal nach Geschéftsbereich jeweils zum Stichtag 31.12.
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Abb. 13 Personal nach Geschaftsbereich zum Stichtag 31.12.2017
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2 Stellenwirtschaft und Personalkosten

2.1 Quantitative Stellenentwicklung

Die Gesamtanzahl der Stellen bildet den als Obergrenze einzuhaltenden Stellenrahmen
nach 8§ 9 der Verordnung uber die Aufstellung und Ausfiihrung des Haushaltsplans der
Gemeinden (Kommunale Haushalts- und Kassenverordnung- KomHKV) vom 14.02.2008.

Dieser Stellenrahmen hat sich gemafd den verabschiedeten Haushaltssatzungen wie unten
dargestellt entwickelt:

Abb. 14 Entwicklung Stellenrahmen und Einwohnerzahl seit 2012

2.300,00 175.702 177.850  1g0.000

2.250,00 171.597 175.000
2.200,00 167.505 2.242 170.000
163.668

2.150,00 159.067 165.000

2.100,00 160.000

2.050,00 155.000

2.000,00 150.000

1.950,00 145.000

1.900,00 140.000
1.920

1.850,00 135.000
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

«=Om==heschlossener Stellenrahmen =@="FEinwohnerzahl jeweils per 31.12.(2018 per 30.09.)

Wir haben hier also eine Steigerung der gesamten Stellen (absolute Stellenzahl) von 2012
zu 2018 um 16,8 % zu verzeichnen?, wahrend die Einwohnerzahl seit 31.12.2012 bis zum
30.09.2018 um 11,8 % stieg.

Der daraus zu errechnende Stellenrahmenquotient (Stellen je 1000 Einwohner) lasst sich wie
folgt darstellen:

Abb. 15 Entwicklung Stellenrahmenquotienten seit 2012

12,70 12,49 TTEL

12,43 12,36
12,07 12,04

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

2 verflgbare also ,bereinigte” Stellen stiegen um 11,22 % (Hinweis: es wurden bei der Planung geringere
Einwohnerzahlen zu Grunde gelegt)
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An dieser Stelle muss auf eine klare Abgrenzung zum Stellenquotienten im Beschluss
14/SVV/0063 zum Schulentwicklungsprogramm (SEP) hingewiesen werden: Basis fur diesen
Stellenquotienten bildete ein ,bereinigtes Stellenvolumen® (d.h. Bereinigung um Stellen, wie
z.B. Altersteilzeit, refinanzierte Stellen). Ziel des Beschlusses Uber ein Absenkung des
Quotienten war es, einen Ansatzpunkt und Mal3stab flr die Erwirtschaftung und Abrechnung
von ,Konsolidierungspotenzialen® fir die Refinanzierung der Schulentwicklungsplanung zu
definieren. Aus diesem Grunde wurde der Stellenquotient um nicht verfligbare bzw. durch
Dritte refinanzierte Stellen bereinigt.

Die Herausforderung ist und bleibt die bedarfsgerechte Verteilung der zur Verfiigung
stehenden Arbeitszeit (VZE) und die stete Betrachtung der tatsachlichen Bedarfe bzw. deren
zweckmaRige Verteilung auf alle Verwaltungsbereiche durch eine stete Aufgabenzweck- und
Aufgabenvollzugskritik auf allen Ebenen der LHP.

2.2 Qualitative Stellenentwicklung

Die Umsetzung der Neuen Entgeltordnung war ein zentrales Thema im Jahr 2017.
Insgesamt haben 737 Mitarbeitende einen tarifrechtlich zuldssigen Antrag auf
Hohergruppierung gestellt. Der Uberwiegenden Anzahl der Antragstellungen folgte eine
Hoherbewertung bei unverandertem Aufgabenzuschnitt.

Abb. 16 Antrage nach der Neuen Entgeltordnung 2017

MNeue Entgeltordnung absolut in Prozent

Anzahl der Antrage 737

davon
Hdihergruppierung 435 59%
gleichbleibend 230 31%
offen 72 10%

Dartber hinaus wurden 187 Stellen in 2017 bewertet.

Abb. 17 Antrage auf Stellenbewertung 2017

Antrage auf Stellenwertpriifung 238
davon

zum Stichtag 31.12.2017 beabeitet 187
noch nicht abschliefend geprift a1

Bewertungsergebnis

héhere Bewertung 40
gleiche Bewertung 86
niedrigere Bewertung 13
neue Stelle 48
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Der Uberwiegende Teil der Bewertungen bestatigte den vorhandenen Stellenwert. DarlUber
hinaus hat die Bewertung in 21% der Falle zu einer hdheren Bewertung gefihrt.

Abb. 18 Antrage auf Stellenbewertung 2017 in Prozent

héhere
Bewertung
neue Stelle 2194
26%

niedrigere
Bewertung
7%

gleiche
Bewertung
46%

2.3 Personalaufwand
Der Personalaufwand der LHP ist von 2012 bis 2017 um rund 25% gestiegen.

Abb. 19 Entwicklung Personalaufwand seit 2012 in TEUR (ohne OptOut®)

_o119.779

—s—Haushaltsansatz
—o—Ergebnis

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Griunde fir die Abweichungen des Personalaufwandes im Plan und Ist sind insbesondere
Krankheitsféalle Uber mehr als sechs Wochen mit Krankengeldbezug sowie nicht besetzte
Stellenanteile. Der Stellenplan findet seine Auspragung in dem Personalkérper, dieser wird
von Menschen gebildet und ist entsprechend dynamisch. Eine Besetzung aller Stellen ist in

3 Der hier dargestellte Personalaufwand umfasst nicht die Riickstellungen, die aufgrund der Rechtstreitigkeit um
das Schichtsystem bei der Feuerwehr gebildet wurden (OptOut).
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der Realitdt nicht abbildbar. Gleichwohl ist es das Ziel, mdglichst alle zur Verfligung
stehenden Stellen zu besetzen, um somit auch die Voraussetzung fur eine adaquate
Aufgabenwahrnehmung zu erfullen. Die Stellenbesetzungsquote der LHP schwankt tiber die
Jahre und Quartale zwischen 92% und 94%.

Die Betrachtung der fiir die Personalkostenabweichung hauptverantwortlichen Parameter

Stellenbesetzungsquote  und  Krankenstand fihrt zu einer Reduzierung von
Arbeitszeitressourcen. Diese ist mit folgenden Wirkungen verbunden:

Abb. 20 Wirkungen von Krankenstand und geringer Stellenbesetzungsquote

Wirkung auf
o , Mitarbeiter] AU193bON- | 0 o den-
Kriterium Auspragung . erfillung . .
zufrieden- ....., | Zufrieden- | Finanzen
heit (Quantitat/ heit
Qualitat)
Stellen- hoch + + + -
besetzungsquote
S gering - - - 3=
hoch — - - +
Krankenstand
gering =+ =+ =+ -
2.4 Herausforderungen und Handlungsanséatze

An der Herstellung der Passfahigkeit von Aufgabenportfolio (quantitativen und qualitativen),
technologischen Bearbeitungsprozessen und Stellenausstattungen wird weitergearbeitet.
Hierzu zadhlen insbesondere Malnahmen wie Aufgabenkritik und eine durchgehende
Stellenbemessung.
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3 Familie und Beruf

Der Werterahmen in der Arbeitswelt hat sich gewandelt. Traditionelle Werte wie Leistungs-
orientierung, Disziplin, Sicherheitsdenken, Bestdndigkeit werden mit der Generation y
(,digital natives) zunehmend durch Leistungsbereitschaft, Forderung nach Spall an der
Arbeit, Raum fur Privatleben, Bereitschaft zur Flexibilitat erganzt. Will die LHP weiterhin am
Arbeitsmarkt konkurrenzfahig sein, missen Rahmenbedingungen flir eine ausgewogene
~Work-Life-Balance" mit Moglichkeit der flexiblen Arbeitszeitgestaltung gegeben sein.

Die LHP hat die klassischen Instrumente der flexiblen Arbeitszeitgestaltung eingefiihrt und

baut diese aus.

3.1 Teilzeitarbeit

Die Teilzeitquote der LHP ist relativ stabil. Zum Stichtag 2017 liegt sie bei 24%.
Abb. 21 Personal nach Beschéftigungsumfang in Prozent jeweils zum Stichtag 31.12.

23% 23% 23% 22% 23% 24%
Teilzeit
uVaollzeit

2012 2013 2014 2015 2016 2017

Bei der Entwicklung des Teilzeitumfangs ist ein Trend festzustellen: Die Anzahl von
Mitarbeitenden mit einem Teilzeitumfang von 20 bis 30 Stunden sinkt, wahrend die Anzahl
Mitarbeitender mit einem héheren Teilzeitumfang von 30 bis unter 40 Stunden erheblich
steigt. Relativ konstant, aber auch gering - ist die Anzahl von Mitarbeitenden mit einem
Teilzeitumfang von unter 20 Stunden.

