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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich freue mich, dass ich Ihnen den ersten
Personalbericht des Landratsamtes Reutlingen
vorlegen kann. Es ist vorgesehen, diesen in
regelmafigen Abstanden zu aktualisieren, fort-

zuschreiben und inhaltlich weiterzuentwickeln.

Wir als Landkreisverwaltung verstehen uns als innovativer und moderner Dienstleister fur die
Birgerinnen und Burger im Landkreis Reutlingen und darliiber hinaus. Wir stellen uns den
Ansprichen an eine zukunftsorientierte Verwaltung und den Herausforderungen von gesell-
schaftlichen Entwicklungen wie dem gesellschaftlichen Wandel und der Digitalisierung. Der
Schlussel fur einen Erfolg sind die Menschen, die bei uns arbeiten, die engagierten und qua-
lifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die tagtaglich zahlreiche Dienstleistungen fur die

Burger erbringen.

Personal zu gewinnen und zu binden ist deshalb eine der wichtigsten Aufgaben, vor der
auch Verwaltungen stehen. Das Landratsamt Reutlingen nimmt diese Herausforderung in
vielfltiger und engagierter Weise an. Zahlreiche MalRRnahmen der Personalakquise,
-entwicklung und -bindung gehéren zum Alltag. Beispielhaft dafiir sind die familienfreundli-
chen und flexiblen Arbeitszeitregelungen, die Mdglichkeiten von Home-Office und Mobilem
Arbeiten, betriebliches Gesundheitsmanagement und umfassende - auf den individuellen
Bedarf abgestimmte - Fortbildungs- und Weiterbildungsangebote. Mir liegt es am Herzen und
ich bin dankbar dafiir, dass es gelungen ist, gemeinsam mit dem Personalrat flexible Ar-
beitszeitregelungen umzusetzen, die eine sehr gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei
der Kinderbetreuung und der Betreuung von Angehorigen ermdglichen.

Wichtig sind uns als Landkreisverwaltung in besonderem Maf3e auch unsere Auszubildende,
denen wir neben einer guten fachlichen Qualifikation weitere Kompetenzen vermitteln mdch-
ten. So haben die Auszubildenden wahrend ihrer Ausbildung seit August 2018 die Méglich-
keit, am Projekt ,Erasmus-plus NEAR EUROPE" fir vier Wochen Auslandserfahrung zu
sammeln. Derzeit gibt es Praktikumspartner in Spanien, Grof3britannien sowie in Brussel. Die
Auszubildenden werden mit konkreten Aufgaben entsandt und arbeiten bei den Partnern im
Ausland in verwaltungsnahen Berufen. Zudem bieten wir ihnen ein wechselndes Seminar-

programm speziell fir die Auszubildenden im internen Fortbildungsprogramm an.



Immer komplexere Anforderungen und die weitere Zunahme von Aufgaben flihren zu wach-
senden physischen und psychischen Belastungen der Beschéftigten und zu einem eher stei-
genden Personalbedarf. Diesem Personalbedarf stehen sich verscharfende Personaleng-
passe gegeniber. Davon erfasst sind nicht nur klassische Verwaltungsbereiche, sondern
auch eine Vielzahl weiterer Spezialisten in allen Bereichen des Landratsamtes.

Zugleich veréandert die Digitalisierung die Gesellschaft und das Selbstverstéandnis von Biir-
gern und Mitarbeitern. Die Blrger erwarten neben einer modernen Ausstattung der Verwal-
tung umfassende digitale Dienstleistungen. Informationsmaterialien, Termine, Dokumente,
Antradge und Kommunikationsmdglichkeiten werden als digitale Medien auf den mobilen Ge-
raten der Bulrger erwartet. E-Akte, elektronisches Datenmanagementsystem, Online-
Bewerbungsverfahren und viele weitere Projekte sind schon Alltag, in der Umsetzung oder
Gegenstand konkreter Planungen in Zusammenarbeit mit dem Fraunhofer-Institut. Auch die-
se Entwicklungen haben Auswirkungen auf Prozesse, Ablaufe und Organisationsstrukturen

in der Verwaltung und damit unmittelbar auf unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Der vorliegende Personalbericht enthalt vor diesem Hintergrund wichtige Basisdaten fir das
Personalmanagement, um einen Uberblick iiber den Personalbestand und die Struktur der
Mitarbeiterschaft geben zu kdnnen. Damit kbnnen Entwicklungen friihzeitig erkannt und bes-
ser gesteuert werden. Fur den Kreistag und die Verwaltung des Landkreises Reutlingen
dient er zudem als wichtige Arbeitsgrundlage.