Abb. 22 Personal nach Teilzeitumfang jeweils zum Stichtag 31.12.

450
400
350
300
25 e~ ==unter 20 Std.

200 \‘\.. —#—20 bis unter 30 Std.
\A\‘ 30 bis unter 40 Std.
150 .

100

S —s —a—=n
U T T T T T 1
2012 2013 2014 2015 2016 2017
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Nach wie vor sind es in erster Linie Frauen, die in Teilzeit beschéftigt sind. Die Anzahl der
Manner hat sich nach einem Anstieg in 2013 auf einem Niveau von knapp 100 Personen
eingependelt.

Abb. 23 Personal in Teilzeitbeschéaftigung nach Geschlecht jeweils zum Stichtag 31.12.
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450
400 g
350
300

250
200 weiblich

0 e T —
100 —=
50

0

=g miannlich

»

-4

2012 2013 2014 2015 2018 2017

Die Dienstvereinbarung Teilzeit der Landeshauptstadt ermdéglicht eine sehr flexible
Veranderung der individuellen Arbeitszeit. Im zweiten Halbjahr 2017 wurden 290 Antrage auf
Arbeitszeitveranderung gestellt. Im ersten Halbjahr 2018 wurden 170 Antrage gestellt. Eine
Veranderung der Arbeitszeit Einzelner stellt regelmaflig eine organisatorische
Herausforderung dar. Bestehende Arbeitsumfange missen innerhalb der Organisation bzw.
des Arbeitsgebiets neu auf das vorhandene Personal verteilt werden. In der Vergangenheit
haben die Organisationseinheiten die erforderliche Flexibilitdt bewiesen. Nahezu alle Antrage
wurden genehmigt.

Neben der flexiblen Gestaltung der Teilzeit ermoéglicht die LHP die Arbeit von zu Hause
durch sogenannte mobile Arbeitstage, sowie das Modell des unbezahlten Sonderurlaubs und
das Sabbatical.

3.2 Herausforderungen und Handlungsanséatze

Teilzeitarbeit ist in der LHP seit Jahren fest verankert und hinsichtlich des Anteils relativ
stabil. Es wird erwartet, dass die Zahlen auf hohem Niveau stabil bleiben. Zuwéachse wird es
voraussichtlich bei Mitarbeitenden geben, die sich verstarkt der Betreuung Pflegebedurftiger
in der Familie widmen wollen. Gegenwartig wird Uber eine Anpassung der
Dienstvereinbarung zur Teilzeitregelung nachgedacht. Die angebotene hohe Flexibilitat stellt
die Fachbereiche und den Personalservice vor grof3en Herausforderungen. Das
grundséatzlich hohe Niveau flexibler Arbeitsbedingungen soll gehalten werden. Angestrebt
wird jedoch, Teilzeit planbarer zu gestalten, um die Stellenanteile anderweitig bewirtschaften
zu konnen. Dies konnte beispielweise durch bereichsweise Vereinbarung von Teilzeiten in
Jahres- oder Halbjahresscheiben und zu bereichsweise festgelegten Zeitpunkten erfolgen.
AulRerdem wurde das Instrument eines befristeten Teillohnausgleichs fir besondere,
férderungswirdige Situationen verbindlich gemacht. Dazu zahlen u.a. Kinderbetreuung,
betriebliche Wiedereingliederung im Rahmen des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements, Pflege von Angehorigen und bestimmte personliche
Weiterbildungen.
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4 Gesundheitsforderung

Die Landeshauptstadt weist nach wie vor einen relativ hohen Krankenstand auf. Bei der
Steigerung der absoluten Zahlen der AU Tage (Arbeitsunfahigkeitstage) ist allerdings zu
bedenken, dass auch die Anzahl der Mitarbeitenden um rund 5% gestiegen sind.

Abb. 24 Entwicklung der Arbeitsunfahigkeitstage

2013 2014 2015 2016 2017
AU Tage (Kalendertage) insgesamt 59.771 60.067 73.788 73.876 11.775
davon
1-3 Krankentage 5583 6.166 7178 9.051 7.261
4-42 Krankentage 39254 36.769 41.884 43417 44 257
43 Krankentage und mehr 13.580 16325 22 330 19.005 18.217
Kuren und Rehas (Kalendertage) 1.354 1.807 2.396 2403 2.040
AU Tage (Mo-Fr) 45.141 45.315 56.948 56.042 53.991
davon
Krankentage (Mo-Fr) 44 191 44 069 55216 b4 358 52534
Kuren und Rehas (Mo-Fr) 950 1.246 1.732 1.684 1457

Die Arbeitsunfahigkeitstage (AU Tage) haben sich in den vergangenen Jahren um rund
10.000 Tage erhoht. Dabei sind insbesondere die AU Tage in der Krankheitsgruppe (4-42
Tage) pro Beschéftigter und Jahr angestiegen.

Abb. 25 Entwicklung AU Tage nach Art, 2013 bis 2017
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30.000 == 4-42 Krankentage
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Der durchschnittliche Arbeitsausfall aufgrund von Arbeitsunfahigkeit pro Mitarbeitenden liegt
Uber die Jahre zwischen 21 und 27 Tagen

Abb. 26 Durchschnittlicher Ausfall pro Mitarbeiter aufgrund von Arbeitsunfahigkeit p.a. in
Arbeitstagen 2013 bis 2017

L
21

26

22 2;.__.___..--"'"'_ _2.4
2013 2014 2015 2016 2017

Die Summe des Ausfalls von Personalkapazitaten aufgrund von Arbeitsunfahigkeit hat sich
um rund 40 ,Personenjahre” erhéht und liegt gegenwartig bei 245 Personenjahren. Dies
entspricht rund 10% unserer gesamten Kapazitaten.

Abb. 27 Ausfall von Personalkapazitaten aufgrund von Arbeitsunfahigkeit in
Personenjahren, 2013 bis 2017

300
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100
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4.1 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Das Sozialgesetzbuch (SGB IX) regelt verpflichtend fir die Arbeitgeber das Betriebliche
Eingliederungsmanagement (BEM) fir langzeiterkrankte tariflich Beschaftigte sowie
Beamtinnen und Beamte. Die Pflicht des Arbeitgebers zur Durchfihrung von
Eingliederungsmalnahmen (Interventionszeitpunkt) liegt vor:
e nach Ablauf der sechswochigen Lohnfortzahlungsfrist bei Arbeitsunféahigkeit oder
o wiederholter Arbeitsunfahigkeit innerhalb eines Jahres soweit eine Gesamtdauer von
sechs Wochen uberschritten wird.

Die LHP hat diese Regelung durch die ,Vereinbarung zur Durchfihrung des betrieblichen
Eingliederungsmanagements in der Landeshauptstadt Potsdam® umgesetzt. Zielsetzung ist
es, durch den koordinierten Einsatz personeller und finanzieller Ressourcen und durch die
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Zusammenarbeit betrieblicher und aulRerbetrieblicher Akteure die urspringliche
krankheitsbedingte Gefahrdung des Arbeitsverhaltnisses zu Uberwinden und eine erneute
Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen.

In Anbetracht der Fallzahlen, der Spezifik des Themas und bestehender Zielkonflikte von
Personalsachbearbeitung und Betrieblichem Eingliederungsmanagement wurde das
Betriebliche Eingliederungsmanagement seit August 2017 aus der Personalsachbearbeitung
herausgel6st und neu aufgestellt.

In 2017 wurden 300 Mitarbeitende im Rahmen des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements angeschrieben. Das heifl3t, rund 12% des Personals hat
aufgrund der vorliegenden Arbeitsunfahigkeitstage die Interventionsvoraussetzungen fir
betriebliche  EingliederungsmalRnahmen erfillt. Von den 300 angeschriebenen
Mitarbeitenden sind 46 also 15% in ein BEM-Verfahren eingestiegen

Abb. 28 BEM Verfahren 2017

BEM Verfahren Anzahl
Angeschriebene Mitarbeitende 300
davon
keine Rickmeldung 116
Rickmeldung aber kein weiterer Unterstitzungsbedarf 74
Gesprache 110
davon
nach Erstgesprach keine weiteren Gesprache/Malnahmen 64
Einstieg in ein BEM Verfahren 46
4.2 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Fur die Leistungsfahigkeit der Landeshauptstadt sind gesunde und motivierte Mitarbeitende
eine grundlegende Voraussetzung. In Studien konnte nachgewiesen werden, dass die
Arbeitsfahigkeit l&ngerfristig stabilisiert werden kann, wenn Unternehmen abgestimmte
MalRnahmen  zur  Gesundheitsférderung,  Ergonomie und zum  verbesserten
Fuhrungsverhalten im Betrieb systematisch einfiihren.