Gerne nutze ich die Gelegenheit, allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Landkreisver-
waltung dafir zu danken, dass sie mit hohem Engagement und Einsatzfreude Verantwortung

Ubernehmen und ihre Aufgaben erfillen.

Mit freundlichem Grul}

Thomas Reumann

Landrat



1. Einleitung

Der Bericht enthélt neben aktuellen Themen wichtige statistische Daten, flr deren Erhebung

auf das Personalabrechnungsprogramm SAP-HCM (dvv Personal) zuriickgegriffen wurde.

Sofern an den Berichttexten und Diagrammen keine anderen Angaben gemacht werden,
bezieht sich die jeweilige Datenbasis auf den Auswertungsstichtag 31. Dezember 2018. Es
ist stets die Gesamtzahl der Landkreismitarbeiter angegeben, unabh&ngig davon, ob sie voll-

oder teilzeitbeschéftigt sind.

Aus Griunden der besseren Lesbarkeit wird in dem vorliegenden Personalbericht die méannli-
che Sprachform angewandt. Es wird an dieser Stelle ausdricklich darauf hingewiesen, dass
diese ausschlie3liche Verwendung der méannlichen Form geschlechtsunabhéangig verstanden

werden soll.

Soweit in den Schaubildern oder im Text Abkilrzungen verwendet werden, sind diese ab

Seite 49 erlautert.



2. Allgemeines

2.1 Zahl der Mitarbeiter nach Képfen

Inklusive Sonderstellen (z. B. Leerstellen, Personalrat)

2015 2016 2017 2018
Mitarbeiter insgesamt 1.167 1.236 1.203 1.249
davon Beamte 298 303 304 305
davon Beschatftigte 768 820 792 835
davon Auszubildende 31 32 33 33
davon Sonstige* 70 81 74 76
Vollzeitwerte 965,99 1.038,66 1.006,18 1038,91

*Landesbedienstete, FSJ, FOJ, Praktikanten, BFD, Saison-Mitarbeiter

Personalsituation 2018

® Beamte
m Beschaftigte

Auszubildende

m Sonstige

Der Uberproportionale Anstieg 2015/2016 ist aufgrund der Fliichtlingssituation entstanden. In
dieser Zeit wurden hauptséachlich Zeitvertrage geschlossen, die seit 2017/2018 wieder aus-

laufen.

Seit 2007 gibt es einen Nettozuwachs der Planstellen im Sozialbereich in Héhe von 49,8
Stellen, im personalneutralen Bereich (VRG) in Hohe von 15,7 Stellen und im Bereich Asyl-
bewerber und Flichtlinge in Héhe von 77,15 Stellen. Im sonstigen ist ein Zuwachs von 40,7

Stellen zu verzeichnen.



Die Griunde fur die Steigerung der Mitarbeiterzahlen liegen insbesondere an gestiegenem
Aufwand, Steigerung der Fallzahlen, gesetzlichen Verpflichtungen sowie im Aufbau von pro-
jektbezogenen Stellen und in der Ubernahme von neuen Aufgaben. Dariiber hinaus wurden

refinanzierte und rentierliche Stellen geschaffen.

Erstmals wurden ab dem Jahr 2017 Integrationsstellen (Stellen fir Menschen mit Behinde-

rungen) geschaffen.

In den letzten vier Jahren hatte das Landratsamt eine konstante Zahl von Auszubildenden.

Diese wird ab dem Jahr 2019 deutlich ausgeweitet.

2.2 Personalaufwendungen

Die Bruttopersonalaufwendungen errechnen sich in der Summe aus:

e Grundentgelt/Besoldung

¢ Vermobgensbildung AG-Anteil

e Sozialversicherungsbeitrage

e Lohnsteuer

e Solidaritatszuschlage

e Kirchensteuer

e Beitrage Versorgungskasse Beamte und Arbeitnehmer

o Besondere Umlage Beamte, Versorgungsbezieher und Arbeithnehmer

e Rickstellungen ATZ

e Sonstige Personal- und Versorgungsaufwendungen (u.a. Trennungsgelder,
Dienstbekleidung)