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) hat das Ziel, betriebliche
Rahmenbedingungen, Strukturen und Prozesse zu entwickeln, durch die die Arbeit
gesundheitsforderlich  gestaltet wird. Des Weiteren sollen Mitarbeitende zum
gesundheitsférdernden  Verhalten befahigt  werden. Dabei ist  betriebliche
Gesundheitsférderung ohne Arbeitsschutz und die konsequente Pravention von
Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten nicht denkbar. Pravention, Friherkennung und
Rehabilitation bilden eine wesentliche Saule des betrieblichen Gesundheitsmanagements.

Die LHP verflugt institutionalisiert Uber einen Arbeitsschutz und ein betriebliches
Gesundheitsmanagement. Im Bewusstsein der wesentlichen Bedeutung dieser Instrumente
fur die Mitarbeitenden, ihrem Wohlbefinden und Ihre Motivation am Arbeitsort werden sie
kontinuierlich weiterentwickelt.
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In der durch das betriebliche Gesundheitsmanagement 2018 durchgefiihrten Befragung der
Mitarbeitenden schéatzt die Uberwiegende Zahl der Beschéftigten ihren Gesundheitszustand
als gut oder sehr gut ein.

Abb. 29 Bewertung des eigenen Gesundheitszustandes, Befragung Gesunde Verwaltung
2018

2008, 2011, 2015 und 201 8: Wie bewerten Sie lhren Gesundheitszustand insgesamt?

msshr qu gut befisdigend areichend  Wmengeleft W ungenigend
ot I I 4‘Ir,ﬂ I I I EB,IE I E,BI
2015 I I 44I4 I I | 32,5I | 9,I4
2011 | | 4?.II‘|| | | | 31,5I | 1 1I2
2008 | | !4? 4 | | | E'IELT | EI 4

1 1

I I I I | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

larhauntatadf Potardam

Dabei macht die Befragung auch deutlich, dass Uberstunden* wesentlich zur
Beeintrachtigung des Gesundheitszustandes beitragen. Von den Mitarbeitenden mit
taglichen Uberstunden, schatzen 40% ihren Gesundheitszustand als ausreichend oder
schlechter ein.

Abb. 30 Bewertung des eigenen Gesundheitszustandes nach Haufigkeit der Uberstunden,
Befragung Gesunde Verwaltung 2018
Abb. 45 Gesundheitszustand insgesamt nach der Haufigkeit von Uberstunden 2018

msehr gut gut betiedigend ausreichend = mangelhaft = ungenugend

| | | | | |
nie 46,0 28,7

seltenar/rur I I I I
oroHoezogen | T

| 54
- I m
380

mehrmal
o I

tagich 233 | | |33.3 | 10,0

0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

4 Der Begriff Uberstunden ist hier nicht im tariflichen Sinne gemeint, sondern im Sinne des Alltagsgebrauches. Als
Uberstunden/Mehrarbeit werden im TV6D diejenigen Arbeitsstunden bezeichnet, die Teilzeitbeschéftigte tiber die
vereinbarte regelméRige Arbeitszeit hinaus bis zur regelméaRigen wochentlichen Arbeitszeit von Vollbeschéftigten
(8 6 Abs. 1 Satz 1 TVaD) leisten, § 7 Abs. 6 TV6D.
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Hierbei gilt es zu bedenken, dass taglich Ubers__tunden die Ausnahme darstellen. Uber 50%
der Beschaftigten geben an nie oder nur selten Uberstunden zu machen.

Abb. 31 Notwendigkeit von Uberstunden, Befragung Gesunde Verwaltung 2018

Wie oft miissen Sie Uberstunden machen, weil Sie lhre
Arbeit nicht geschafft haben?

taglich
3,7 %

nie
10,7 %

mehmals
pro
Woche
27,4 %

seltener/nur
projekthezogen
41,4 %

monatlich
16,8 %

n=819

Die Situation in den beruflichen Einflussfeldern auf die Gesundheit bewerten die
Mitarbeitenden zwischen gut und befriedigend. Ausnahme bildet das Einflussfeld
Fuhrungskultur. Dieses werten die Mitarbeitenden zwischen befriedigend und ausreichend.

Abb. 32 Bewertung der Arbeitsbedingungen, Befragung Gesunde Verwaltung 2018

Abb. 26 Ergebnizee der Fragebldcke 2008, 2011, 2015 und 2018 Mitietwerte, Insgesamt”-Angaben)

2008 E2011 Ez2015 pzoia

aut
peffadigend ——
susreichend
Arbaetebadingungen epazilechs Ambsitsaltag FOnrungsku s Aroererima
Ambsitsausstatiung 1
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Folgende Handlungsbedarfe werden gemalR Befragung der Mitarbeitenden insbesondere

gesehen:

Abb. 33 Handlungsbedarfe unter dem Aspekt Gesunde Verwaltung, gemal Befragung
Gesunde Verwaltung 2018

Arbeitsbedingungen

Qualitat der Software

R&aumlichkeiten (insbesondere auch bezogen auf das
Raumklima

Arbeitsausstattung:

Hohenverstellbare Arbeitstische
Individuell angepasste Blrodrehstihle

Arbeitsalltag:

Leistbares Arbeitspensum
und Klare Aufgabenverteilung

Fuhrungskultur:

Leistungswahrnehmung,
Motivation, Anerkennung und Wertschatzung,
Informationsfluss

Von den durchgefiihrten MalBnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements werden
insbesondere die Aktive Vorsorge, die ,Gesunde Minipause“ und Gesundheitsseminare

genutzt.
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Abb. 34 Inanspruchnahme der MalRnahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements,
Befragung Gesunde Verwaltung 2018

Abb. 53 2018: Bitte geben Sie fir folgende betrebliche MaBnahmen an, ob Sie diese bereits in Anspruch
genommen haben bzw. kennen. (Ranking nach ,ja, bereits t2il- bzw. wahrgenommen®)

Hja nein, ist mir jpdoch bekarmmt B nein, kenne ich auch nicht

Aktive Vorsorge (Unterasuchungen, Impfungen) (n=7v91)
Geaunde Mini Fause “froach™ am PC (n=769)
Gesundheits-Semirare der zentralen Forbildung (r=7839)
Geaundheaitstag (n=r72)

Mobile Arbeftstage n=ra1)

Schwirmmen im "biu"/Kiezbad am Stem hi=778)

Betriebliche Gesundheitskurse der
Violkshochachule (n=733)

Gesundheitsverhalten honorieren z.B. durch
Arbeitazsitgewdahrung (=734

Gesundheitswochen in der Kantine (n=789)
Forum fir langjghrige Befricbsangehdrnge (n=r53)
hiitglied in einer Betriebasportgnuppe bei der LHP (=787

Kitaplatz Senvice {n=785)

Physicthermpie fir Beachaftigte der
Stadtverwaltung (n=r23)

Kigser Training - spormedizinische Unterstlzung h=r29)
Sogide Bericbaberatung {Coaching) n=r53)
Selbsthifegruppen zur Pravention n=792)

Michtraucherkurss (n=509)

0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60% 70 % 80 % 90 % 100 %

4.3 Herausforderungen und Handlungsansatze

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement ist in der LHP fest verankert. Fir die Zukunft wird
es darauf ankommen, bestehende Malihahmen zu stabilisieren und sie noch starker mit
weiteren Personalentwicklungsinstrumenten zu vernetzen und auszubauen.

Die Bedeutung der Fuhrung und der Fihrungskultur wurde in den letzten Jahren durch
Malnahmen, wie spezielle Fortbildungsangebote zum Thema gesundes Fihren sowie die
Neujustierung von Fuhrungsinstrumenten wie das Jahresmitarbeitergesprach und die
Leitlinien fur Fihrung, Kommunikation und Zusammenarbeit fokussiert.
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Mit Blick auf die Mitarbeitendenbefragung ist festzustellen, dass diese MalRhahmen Uber die
Breite der Verwaltung noch keine wesentliche Wirkung entfaltet haben. Hier gilt es weiter
daran zu arbeiten.

Handlungsbedarfe sehen die Mitarbeitenden konkret insbesondere bei:

Qualitat der Software

R&aumlichkeiten

Hohenverstellbaren Arbeitstischen

Individuelle angepassten Burodrehstihlen

Schutz vor Warme und Kalte (insbesondere im Kontext des heillen Sommers und der
Baumal3nahmen zu sehen)

e Leistungswahrnehmung

e Motivation, Anerkennung, Wertschatzung

e Informationsfluss

Uberstunden beeinflussen den Gesundheitszustand. Zielstellung ist es, dies durch das
Aufgabenportfolio und die Personalkapazitat in Einklang zu bringen. Hierzu zahlen
Malnahmen wie Aufgabenkritik und Prozessoptimierung ebenso wie eine bedarfsorientierte
Stellenausstattung.

Der Anteil der Mitarbeitenden, die ein Verfahren zur Eingliederung nach langerer Erkrankung
annehmen, konnte mit der Neuorganisation dieser Aufgabe im vergangen Jahr erhoht
werden. Zielstellung ist, die Mdglichkeiten und MalRnahmen zur Eingliederung weiterhin
auszubauen und zu qualifizieren, um so mdoglichst vielen Mitarbeitenden eine passfahige
Form des Wiedereinstiegs zu ermdglichen.

Schwerpunkt fiir 2019 ist der betriebliche Arbeitsschutz und in diesem Zusammenhang der

Ausbau und die Qualifizierung der Gefahrdungsbeurteilung der Arbeitsplatze (sowohl
physisch als auch psychisch) auf der Grundlage der in 2018 erlassenen Dienstanweisungen.
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5 Personalgewinnung

Die Personalgewinnung ist eine zentrale Herausforderung des Personalmanagements der
Landeshauptstadt Potsdam. Altersbedingtes Ausscheiden und steigende Stellenbedarfe auf-
grund der wachsenden Stadt fihren zu einem hohen Bedarf an Rekrutierung und
Neueinstellungen. Gleichzeitig hat sich der Arbeitsmarkt gewandelt. Unter den Bedingungen
der Demografie und der Konjunktur sinkt das Arbeitsangebot am Arbeitsmarkt. Den
Arbeitsplatzangeboten stehen weniger Arbeitssuchende gegeniber. Dies fihrt im
offentlichen Sektor zu einer Mobilitat, die flr diesen Sektor neu ist. Verliefen Berufsbiografien
in der Vergangenheit typischerweise unter dem Dach eines Arbeitgebers, so sind
Fluktuationen aufgrund von Arbeitgeberwechseln bei der LHP, wie auch generell im
offentlichen Dienst, zu beobachten. Dabei sieht sich die LHP eher in einer
Konkurrenzsituation zu den kommunalen und staatlichen Verwaltungen als zur
Privatwirtschaft.

51 Ausscheiden von Mitarbeitenden

Kinftig wird es starker als bisher darauf ankommen, fir planbare Personalabgéange
rechtzeitig Nachbesetzungsstrategien zu entwickeln. In den kommenden Jahren werden
jahrlich rund 60 Mitarbeitenden die Regelaltersgrenze erreicht haben. Bis 2026 wird sich
diese Zahl auf 466 summiert haben.

Abb. 35 Anzahl Mitarbeitenden mit Erreichung der Regelaltersgrenze bis 2026 nach
Laufbahn und Geschéftsbereich

Erreichung Altersgrenze | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 ||insgesarnt

insgesamt 35 53 61 64 62 a7 67 67 466
davan
el 1 2 g 1 2 3 2 16
mD 14 20 39 a7 40 G 32 32 245
gD 16 26 16 17 22 21 27 29 174
hD 2 g g g 1 4 g 4 i

Abb. 36 Anzahl Mitarbeitenden mit Erreichung der Regelaltersgrenze bis 2026

BT BT
61 o4 62
57
53
| I I

2018 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
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Deutlich wird, dass sich insbesondere im mittleren Dienst ab 2021 ein gréRerer Bedarf
ergeben wird.

Abb. 37 Erreichung Regelaltersgrenze nach Laufbahngruppe
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Die Fluktuationsquote der LHP lag in den vergangenen Jahren bei rund 6%.
Abb. 38 Austrittsgriinde aus dem Arbeitsverhéaltnis

Austritt 2016 2017
insgesamt 146 147
davon
Auflésungsvertrag/ Eigenkiindigung hd 42
Ruhestand 61 62
Ende des Zeitvertrages 29 41
AG Kiindigung 2
Sonstige Griinde 2
Gesamt 146 147
Anteil an Personalbestand in % 6,11% 6,07%

Auflésungsvertrdge bzw. Eigenkindigungen bildeten in knapp 30% der Falle den Grund fur
den Austritt aus dem Arbeitsverhaltnis mit der LHP. Diese Zahl verdeutlicht die Dynamik in
den Lebens- und Arbeitswelten der Mitarbeitenden.

Abb. 39 Austrittgrinde 2017 in Prozent
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5.2 Stellenausschreibungen

Die Anzahl der Ausschreibungen hat sich in den letzten Jahren wesentlich erhoht. Lagen Sie
in 2014 noch bei rund 200 p.a. liegen sie nunmehr bei rund 270 p.a. Grinde fir den Anstieg
sind neben Stellenzuwachse insbesondere auch Krankheits- und Elternzeitvertretungen.

Abb. 40 Stellenausschreibungen nach Laufbahn 2016 und 2017

Stellenausschreibungen 2016 2017
insgesamt 272 274
davon
eD 2 6
mD 71 95
gD 176 154
hD 23 19

Den Schwerpunkt bildeten Stellen des gehobenen Dienstes:
Abb. 41 Stellenausschreibungen nach Laufbahn in Prozent 2017

hD eD
7% 2%

mD
35%

n=274

Gleichzeitig hat die Anzahl der Bewerbungen abgenommen. Lag die durchschnittliche
Anzahl pro Ausschreibung in 2014 bei rund 26 Bewerbungen, so liegt sie im Jahr 2017 bei
rund 15 Bewerbungen. Aufféallig ist der Riickgang an ménnlichen Bewerbungen.

Abb. 42 Bewerbungen nach Geschlecht und Herkunft

Bewerbungen 2016 2017 Verander.ung
zum Vorjahr
insgesamt 5.400 4.203 -1.197
davon
weiblich 2.741 2.358 -383
méannlich 2.659 1.845 -814
davon
intern 324 378 54
extern 5.076 3.825 -1.251

Dieser Rlckgang der Bewerbungen streut Uber alle Ausschreibungen: Es gibt weniger
Ausschreibungen mit hohen Bewerberzahlen (mehr als 10 Bewerbungen) und mehr
Ausschreibungen mit wenigen Bewerberzahlen (weniger als 10 Bewerbungen).
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Abb. 43 Ausschreibungen nach Bewerberanzahl 2016 und 2017

Ausschreibungen 2016 2017 Veranderung
zum Vorjahr
insgesamt 272 274
davon
mit Uber 50 Bewerbungen 23 14 -9
mit 30 bis unter 50 Bewerbungen 29 26 -3
10 bis unter 30 Bewerbungen 101 84 -17
5 bis unter 10 Bewerbungen 61 75 14
unter 5 Bewerbungen 58 75 17

Eine geringe Bewerberlage schlagt sich insbesondere in Stellenausschreibungen in den
Berufsgruppen IT, Ingenieure, Arzte, Sozial- und Erziehungsdienst nieder. Diese
Berufsgruppen machen 278 Stellen und somit 12% des Stellenplanes aus:

IT: 52 Stellen
Ingenieure: 209 Stellen
Soziale Arbeit: 92 Stellen
Arzte (inkl. Veterinar): 17 Stellen

Darlber hinaus verzeichnet die LHP auch im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst eine
geringere Bewerberlage, insbesondere bei den qualifizierten Einsatzkraften. Hier ist die
Bewerberzahl deutlich zurtickgegangen. Die Landeshauptstadt Potsdam reagiert darauf,
indem sie kontinuierlich selbst Einsatzkrafte ausbildet.

Fur diese Berufsgruppen werden die Rekrutierungswege neugestaltet, spezifiziert und
insbesondere an den beruflichen Netzwerken ausgerichtet. Bei den qualifizierten
Einsatzkraften gilt es dem Umstand Rechnung zu tragen, dass es sich hier hauptsachlich um
verbeamtete Mitarbeitende handelt, denen derzeit meist nur im Tausch ein Wechsel zur LHP
moglich ist.

Abb. 44 Nicht besetzte Stellen zum Stichtag 30.09.2018

Freie Stellenanteile zum 30.9.2018 Anzahl Stellen Stellenvolumen

Insgesamt 357 178,00

davon Stellenanteile (VzE):

unter 0.2 123 12,42
0,2 und unter 0,5 78 18,89
0.5 bis unter 0,75 16 8,64
0,75 bis unter 1,00 16 13,50
1,00 {Vollstellen) 124 124,00

Das heifdt, rund 30% des freien Stellenvolumens setzt sich aus Stellenanteilen zwischen 0,2
VzE und unter 1,0 VZE zusammen und ist dem zur Folge schwieriger zu besetzen. 70% des
freien Stellenvolumens entfallt auf Vollzeitstellen.
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Abb. 45

Abb. 46

freie Vollzeitstellen zum 30.09.2013

munter 0.2 bis
0.2 undunter0 b
m 0.5 bisunter 0,75

0,75 bis unter 1,00
1,00

Nicht besetzte Stellen nach Stellenvolumen in Prozent zum Stichtag 30.09.2018

Bearbeitungsstand nicht besetzter Vollzeitstellen zum Stichtag 30.09.2018

absolut in Prozent
insgesamt 124
davaon
in organisatorischer Vorbereitung 25 20%
in Besetzungsverfahren 62 50%
abgeschlossenes Verfahren, warten auf Dienstantritt kT 30%

5.3 Neueinstellungen

Insgesamt wurden 2017 rund 270 neue Mitarbeitende eingestellt, ca. 50% hiervon befristet.