¢ Aufwendungen fur ehrenamtliche und sonstige Tatigkeiten (u. a. Sitzungsgelder)

e Erstattungen fir Personal an Land (VRG) und sonstige Bereiche (u. a. IB)



2.2.1 Personalkostenentwicklung

Personalaufwendungen (brutto)

2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018

34.864.045 €
35.612.090 €
37.281.986 €
37.898.231 €
39.072.462 €
40.327.461 €
41.659.276 €
44.032.300 €
46.229.103 €
52.101.997 €
52.684.798 €
vorl. RE 55.256.405 €

2.2.2 Eingruppierung und Besoldung

Die Tarifvertragsparteien fir die Beschaftigten des offentlichen Dienstes haben 2018 einen

neuen Tarifabschluss erzielt. Die Laufzeit betragt 30 Monate von 01.03.2018 bis zum

31.08.2020. Es wurden erstmalig keine einheitliche Entgelterhéhung, sondern individuelle

Erhohungswerte fir jede Entgeltgruppe und -stufe beschlossen.
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Tarifentwicklung seit 1993 im Vergleich
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Quelle: http://oeffentlicher-dienst.info/vergleich/entwicklungl1/



Besoldungs- und Engeltstruktur Landratsamt

mbis AB/EG 9a/Slla

mA9/EGY9b/S11b bis A12/
EG12/S18

mA13/EG13 und hoher

m Sonstiges (u.a. BFD, Azubi,
TVFLU, STDSATZ, ANW.,
FSJ, BEAFEST, etc. vgl.
Verzeichnis S. 49)

Aktuellen Trendstudien zufolge wird sich die Verteilung der Besoldungs- und Entgeltstruktur
weiter in Richtung der gehobenen/héheren Dienste verlagern. Die Griinde hierfir liegen ins-
besondere in der Digitalisierung von einfachen Serviceleistungen. Zudem werden die Aufga-
benbereiche immer komplexer und einfachere Tatigkeiten rticken weiter in den Hintergrund.
Weiter ist zu erkennen, dass der individuelle Beratungsanspruch zukiinftig an Intensitat ge-

winnen wird.

Die nachfolgenden Schaubilder zeigen differenziert die Verteilung der Mitarbeiter auf die ein-
zelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen.
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Eingrupperungsubersicht TVOD
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Aufgrund der neuen Entgeltordnung, die zum 01.01.2017 in Kraft getreten ist, wurden die

bisherige Entgeltgruppe 9 in drei neuen Entgeltgruppen EG 9a/EG 9b und EG 9c aufgespal-

ten. Die EG 9a entspricht hierbei der ,kleinen* EG 9 (verlangerte Stufenlaufzeit sowie End-

stufe 5), die EG 9b und EG 9c entsprechen der ehemaligen ,grof3en“ EG 9.
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Besoldungsubersicht Beamte (inkl. erfasster Landesbedienste)

52

30

123

43

Die meisten Beamten befinden sich in den Besoldungsgruppen des gehobenen Dienstes.
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Eingrupperungsubersicht TVOD Sozial- und
Erziehungsdienst

60

56
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S08B S11B S16 S18

Stellen in S 12 sind Sozialarbeiter und Stellen in S 14 Sozialarbeiter, die Entscheidungen zur
Vermeidung der Gefahrdung des Kindeswohls treffen missen. Die Stellen der Regionalleiter
im Sozialen Dienst im Jugendamt sind in S 17.
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2.3 Anteil von Frauen

70%
65%
60%
55%
50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

61% 62% 63% 65%

2015 2016 2017 2018

= Frauenquote  —#=Frauen in Flhrungspositionen

Insgesamt sind 64,7 %, also fast 2/3 aller Mitarbeiter, weiblich. Dieser Wert ist Gber die Be-

trachtungszeitrdume relativ konstant.
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2.4 Entfernung Wohnort zur Dienststelle

Uber 75,80 % der Mitarbeiter des Landratsamtes Reutlingen wohnen in den Landkreiskom-
munen. Dies bedeutet im Umkehrschluss, dass fast 25 % aus anderen Landkreisen einpen-

deln.

Landkreise der Mitarbeiter

m Landkreis Reutlingen

m Landkreis Tubingen

m Landkreis Esslingen

m Sonstige Kreise Baden-
Wirttemberg

m Alb-Donau-Kreis

m Landkreis Boblingen

Die nachfolgenden beiden Ubersichten zeigen die Entfernung zwischen dem Wohnort und
dem Arbeitsplatz der Mitarbeiter. Ausgenommen aus der Darstellung sind Mitarbeiter mit
anderen Dienstorten wie z. B. Metzingen, Dettingen an der Erms, Bad Urach und Eningen

unter Achalm.

Mitarbeiter mit Dienstort Reutlingen (982 Mitarbeiter)

5,7 %

10- 20 kmLk:MInlhln

Sonnenbih|

20-30 km

Uber 40 km

ZwiaTalten
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Mitarbeiter mit Dienstort Minsingen (207 Mitarbeiter)

7,2%

Walddorf-
naslach

Warnnwell

20-30 kmperas

Pfronstenen

uber 40 km

Die erste Darstellung zeigt, dass fast 50 % der Mitarbeiter, die ihren Arbeitsplatz in Reutlin-
gen haben, innerhalb eines Radius von 10 km wohnhatft sind. Es zeigt jedoch auch, dass
Uber 50 % eine Entfernung grof3er als 10 km zu ihrem Arbeitsplatz in Reutlingen bewaltigen

mussen.
1/3 der Mitarbeiter mit einem Arbeitsplatz in Miinsingen wohnen innerhalb eines Radius von

10 km, 2/3 der Mitarbeiter mit dem Dienstort Miinsingen weiter als 10 km von ihrem Dienstort

entfernt.
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3. Familie und Beruf

3.1 Teilzeitbeschaftigung

Zum 31.12.2018 waren beim Landratsamt 478 Erwerbstatige in Teilzeit beschéaftigt. Dies

entspricht einem Anteil von Uber 38 % der Mitarbeiter.

Dieser Anteil der Teilzeitquote ist typisch flir den 6ffentlichen Dienst.

Teilzeitquote Gesamt Teilzeitquote Frauen Teilzeitquote Manner
9%

46%

0
62% 91%

Vollzeit mTeilzeit Vollzeit = Teilzeit Vollzeit mTeilzeit

Teilzeitumfang
50% 47%

45%
40%
35%
30% 28%
25%
[0)
20% 16%
15%
10% 9%

5%

0%
TZ < 50% TZ = 50% 50% < TZ < 80% TZ >=80%

Interessant ist insbesondere der Teilzeitumfang, welcher geringer als 50 % ist. Diese Mo6g-

lichkeit wird h&ufig von Elternzeitriickkehrern genutzt.
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Als familienfreundlicher Arbeitgeber ermdglicht das Landratsamt auf den individuellen Bedarf

abgestimmte Teilzeitarbeit, ohne eine Untergrenze des Teilzeitumfangs festzulegen. Dies

bietet den Mitarbeitern eine gréRtmogliche Flexibilitat und somit auch die Chance fur das

Landratsamt, den Mitarbeitern eine frihzeitige Rickkehr zu ermdglichen. Diese Mdglichkeit

wirkt sich wiederum positiv auf eine gute Mitarbeiterbindung aus. Ergéanzend wird auch den

Mitarbeitern in Teilzeit, dort wo es mdglich ist, die Mdglichkeit von Telearbeit angeboten.

Dies erdffnet vielen Mitarbeitern die Chance, sich fur einen héheren Teilzeitumfang zu ent-

scheiden.

3.2 Teilzeitgrunde

Mitarbeiteranzahl

Prozentual zur Mitar-
beiterzahl (1.249)

TZ und das jlingste Kind < 18 Jahre
TZ und das jungste Kind > 18 Jahre
TZ ohne Kinder

181
115
182

14,5 %
9,2%
14.6 %

Summe Teilzeit

478

38,3 %

40% 38%

w
&
>

35% +—

30% +——
25% +—

24%

20% +—

15% +——
10% +—

56 +——

0% .
TZ Kinder < 18 Jahre

TZ Kinder > 18 Jahre

TZ ohne Kinder

Insgesamt arbeiten 478 Mitarbeiter des Landratsamtes in Teilzeit. Von diesen Teilzeitkréften
haben 62 % Kinder, wobei bei 24 % das jingste Kind bereits tiber 18 Jahre alt ist. 38 % der

Mitarbeiter nutzen die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung aus anderen Grinden.

17



Zunehmend bekommt die Pflege von Angehérigen eine hoéhere Bedeutung. Es ist davon
auszugehen, dass ein Teil der 38 % der Mitarbeiter die Moglichkeit der Teilzeit zur Pflege
von Angehdrigen nutzt.