Abb. 47 Neueinstellungen nach Geschlecht und Beschaftigungslaufzeit 2017

Einstellungen

2017
insgesamt 266
dawvon
mannlich 132
weiblich 134
dawvon
unbefristet 122
befristet 144
dawon
3 bis 5 Monate 19
6 Monate bis 1 Jahr 54
1 Jahr bis 2 Jahre 54
Uber 2 Jahre 17
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Fur 80% liegt der Befristungsumfang zwischen 6 Monaten und zwei Jahren. Langere
Befristungen beziehen sich auf Auszubildende. Kirzere Befristungen beziehen sich in der
Regel auf Krankheitsvertretungen.

Abb. 48 Befristet Einstellungen nach Umfang der Befristungen

m 3 bis 5§ Monate ®6 Monate bis 1 Jahr =1 Jahr bis 2 Jahre Gber 2 Jahre

12%

5.4 Ausbildung

Die Landeshauptstadt ist eine anerkannte Ausbildungsstatte und bildet fir den mittleren und
den gehobenen Dienst aus. Zur Regelung der Rahmenbedingungen fir die Berufsausbildung
in den staatlich anerkannten Ausbildungsberufen und fir das duale Studium im gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienst wurde im Mai 2018 die neue Dienstvereinbarung Ausbildung/
Duales Studium (DV) in Kraft gesetzt. Gegenwartig sind Die LHP bildet gegenwartig 54
Menschen in acht Ausbildungsberufen aus, hiervon vier im mittleren Dienst und zwei im
gehobenen Dienst.

Abb. 49 Abbildung: Einstellung Auszubildender/Studierender nach Ausbildungsberufen

Ausbildungsberufe 2016 2m7 2018 2019 (geplant)
Duale Ausbildung/mittlerer Dienst 20 14 15 14
davon

Verwaltungsfachangstelle (VFA) 12 8 11 12

Fachangestellte fir Medien und Informationsdienste, Fachrichtung Bibliothek (Fami-B) 1
Immobilienkaufmann (1K) 1 1

Fachinformatiker in der Fachrichtung Systemintegration (IT) 1 1
Kaufmann fir Marketingkommunikation (KM} 1

Motfallsanitater (NotSan) (3] 5 3
Duales Studium/ gehobenen Dienst 5 1
davon

Bachelor of Laws (LL.B.) ,Offentliche Verwaltung Brandenburg® (BoLL) 4

Bachelor of Science (B.Sc.) ,\Verwaltungsinformatik” (BoS) 1
Bachelor of Engeneering (Bauingengieur)
Bachelor of Arts (Soziale Arbeit)

(ST TS R 9

Die Bewerberlage gestaltet sich fur die Ausbildungsberufe unterschiedlich. Fur den
klassischen Beruf des Verwaltungsfachangestellten (VFA) ist ein Bewerberriickgang zu
verzeichnen. Das Studium Bachelor of Law (LL.B), das 2016 erstmalig in Kooperation mit der
Landesverwaltung gestartet ist, hingegen weist relativ hohe Bewerberzahlen auf.

33



Abb. 50 Entwicklung der Bewerberzahlen seit 2015

168
152
123
m2015
= 2016
= 2017
56 2018
VFA LL.B MNotSan

Die Bewerber fur die duale Ausbildung zur Verwaltungsfachangestellten verfligen
Uberwiegend lber den Schulabschluss der Allgemeinen Hochschulreife.

Abb. 51 Bewerberzahlen nach Schulabschluss

w Abitur

Emittlerer Reife

2014 2015 2016 2017 2018

Vorgesehen ist, kinftig starker die Schiler und Schilerinnen mit dem Abschluss der
mittleren Reife anzusprechen. Hierdurch soll zum einen die Bewerberlage insgesamt
quantitativ verbessert werden. Zum anderen zeigen Erfahrungen, dass Absolventen der
dualen Ausbildung im Anschluss an die Ausbildung haufig eine Qualifizierung in den
gehobenen Dienst anstreben und insofern flr eine Tatigkeit im mittleren Dienst langerfristig
nicht zur Verfligung stehen.

Aufgrund der Bewerberlage am Arbeitsmarkt erhalt die Ausbildung eine starkere Bedeutung
fur die Sicherstellung der Stellenbesetzungen in der LHP. Eine vollstandige Nachbesetzung
durch die eigene Ausbildung von Beschaftigten ist allerdings nicht angestrebt. Die
Ausbildung ist eine wichtige Saule zur Deckung des Personalbedarfs im Rahmen eines Mix
aus ,Ausbildung — Personalentwicklung — Personalgewinnung®. Ausgebildete und
Studienabsolventen sind Berufseinsteiger. Die freiwerdenden Stellen in der LHP verlangen in
vielen Anforderungsprofilen unterschiedlich ausgepragte berufliche und fachliche
Erfahrungen (oder gar Fuhrungserfahrungen bzw. -kompetenzen), die von den
Ausgebildeten, in denen der Ausbildung folgenden Jahren, erst erlangt werden kénnen und
die demgegenlber von internen Beschaftigten oder externen Bewerbern vorgehalten
werden.
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5.5 Praktikanteneinsatze und Berufsorientierung

Als einer der gro3ten Arbeitgeber und Ausbildungsstatte der Stadt ermdglicht die LHP die
Durchfiihrung von Praktika. Im Jahr 2017 gab es 168 Bewerbungen fir ein Praktikum. Von
diesen wurde gut die Halfte durchgefihrt.

Abb. 52 Praktikumsbewerbungen 2017 nach Art und Durchfiihrungsumfang

Anfragen/ durchgefiiht  abgesagt
Praktika Bewerbungen
insgesamt 168 87 81
davon
berufliche Erprobung 2 2
Freiwillige Praktika 25 10 15
pflichtige Praktika 89 42 47
Schilerpraktikanten 52 33 19

Der Gberwiegende Teil der eingegangenen Bewerbungen bezieht sich auf die Durchfiihrung
von Pflichtpraktika.

Abb. 53 Praktikumsbewerbungen 2017 nach Art in Prozent

berufliche
Erprobung ;

Schillerpraktik
anten ; 31%

a: 53%

Von den angefragten Schilerpraktika wurde mit 63% ein groRRer Teil auch durchgefiihrt. Die
Stadt- und Landesbibliothek ist regelmafRig ein beliebter Praktikumsort. Hierauf entfallen
ca.35 aller Schilerpraktika. Ansonsten streuen sie tber die Verwaltung.
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Abb. 54 Praktikumsbewerbungen 2017 nach Art und Umfang der Durchfiihrung

m abgesagt
= durchgefiihrt

Als eine Strategie, um die Personalgewinnung auch langfristig zu sichern, wird die LHP die
Berufsorientierung im Rahmen des Personalmanagements ausbauen.
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6 Herausforderungen und Handlungsansatze der
Personalgewinnung

Neben den quantitativen Veranderungen sind auch qualitative Verdnderungen am
Arbeitsmarkt und bei Bewerbungsverfahren festzustellen. Mit der gegenwartigen Generation
der Arbeitsuchenden - der Generation Y (geboren in den friihen 80er bis frihen 2000er) -
haben sich die Wege und Formen der Marktzugadnge sowie die Erwartungshaltungen an den
Arbeitsplatz gewandelt. Diese Generation unterscheidet sich in ihrem Lebens- und
Kommunikationsstil von der Generation der Babyboomer (Geborene bis 1965) und der
Generation X (Geborene bis 1980), die gegenwartig die Landeshauptstadt verwalten und
gestalten. Charakteristisch flr die Generation Y ist, dass sie in einem Umfeld aus Internet
und mobiler Kommunikation aufgewachsen, gut ausgebildet und technikaffin ist. Sie arbeiten
lieber in Teams als in tiefen Hierarchien. Freude an der Arbeit ist ihr wichtiger als Status und
Prestige, sie sucht Freirdume und Moglichkeiten zur Selbstverwirklichung. Sie will der
Familie nicht alles unterordnen, sondern eine Balance von Beruf und Freizeit. Damit
verkorpert sie einen Wertewandel, der auf gesellschaftlicher Ebene stattgefunden hat. Im
Gegensatz zu vorherigen Generationen gelingt es der Generations Y unter dem Einfluss der
Demografie jedoch, diesen in die Berufswelt zu tragen.

Die LHP als Arbeitgeber muss sowohl ihre Strategien und Instrumente der
Personalgewinnung als auch die Gestaltung ihrer Arbeitswelt diesen veranderten
Bedingungen anpassen, um mittel- bis langfristig am Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein.
Mal3gabe hierbei ist es insbesondere, einen optimalen Mix aus Personalgewinnung
Personalentwicklung und Ausbildung zu realisieren.