3.3 Kindererziehungszeiten

Das durchschnittliche Alter der Mutter bei Geburt des ersten Kindes liegt im Landratsamt

aktuell bei 30,4 Jahren. In die Statistik eingeflossen sind alle Geburten seit 1981.

Die durchschnittliche Elternzeit der weiblichen Mitarbeiter pro Kind betragt im Auswertungs-
zeitraum von 01.01.2010 bis zum 31.12.2018 16,8 Monate. Die durchschnittliche Elternzeit
der mannlichen Mitarbeiter betragt in diesem Zeitraum 1,5 Monate pro Kind. Zum 31.12.2018
befanden sich sieben weibliche Mitarbeiter im Sonderlaub zur Kindererziehung.

Mitarbeiterinnen aktuell im Sonderurlaub
(Stand 31.12.2018)

Mitarbeiterinnen
L
ol

0

< 1 Jahr 1Jahr<=2Jahre 2Jahre<=5 > 5 Jahre
Jahre

Dauer des genehmigten Sonderurlaubs
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3.4 Telearbeit und Mobiles Arbeiten

Moderne Arbeits- und Kommunikationsmittel machen zunehmend eine mobile Arbeitstétig-
keit moglich. Zur besseren Vereinbarkeit von Berufstétigkeit und Privatleben der Mitarbeiter,
zur Verbesserung der Mitarbeitermotivation und -zufriedenheit, zur Erhaltung der Wettbe-
werbsfahigkeit der Verwaltung und als Ldsung fur raumliche Engpasse setzt das Landrats-
amt die flexiblen Instrumente des Mobilen Arbeitens und der alternierenden Telearbeit ein.
Die alternierende Telearbeit nutzen 59 Mitarbeiter (Stand: 31.12.2018). Die Dauer der Tele-

arbeit variiert zwischen unregelmalliger Nutzung bis hin zu 80 % der Soll-Arbeitszeit.

Die Telearbeit gibt es schon seit vielen Jahren im Landratsamt Reutlingen. Seit 01.05.2019
wurde die Mobile Arbeit eingefiihrt, um den Mitarbeitern eine noch héhere Flexibilitat zu er-
moglichen. In der neuen Dienstvereinbarung sind die wesentlichen Merkmale und Voraus-
setzungen fur die alternierende Telearbeit und die Mobile Arbeit geregelt. Bei der Mobilen
Arbeit entscheiden die Amter dezentral, ob ein Mitarbeiter diese Mdglichkeit in Anspruch

nehmen darf.

19



3.5 Handlungsfelder Familie und Beruf

Aus den vorherigen Auswertungen lassen sich folgende Handlungsfelder fir den Bereich

Familie und Beruf ableiten:

Familie und
Beruf

3.5.1 Kinderbetreuung

Eine MalRnahme zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf kann eine betriebliche
Kinderbetreuung sein. Bis 2020/2021 soll es deshalb ein Mitarbeiterangebot zur Kinderbe-
treuung fir Kinder im Alter von einem Jahr bis zur Einschulung im Landratsamt Reutlingen
geben. Hierzu soll ein Gebaude, das im Eigentum des Landkreises ist, zur U3-Betreuung
umgebaut werden. Zusatzlich sollen in einer Kindertageseinrichtung Belegplatze fir die U3-

Betreuung reserviert werden.

Ein weiteres Angebot im Bereich Kinderbetreuung kénnte der Aufbau eines Babysitter-Pools
sein. Der Pool kénnte zum Beispiel aus Studenten, Senioren oder anderen Mittern bestehen
und zum Einsatz kommen, um beispielsweise Teilzeitkréften die Mdglichkeit zur Teilnahme

an Fortbildungen oder an Besprechungen zu ermdglichen.
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3.5.2 Informationen zum Thema Pflege

Schon bisher wird interessierten Mitarbeitern angeboten, an einer Schulung zum Thema
Vereinbarkeit von Pflege und Beruf teilzunehmen. Erganzend werden beginnend ab
2019/2020 die Fuhrungskréfte zu diesem Thema sensibilisiert. Im Intranet werden die wich-
tigsten Informationen Uber die rechtlichen Rahmenbedingungen und die Mdglichkeiten dar-
gestellt, die das Landratsamt bietet. Ebenso wird das Thema mit unterschiedlichen Vortragen

im jahrlichen Fortbildungsprogramm verankert.