Mit folgenden Strategien und MalRnahmen stellen wir uns den diesen Herausforderungen:

a. Intensivierung der Personalbedarfsplanung

Die MalBnahmen zur Ermittlung des gegenwartigen und zukiunftigen quantitativen und
gualitativen Personalbedarfs werden intensiviert und mit der Personalgewinnungsstrategie
verzahnt. Hierfur wird ein Verfahren entwickelt. Dieses umfasst explizit auch
Nachbesetzungsstrategien  fir  Arbeitsplatze  von  altersbedingt ausscheidenden
Mitarbeitenden sowie ein abgestuftes Abstimmungsformat fir die Stellen- und
Personalplanung zwischen den dezentralen Fachbereichen und dem Personal- und
Organisationsservice (,Strategiegesprach Personal- und Organisation®).

b. Ausbau des Arbeitgebermarketings

Die Prasenz und Sichtbarkeit der Landeshauptstadt auf dem Arbeitsmarkt wird erhdéht, um
dariiber mehr potenzielle Bewerber und ihre Interessen fur eine Tétigkeit bei der LHP
anzusprechen. Folgende Malinahmen werden ergriffen:

e Nutzung moderner/digitaler Kommunikationskanale und Arbeitgeberplattformen zur
Darstellung der LHP als Arbeitgeber (z.B. Interamt.de, Kununu, Whatchado youtube,
Xing etc.);

¢ Entwicklung einer ansprechenden ,Karriereseite“ auf der Homepage der LHP inkl. der
Einbindung von Filmen und Fotos.

o Intensivere Kommunikation bestehender Arbeitgeber- Zertifikate, wie z.B.
Anerkannter Ausbildungsbetrieb, Kinderfreundliche Stadt, Fahrradfreundliche Stadt.
Prufung weiterer Zertifizierungen bzw. Arbeitgebersigel.

e FEtablierung von Malinahmen zur Berufsorientierung als ein Prozess, der der
Rekrutierung und der Ausbildung vorgelagert ist, um so potenzielle Bewerber zu
entwickeln. Hierzu zahlen insbesondere die Ausweitung und Aufwertung von
Schulpraktika sowie die Teilnahme an Infomessen und Veranstaltungen der
Berufsorientierung an Schulen.
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e Zusammenarbeit mit den Bildungs- und Universitatseinrichtungen in Potsdam und
Brandenburg, insbesondere unter Nutzung der Modelle gezielter Praktika,
Werkstudierender und dualer Studiengange.

e Ob der Weg der professionellen Entwicklung einer Arbeitsgebermarke gegangen
werden soll, muss noch abschlieRend diskutiert und entschieden werden.

C. Weiterentwicklung der Unternehmenskultur

Studien belegen, dass die Unternehmenskultur fir die Generation Y und unter den
Rahmenbedingungen der Arbeitgeberkonkurrenz ein wichtiger Entscheidungsfaktor fir einen
Arbeitgeber ist. Der mit der Entwicklung der Internen Leitlinien fur Fihrung, Kommunikation
und Zusammenarbeit begonnen Prozess wird fortgesetzt und die Werteorientierung in das
bestehende Personalmanagementinstrumentarium integriert. So wird z.B. das ,Wertraster*
der LHP in die Personalauswahlprozesse eingebunden. Weiterhin wollen wir regelmafig
»Austrittsgesprache” fliihren, um die Grinde fir einen Arbeitgeberwechsel zu erfahren und —
sofern durch uns beeinflussbar — perspektivisch gegenzusteuern.

d. Modernisierung der Personalgewinnungsprozesse

Die verwaltungsinternen Personalgewinnungsprozesse werden auf die veranderten
Rahmenbedingungen angepasst. Hierzu zahlen insbesondere:

e Einflihrung einer neuen Software fir das Bewerbermanagement (eRecruiting) um
insbesondere die Onlinebewerbung zu ermdglichen. Hierdurch wird der potenzielle
Bewerberkreis um Bewerber erweitert, die sich von der ausschlie3lichen Mdglichkeit
der Printbewerbung nicht angesprochen fuhlen.

e Verbesserung des Dienstleistungslevels und der Kommunikation zwischen Bewerber
und LHP z.B. durch rechtzeitige Informationen zum Verfahrensstand, personliche
Riuckmeldungen/Feedback bei Absagen.

o Das interne Dienstleistungsangebot muss an die gestiegenen Bedarfe angepasst
werden. Hierzu wird derzeit ein Sollkonzept fir ein Dienstleistungsangebot erarbeitet.
Ziel ist eine spezialisierte Organisationseinheit Recruiting aufzubauen, die mit mehr
Know How, zeitlichen und finanziellen Kapazitdten die Personalbedarfe auf dem
aktuellen Arbeitsmarkt nachhaltig deckt.

¢ Die Kompetenzen und deren Gewichtung im Anforderungsprofil werden noch préaziser
auf die Anforderungen der Stelle zugeschnitten. Hierdurch soll die Anzahl potenzieller
Bewerber erhéht werden.

¢ Weiterentwicklung des Einarbeitungsmanagements sowie systematische Nutzung der
Probezeit.

e. Ausschopfung der Maglichkeit des TV6D zur Entgeltgestaltung

In der Erorterung mit unseren Beschéftigten wie auch in der aktiven Positionierung auf dem
Arbeitsmarkt werden wir die Vorteile des kommunalen Tarifrechtes starker aktiv
herausarbeiten und bewerben.

Das Tarifrecht des offentlichen Dienstes ist ein relativ neues Tarifwerk fur die kommunalen
Beschaftigten (umfassend neu gestaltet in 2005). Es hat moderne und vielfach Uber dem
Standard in der Privatwirtschaft liegende Regelungen zu Urlaub, finanzieller Absicherung im
Krankheitsfall sowie tariflich geschitzter Zahlung von Sonderzuwendungen. Dartber hinaus
gibt es Beschéftigten vielfaltige Moglichkeiten und Rechte auf befristeten oder unbefristeten
Wechsel von Vollzeit in Teilzeit und insbesondere wieder zuriick und bietet umfangreiche
Mdoglichkeiten zur Vereinbarung von Beruf und Familie durch Flexibilisierung von Arbeitszeit.
Der Qualifizierungsgedanke mit dem Hintergrund des lebenslangen Lernens als regelmafRig
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kostenfreie Angebote an alle Beschéftigten ist im Tarifrecht verankert; neu ist zudem der,
leider immer noch zu wenig bekannte tarifliche Rechtsanspruch jedes Beschéftigten auf
regelmaflige Qualifizierungsgesprdche mit ihren Vorgesetzten. Der TVOD setzt den
Gedanken der diskriminierungsfreien Vereinbarung von Arbeitsbedingungen und Entgelten in
der Realitdit um. Die Neue Entgeltordnung von 2016 hat die Tatigkeitsmerkmale flir die
Entgeltgruppen neu und modern beschrieben. Fiur eine Reihe von Berufsgruppen sind
besondere Merkmale formuliert worden, die in nicht unerheblichen Umfang zu hoheren
Eingruppierungen als bisher fiihren.

Auch bei einem Vergleich der im kommunalen Aufgabenbereich und in vergleichbaren
Aufgabenbereichen der Privatwirtschaft gezahlten Gehalter ist insbesondere nach der
Tarifeinigung 2018 die Beseitigung einer Schieflage zu Ungunsten des 6ffentlichen Dienstes
festzustellen. Insbesondere bei Einstiegsgehéltern und Gehéltern in den mittleren
Entwicklungsstufen einer Reihe von Entgeltgruppen des mittleren und gehobenen Dienstes
ist durch die Tarifeinigung 2018 ein groRer Schritt hin zu einer Gleichstellung mit den
Gehaltern in der Privatwirtschaft gelungen.

f. Ausbau und Nutzung von betrieblichen Anreizsystemen

Anreizsysteme konnen materieller und immaterieller Art sein. Bei den immateriellen
Leistungssystemen verfiigt die Landeshauptstadt bereits Uber moderne Gleitzeit- und
Teilzeitregelungen, Teambuildungmafnahmen, vielfaltige Angebote der internen Fortbildung,
Organisation und Ubernahme der Abwicklung eines kostenglnstigen ViP-Tickets fir
Beschaftigte, die Mdglichkeit der kostenglnstigen Nutzung einer Betriebskantine, kostenlose
Uberdachte Stellplatze fur Fahrrader, um nur einige zu nennen. Weitere Angebote
immaterieller Art werden regelmaRig auf den Prifstand gesetzt. Beschéftigte haben Uber die
Vereinbarung zum Vorschlagswesen selbst die - mit der Moglichkeit einer Pramienzahlung
versehenen - Chance, Verbesserungen in ihrer Verwaltung anzuregen und umsetzen zu
helfen.

Die leistungsorientierte Bezahlung ist im Tarifrecht des TV6D verankert, bei der
Landeshauptstadt seit 2007 eingefuhrt und in 2017 modernisiert. Sie bietet die Moglichkeit,
Uber zusétzliche Bezahlungen erbrachte Leistungen der Beschaftigten zu honorieren und
somit Motivation, Eigenverantwortung und Fihrungskompetenz bei der Leistungserbringung
zu fordern. ZielgroRe des Leistungsentgeltes ist 8 %. der standigen Monatsentgelte aller
Beschaftigten; derzeit liegt die tarifliche Grol3e bei 2 %.

Als weiteres Anreizsystem bietet das Tarifrecht die Mdoglichkeit der Vereinbarung und
Zahlung einer Erfolgspramie, die einen bestimmten, vorher definierten wirtschatftlichen Erfolg
honoriert. Eine derartige Zahlung konnte tarifrechtlich zusétzlich oberhalb der 2 % gezahlt
werden.

Weitere materielle Leistungsanreize werden gegenwartig gepruft, was insbesondere auch
Betriebsmittel und Leistungen von internen Fachbereichen oder auch von
Konzerngesellschaften wie die Pro Potsdam, die Stadtwerke oder auch das Klinikum Ernst
von Bergmann betrifft.
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g.

Neuausrichtung und Intensivierung der Ausbildung

Die Ausbildung wird fir die Sicherung von Fachkraften an Bedeutung gewinnen. Folgende
Strategien und MalRnahmen verfolgen wir:

Der Anteil des mittleren Dienstes am Personalkdrper hat zugunsten des gehobenen
Dienstes abgenommen. Aufgrund des Dienstleistungsspektrums der LHP ist aber
davon auszugehen, dass der mittlere Dienst auch mittel- bis langfristig eine tragende
Saule des Personalkérpers bilden wird. Gelebte Praxis in der LHP ist, dass eine
Vielzahl Auszubildender an die duale Ausbildung direkt eine Weiterqualifizierung in
den gehobenen Dienst anschliet. Dies ist aus Mitarbeitendenperspektive
verstandlich, aus Arbeitgebersicht jedoch 6konomisch und organisatorisch kritisch zu
sehen: Wir investieren in zwei Ausbildungen und I6sen gleichzeitig den
Besetzungsbedarf im mittleren Dienst nicht. Im Bereich der dualen Ausbildung
werden wir einen Paradigmenwechsel vollziehen. Zielstellung ist im mittleren Dienst
fur den mittleren Dienst auszubilden. Deshalb wird sich die Rekrutierung fir den
Ausbildungsgang kinftig in erster Linie auf Schiler und Schilerinnen mit mittlerer
Reife konzentrieren. Uns ist bewusst, dass hierdurch die Anforderungen an uns als
ausbildendes Unternehmen steigen. Dies nehmen wir bewusst in Kauf, da abzusehen
ist, dass diese Absolventen eher im mittleren Dienst zu halten sein werden.
Gleichzeitig besteht die Aufgabe, den mittleren Dienst attraktiv zu gestalten und
Entwicklungsperspektiven innerhalb der Laufbahn zu schaffen.

60% der Mitarbeitenden der Verwaltung sind weiblich. Zielstellung ist klnftig
insbesondere auch Manner fur die Ausbildung zu gewinnen.

Die LHP kann und will nicht alle Berufe, die in der Verwaltung nachgefragt werden,
selbst ausbilden. Fir Berufe, in denen wir nicht ausbilden, soll verstarkt das Modell
des Ausbildungsverbundes genutzt werden. Konkret wird gegenwartig eine
Kooperation mit dem Oberlinhaus fur den Beruf Kaufmann/Kauffrau far
Biromanagement geprift.

Um die Bedarfe im gehobenen Dienst zu decken werden Duale Studiengénge
ausgebaut. Die Ausbildung fur den allgemeinen Verwaltungsdienst lauft Gber den
Studiengang ,Offentliche Verwaltung Brandenburg“. Hier hat die Landeshauptstadt
Potsdam gegenwartig vier Platze besetzt. Eine Erweiterung der Anzahl der
Studienplatze wird gepriift. Uber die Erweiterung der dualen Studienplatze soll die
Anzahl der sich in Ausbildung befindlichen Personen innerhalb der kommenden 3
Jahre von 57 auf 81 ansteigen.

Fur Fachberufe, die in der Bedarfsdeckung problematisch sind, wird gegenwartig ein
Engagement der LHP in neue Duale Studiengdnge gepruft bzw. vorbereitet. Dies gilt
insbesondere fur die Fachrichtungen Informatik, Ingenieurwesen, Geoinformatik und
Sozialarbeit.

Die Zusammenarbeit mit den Hochschulen/ der Universitat wird gestarkt. Zielsetzung
ist es, den Bedarf und die Nachfrage der Verwaltung nach Fachkraften und das
Angebot der Fachhochschule an Ausbildung und Weiterqualifizierung vor Ort in
Potsdam - zum gegenseitigen Nutzen von Verwaltung und Hochschulen sowie zum
Nutzen Studierender - enger zu verzahnen. In diesem Zusammenhang soll das
.Modell Werkstudierender* als Personalgewinnungsinstrument etabliert und Stellen in
der Stellenplanung hierfir vorgesehen werden. Durch dieses Modell werden
Studierende frihzeitig an die Stadt zu gebunden und Kontakte zu den Hochschulen
herzustellen.

Aus dem Leitbildgedanken der sozialen und toleranten Stadt leitet die LHP fir sich
als Arbeitgeber das Leitbild der Ausbildungsvielfalt ab. IN diesem Kontext strebt die
LHP an, die Ausbildungsbedingungen fur schwerbehinderte Menschen und
Menschen mit Migrationshintergrund aus- und aufzubauen.
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h Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Entscheidend fiur die Attraktivitdt eines Arbeitgebers sind die Arbeitsbedingungen. Hierzu
zéhlen sowohl das Arbeitsklima als auch die technische, rdumliche und ergonomische
Arbeitsplatzausstattung. Wollen wir als Arbeitgeber attraktiv bleiben bzw. attraktiver werden,
muss in dieses Handlungsfeld investiert werden. Es wird angeregt, die Debatte um die
Standards eines Arbeitsplatzes im Rahmen der Campusentwicklung auch unter diesem
Gesichtspunkt zu fihren.

i. Neuausrichtung der Ressourcen, Strukturen und Prozesse des
Personalmanagements

Die Umsetzung der dargestellten Strategien zur Personalgewinnung erfordert eine
Uberprufung der bestehen Ressourcen, Strukturen und Prozesse im Haus insgesamt und im
Personal- und Organisationsservice im Speziellen. Gegenwartig wird an der Ausschreibung
fur eine neue Personalsoftware gearbeitet. Mit der Einfihrung der neuen Personalsoftware
werden Steigerungen in der Prozessqualitét realisiert werden kénnen. Dariliber hinaus
werden Optimierungspotenziale im Hinblick auf Ablaufe, Schnittstellen, Strukturen und
Personalressourcen im Rahmen einer internen Organisationuntersuchung identifiziert. Mit
Blick auf die oben skizzierten MalZnahmen werden zusétzlich Personalbedarfe gesehen.

41



Anlage: Mallnhahmen im Fachbereich Recht, Personal- und Organisation seit 2014

MaRnahmen (Bezeichnung) Inhalt Ziel der Maknahme \[::r:::
Weiterentwicklung strategischer Grundlagen
Verzahnung verschiedener Instrumente, Transparenz,
. } _— . Festlegung von Manahmen und Zielen der POE mit Einbeziehung und Abstimmung der obersten
Entwicklung Masterplan Personal -und Crganisationsentwicklung Verantwortlichkeiten und zeitlichen Umsetzungshorizonten Fahrungsebene bei der Entwicklung und 2015
Ausgestaltung
Festlegung der Grundprinzipien und Leitlinien der Personalentwickiung Qrientierungsrahmen fir einzelne Malnahmen 2015
- ] . . Entscheidungsgrundlage fir die Entwicklung einer
Evaluation Instrumente der Personalentwicklung E\.ralu.atmn der,,e'”_ze'_”e” Irjstrumen.te und Entwmk!rung eines Prioritatenliste fir die Weiterentwicklung von PE 2015
Rankings zur "Dringlichkeit der Weiterentwicklung
Instrumenten
MNeue Fokussierung der Gesprachsfiihrung, neue Form der
Weiterentwicklung des Leistungsentgeltes und des Dokumentation und des Controllings, Einbindung der Gesprache i . i
) ! . . S ~ - Steigerung von Motivation und Flankierung der
Jahresmitarbeitendengespraches zum LHP Gesprach und Verzahnung in eine Fuhrungs- und Steuerungssystematik - 2017
. . ) , Strategischen Steuereung
mit strategischer Steuerung (Ziel- und Planungskonferenzen, Statusgesprache und
Bewerterrunde)
Regelma&g zwei Fuhrungskrafteklausuren (OBM, GBL; FBL, PR, Klausqr des OBM m|“t QEn GBL, IFBL und PR zu Themen der vertiefte Diskussion von Themen der POE 2015
Gleichstellung) p.a. POE, jeweils eine 1tdgige und eine 2tdgige Klausur p.a.
Entwicklung der Leitlinien fir Fiihrung, Kommunikation und Erarbeitung der Wertgrundlage unserer Arbeitskultur, Information . -
i i i i - Initiierung eines Kulturwandels 2016
Zusammenarbeit und Diskussion der Werte in unterschiedlichen Formaten
Prazisierung der Verantwortlichkeiten in Bezug auf Personal im Konzept  |Prazisierung der Verantwortlichkeiten in den einzelnen Klarung d_er Verantl.ﬂ.fortl_lchl{aten von 93 und
) - Fachbereichen zur Optimierung der Prozesse und 2016
der Dezentralen Ressourcenverantwortung Handlungsfeldern im Bereich Personal i
Schnittstellen
Vorbereitung einer Ausschreibung fir eine neue Personasoftware Erarbeitung einer Leistungsbeschreibung Schaffung der technischen Voraussetzungen far ein 2016
modernes Personalmanagement
Bildung einer Stellenbesetzungskommission Abstimmung des Verfahrens zur Stellenverteilung Akzeptanz der Regelung im Haus 2015
Weiterenticklung der monatlichen Fachbereichsleitendenkonferenz Abstimmung der FBL zu den Themen Management und Fihrung |Verbesserung der Kommunikation und Steuerung 2014