3.5.3 Telearbeit und Mobiles Arbeiten werden ausgeweitet

Das Ziel ist es, die Flexibilitat fur die Mitarbeiter zu erh6hen und damit auch die Arbeitgeber-
Attraktivitat. Durch eine neue Dienstvereinbarung werden die Zugangsmadglichkeiten fir ei-
nen Telearbeitsplatz weiter erleichtert. Darlber hinaus wird den Mitarbeitern durch das An-
gebot der Mobilen Arbeit eine bessere Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf ermdglicht.
Der néchste Personalbericht wird zeigen, inwieweit diese Angebote in Anspruch genommen

nehmen.

3.5.4 Weitere Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle

Das Landratsamt bietet seinen Mitarbeitern bisher sehr flexible Arbeitszeiten von 06:00 Uhr
bis 21:00 Uhr ohne Kernzeit von Montag bis Freitag an. Im n&achsten Jahr soll die aktuelle
Dienstvereinbarung zur Arbeitszeit Uberarbeitet werden. In die Fortschreibung werden weite-
re Themen wie die Einfihrung eines Langzeitarbeitskontos und eines Sabbatjahres einflie-

Ren.

21



4. Demografie und Personalgewinnung

4.1 Betriebszugehorigkeit

Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit beim Landratsamt betragt 11,6 Jahre . Der Bun-
desdurchschnitt iiber alle Branchen hinweg liegt bei 10,9 Jahren®. Die durchschnittliche Be-
triebszugehdorigkeit beim Landratsamt ist zum Vorjahr um 0,3 Jahre leicht gesunken. Dies ist

auf den Nettozuwachs von 46 Mitarbeitern zurlickzufiihren.

mbis5Jahre m5,1-15Jahre ®=m15,1-25Jahre mab 25,1 Jahre

! Arbeitnehmer zwischen 15 und 64 Jahren, Quellen: Européischer Labour Force Survey, IAB,IAQ,
SOEP
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4.2 Altersstruktur

Die demografische Entwicklung im Landratsamt ist ein wichtiger Indikator, um den Personal-
und Ausbildungsbedarf der kommenden Jahre planen zu kénnen. Die Grafik veranschaulicht
die Altersstruktur im Landratsamt, getrennt nach Frauen und Mannern. Entsprechend der
allgemeinen demografischen Entwicklung ist auch beim Landratsamt keine ausgeglichene

Verteilung der Generationen mehr vorhanden.
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4.3 Altersstruktur im Uberblick

Das Durchschnittsalter (Median) im Landratsamt stagniert gegeniiber dem Vorjahr. Seit 2015

lasst sich eine leichte Verjungung feststellen.

2015 2016 2017 2018
@ Alter Manner 47,54 46,79 46,68 46,78
@ Alter Frauen 43,55 43,45 43,89 43,51
@ Alter Gesamt 45,10 44,73 44 91 44,67

Die detaillierte Betrachtung nach Altersgruppen:

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

Bis 24 25-34 35-44 45-54 55-59 Ab 60

2016 m2017 =2018

Zum Stichtag (31.12.2018) sind 26,7 % der Mitarbeiter 55 Jahre und alter. Dies sind 337

Personen.

Die Babyboomer-Generation nahert sich dem Rentenalter. Schon heute steht das Landrats-
amt vor der Herausforderung, Arbeitsbedingungen zu schaffen, die eine lange Teilnahme am
Berufsleben attraktiv und maoglich machen und das Wissen der Mitarbeiter durch ein Wis-
sensmanagement sichern. Ebenso mussen Ldsungen fir Mitarbeiter angeboten werden, die

den Wunsch aufRern, vorzeitig aus dem Berufsleben auszusteigen.
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Viele Fachspezialisten, die in ihrem Aufgabengebiet spezifisches und einmalig vertretenes
Wissen haben, sind oft in Stellen ab EG 11/A 12/S 15 vertreten. Mit einem Austritt eines sol-
chen Spezialisten besteht die Gefahr, dass dieses Know-How von heute auf morgen verloren
geht.

4.4 Altersstruktur nach Mitarbeitergruppen

Demografie Fihrungskrafte (DL /AL / GTL / SGL)
30
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20

28
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Mitarbeiter 15
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bis 24 25 bis 30 bis 35 bis 40 bis 45 bis 50 bis 55 bis 60 bis ab 65
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25



Demografie Mitarbeiter ab EG 11 /A 12/ S 15
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4.5 Zukunftige altersbedingte Austritte?
Altersaustritte
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Die Grafik zeigt die Anzahl der pro Jahr in Regelaltersrente/Pension gehenden Mitarbeiter fur

den Zeitraum von 10 Jahren (2019 bis 2028). Die Zahlen der pro Jahr in Regelaltersren-

te/Pension gehende Mitarbeiter, basieren auf dem Austrittsdatum nach der gesetzlichen Al-

tersgrenze mit 65 bzw. den Staffelungen bis zur Altersgrenze mit 67.

% Basis ist die gesetzli
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Demnach wirden bis 2023 mit 86 Personen knapp 7 % der Belegschaft in Regelaltersren-
te/Pension gehen. Von 2024 bis 2028 sind es mit 131 Personen weitere 10 % der Beleg-
schaft.

Nach Statistiken der Deutschen Rentenversicherung gehen nur ca. 29 % der Manner und
37% der Frauen in Regelaltersrente®. Weitere Zugénge in die gesetzliche Rente sind unter
anderem Altersrente fur langjahrig Versicherte, Altersrente fir Frauen, etc. Dies hat nach
weiteren Angaben der deutschen Rentenversicherung zur Folge, dass im Durchschnitt Man-
ner und Frauen in Deutschland gegenwartig mit 64,1 Jahren erstmals eine Rente wegen Al-
ters erhalten.* Dies unterstellt, wiirden in den néchsten 10 Jahren (bis 2028) sogar 30,84 %

der Mitarbeiter des Landratsamtes in Rente gehen.

4.6 Altersbedingte Austritte nach Filhrungspositionen bis 2028°

18
16
14
12
10

o N b~ OO ©
w
w

Dezernenten Amtsleiter Geschéftstellleiter

Rechnerisch werden 23 Fuhrungskrafte das Landratsamt bis 2028 verlassen.

% BiB 2017 / demographie-portal.de

* https://www.deutsche-rentenversicherung.de/SharedDocs/Downloads/DE/Statistiken-und-
Berichte/statistikpublikationen/rv_in_zahlen 2019.pdf? _ blob=publicationFile&v=3, S.68

® Basis ist die gesetzliche Regelaltersgrenze
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4.7 Fluktuationen ohne altersbedingte Austritte

70
60 :
40 /
30 — \
. //
e ==
N
O L ——
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
e Austritt - Kindigung Ang./Arb. 13 5 10 19 33 36 32
= Austritt - Zeitablauf 29 32 38 46 53 53 28
Austritt - Entlassung Beamte
/Wechsel des Dienstherren 8 / > 12 17 8 4
== Austritt - D/B/E/-Unféhigkeit 1 2 0 1 0 0 1
= AUStritt - SOnstiges™® 11 8 7 10 36 59 52

* Sonstiges: Tod, Kindigung beidseitig, Auflésungsvertrdge, Ausscheidung aus ATZ-Regelung, Ablauf Ausbil-
dungsvertrag, Probezeitkiindigung, Ablauf Praktika, Kiindigung durch Arbeitgeber

Austritte gesamt 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

62 54 60 87 139 156 117

Im Jahr 2018 haben 117 Mitarbeiter das Landratsamt Reutlingen verlassen, dies entspricht
einer Quote von ca. 9,73 %. Davon sind ca. 50 Mitarbeiter aus eigenem Wunsch gegangen
(Kindigung durch Arbeitnehmer oder Versetzung von Beamten). Die anderen Austritte wa-
ren beispielsweise aufgrund von befristeten Arbeitsvertragen, Auflosungsvertrdgen oder
Ausscheiden nach Ablauf von Altersteilzeitvertragen. Die 50 Mitarbeiter, die aus eigenem

Wunsch gegangen sind, waren durchschnittlich 3,1 Jahre im Landratsamt tatig.
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4.8 Ausbildung

4.8.1 Ubersicht der Ausbildungsstellen

Eine Berufsausbildung mit qualitativ hohem Niveau ist das wichtigste Startkapital junger
Menschen auf dem Weg in die Arbeitswelt. Ziel ist es, im Rahmen der Personalentwicklung
kiinftige Fachkrafte fir das Landratsamt selbst auszubilden und nach der Ausbildung im

Landratsamt zu halten.