Einfihrung Bereichsleitendenkonferenz

Abstimmung der BL zu den Themen Management und Fihrung

Verbesserung der Kommunikation unter den BL somit
der Steuerung des Hauses
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MaRnahmen (Bezeichnung)

Inhalt

Ziel der MaBnahme

(seit)

wann
Weiterentwicklung Personalberichtswesen
Personalbericht, Zahlen, Daten und Fakten zum Personal Bestandsaufnahme und Entwicklungen aufzeigen Informationsgrundlage fir Entscheidungen 2018
) Mittelabfluss und Prognose nach Geschaftsbereichen Weiterentwicklung “”‘f’_ Qualifizierung der
Personalkostenberichterstattung T - Planungsgrundlagen fir Haushaltsplanung und 2017
(Berlcksichtigung Krankenstande und Stellenbesetzungsquoten)
Haushaltsvollzug
Fiihrungskrafteentwicklung
Weiterentwicklung des Fortbikdungskatalogs far Fhrungskrafte auf der |nhalt!|che und organlsatorl?che Meuausrichtung dgr E[hohung daer F.ortbll.dun.gsaktl\.rltaten aller
. Fortbildungsmaknahmen fur FK (neue Formate, wie Fuhrungskrafte im Hinblick auf Management und 2015
Grundlage einer Bedarfsabfrage unter BL und AGL . . . N
Komptenztische und Diskussionsforen) Fihrung
Fortbildungsangebote spezielle far FBL Verembargng gemeinsamer Fortbildungen und -themen durch die Waterblldung_und Austausch unter den FBL zu 2015
Fachbereichsleitungen Fragen der Fihrung und des Managements
Coaching bei Aufnahme einer Fihrungsposition und
Einfiihrung eines Coachingsprogramms fir Fihrungskrafte und Teams Dienstanweisung zum Coaching zum Erhalt von Handlungskompetenzen bei 2017
Fuhrungskraften und Teams
Mentoringprogramm fir Frauen zur Vorbereitung auf Verbesserung der Startposition bei anstehenden
Auflage eines Programmes fur Frauen in Flhrung gprogre » 9 Auswahlverfahren von Fachbereichsleitungen; 2018
Fachbereichsleitungspositionen )
Frauenférderung
Fortbilungsprogramm zur Nachwuchsférderung i n Fihrung (Programm ?_Module N einer |nterkc_1.mmunale.r'u’|ar3nahmefur Fihrungskompetenzen beim Fihrungsnachwuchs 2012/
~ Flhrungsnachwuchskréfte (gemeinsam mit MOL, PM, Cottbus -
Fuhrung Plus) - . entwickeln 2013
und weiteren LK und Gemeinden
Weiterentwicklung Fiihrungsinstrumente
i i i - Leistungs- und Befahigungseinschatzung bei
Einfihrung eines Anlassbeurteilungssystem in der LHP Abschiuss einer D|enstve_rembarung zur Beurteilung von personalwirtschaftlichen Malknahmen und zur 2017
Beamten/Umsetzung - Pilot Feuerwehr i
Personalenwicklung
Einarbeitungsmanagement/Startertag Handlungsempfehlung zur Einarbeitung / Startertag strukturierte Einarbeitung neuer Mitarbeitender, 2016

Herstellung "Personalbindung"”

Leitfaden fir Auswahl und Einstellungsverfahren

rechtliche Anforderungen an das Verfahren mit Checklisten als
Arbeitshilfe far die Durchfihrung von Besetzungsverfahren

Qualifizierung der Auswahlverfahren
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MaRnahmen (Bezeichnung)

Inhalt

Ziel der MaBnahme

(seit)

wann
Weiterentwicklung der Arbeitsorganisation
] - , ' Handlungsleitfaden Gewaltpravention und Umgang mit Yorbeugung und Umgang mit schwierigen und
Weiterentwicklung der Gewaftpravention Gefahrensituationen in der Verwaliung gewaltgestitzten Situationen fir Mitarbeitende 2016
Flexible Arbeitzeit DV Gleitzeit flexible und moderne Arbeitszeitregelungen anwenden 2014
Leistungen, Prozesse, Verantwortlichkeiten und Rollen
Aufg_aben und Leistungen des Bereiches Personal und Organisation Dienstanweisung Personal und Organisation von 932 berjennen; operative Abgrenzung zwischen 93 2014
bestimmen und FBs bei der Personal- und
QOrganisationsverantwortung
Teillzeit DV Teilzeit Teilzeitarbeit férdern 2016
Movellierung der Festlegungen zum allgemeinen Verwaltungshandeln in Allgemeine Dienstordnung e!nhe|tllche_s ngaltqushandeln star!{en und -regeln 2018
der LHP sichern, QOrientierung fir neue Mitarbeitende
Weiterentwicklung der Ausbildung
. . . . . ) Dienstvereinbarung Ausbildung/Duales Studium (Movellierung der operatives Fﬂa”agemem der Berufsausbildung und des
Ausbildungbedingungen im mittleren Dienst starken . dualen Studiums entwickeln, 2017
DV Ausbildung von 2003) . .
Rahmenbedingungenklaren
Verstarkung der Ausbildung im gehobenen Dienst (insbesondere durch Angebot einer Bachelorausbildung far Mangelberufe wie Soziale . 2018/
. e . . . Machwuchssicherung
Diversifizierung) Arbeit, Bauingenieurwesen, [T) 2019
Verstérkte Einbindung von Werkstudierenden zur Berufsvorbereitung Machwuchssicherung ?2%11%’{
Teilnahme an Messen zur Berufsorientierung Prasentation der LHP als Arbeitgeber und Ausbilder Nachwuchssicherung 2018
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MaRnahmen (Bezeichnung)

Inhalt

Ziel der MaBnahme

(seit)

wann
Weiterentwicklung Betriebliches Gesundheitsmanagement
Ausbau der Mitarbeitenden Befragung Gesunde Verwaltung Emt—}lterung der Befragung um Gefahrundungsbeurteilung 2018
Arbeitsplatz,
Modulares Programm mit den Feldern: . . ~ i
Durchftihrung einer Seminarreihe fir Fihrungskrafte zum Thema - Berufliche Integration langzeiterkrankter Mitarbeitenden, W?ltgrenmucklupg der Euhrungskultur alslem
" 2 - S moglicher beruflicher Einflussfaktor auf die
gesundes Fiihren” im Rahmen des BGM - Auf die eigenen Ressourcern achten . . -
_ . . Gesundheit der Mitarbeitenden
- Gesundes Fihren der Mitarbeitenden
Durchfiihrung von Gesundheitstagen fir die Mitarbeitenden der LHP Steigerung der Gesundheitshewusstseins 2016
Professionalisierung des Prozesses zur Betrieblichen
Qualffizierung des Prozesses zum Betrieblichen Eingliederung von Mitarbeitenden durch die Herauslésung der Verbesserung der Eingliederung langzeiterkrankter 2017
Eingliederungsmanagements Aufgabe aus dem Personalservice. Bildung einer speziellen Stelle |Mitarbeitenden
far BEM
Aufbau eines Arbeitgebermarketings 2018
Weiterentwicklung der Karriereseite im Internet Plat2|er.ur.1g der LHP als Arbemgeber am Arbeitsmarid, 2018
Modernisierung der Personalgewinnungsmatnahmen
" S Ausbau der Arbeit mit Werkstudierenden sowie der Flatzierung der LHP als Arbeitgeber am Arbeitsmarkt,
Stérkung und Ausbau der Berufsorientierung o - ) 2108
Zusammenarbeit mit Schulen (Praktikas) Verbesserung der Personalgewinnung
Teilnahme an Berufsbildungsmessen Platzierung der LHP als Arbeitgeber am Arbeitsmarkt, 2018

Verbesserung der Personalgewinnung
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