2015 2016 2017 2018 2019

Verwaltungsfachangestellte 2 2 4 4 13
Verwaltungswirte m.D. 2 2 2 0 0
Einfihrungspraktikum g.D. 1 1 2 3 4
Forstwirte 1 5 2 4 3
StralRenwarter 2 1 2 2
Vermessungstechniker 1 2 2 1 2
Hauswirtschaft 1 - - - -
Sicherheitswesen - 1 - - -
Sozialwirte - 1 - - -

BW.L - 6ffentliche Wirt- 1

schaft (neu ab 2019)
Studienbegleitender Bil- 1
dungsvertrag Vermessung (neu ab 2019)

4.8.2 Bewerbungen auf Ausbildungsplatze

2017 2018
Verwaltungsfachangestellte 82 57
Einfuhrungspraktikum g. D. 52 39
Forstwirte 12 21
StraRenwarter
Vermessungstechniker 8

Die Zahl der Bewerbungen ging im Jahr 2018 im Vergleich zu 2017 im Bereich der Veral-

tungsfachangestellten sowie der Einflhrungspraktikanten zurtick.
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Dies ist auf einen kirzeren Ausschreibungszeitraum im Jahr 2018 zuriickzufiihren. Seit der
Bewerberphase fur den Ausbildungsstart 2019 wird bewusst auf einen Bewerbungsschluss
verzichtet.

Um einen erfolgreichen Ausbildungsstart zu gewahrleisten, bietet das Landratsamt jéhrlich
eine Einfihrungswoche fur die neuen Auszubildenden an. Hier stehen Team-Building-

MaRnahmen, das Kennenlernen der Gebaude und EDV-Schulungen im Vordergrund.

Die Auszubildenden des 2. Lehrjahres haben wahrend ihrer Ausbildung die Mdglichkeit am
sogenannten EU-Azubi-Gipfel teilzunehmen. Bei diesem Planspiel wird der europaische Ge-
setzgebungsprozess simuliert. Die Veranstaltung wird interkommunal organisiert und wird im
jahrlichen Wechsel zwischen den Stadten Reutlingen, Tubingen und Mdssingen sowie den
Landratsamtern Tubingen, Zollernalbkreis und Reutlingen ausgerichtet. Das Landratsamt
Zollernalbkreis richtete 2018 das Planspiel mit dem Motto ,HighSpeed.eu” aus. Abschliel3end

fand eine gemeinsame Fahrt nach Stral3burg zum Europaischen Parlament statt.

Seit August 2018 gibt es das Projekt Erasmus+ Projekt NEA-R EUROPE. Auszubildende
haben die Méglichkeit, wahrend lhrer Ausbildung fur 4 Wochen Auslandserfahrung zu sam-
meln. Derzeit gibt es Praktikumspartner in Granada (Spanien), Durham (GroRRbritannien),
sowie in Brissel (Belgien). Die Auszubildenden werden mit konkreten Aufgaben entsandt

und arbeiten bei den Partnern im Ausland in verwaltungsnahen Berufen.
Es gibt ein jahrlich wechselndes Seminarprogramm speziell fur die Auszubildende im inter-

nen Fortbildungsprogramm. Das bestehende Ausbildungskonzept wird im Jahr 2019 fortge-

schrieben und angepasst.
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4.8.3 Ausbildungsende

8
7 7
Ubernahme nach
Ausbildung und zum 31.12.
5 eines Jahres noch beim

LRA beschattigt

4 4 m Ausgeschiedene
Auszubildende (bis zum

3 31.12. eines Jahres nach
Ubernahme)
Ausbildungsabbruch
1 1
0 0

2015 2016 2017 2018

Im Jahr 2018 konnten 7 Absolventen nach Ihrer Ausbildung beim Landratsamt eine feste

Stelle antreten.

Um moglichst viele Auszubildende nach der Ausbildung eine Stelle beim Landratsamt anbie-
ten zu koénnen, die auch gleichzeitig deren Vorstellung entspricht, finden jahrlich frihzeitig

Ubernahmegesprache mit den Auszubildenden statt.

Immer wieder streben die Auszubildenden nach Ausbildungsende ein weiterfiihrendes Studi-
um an. Um diese Absolventen nach Ende des Studiums wieder als Mitarbeiter zu gewinnen,
werden verschiedene MafRnahmen zum Kontakterhalt angeboten. So werden den ehemali-
gen Auszubildenden schon derzeit Praktikantenplatze wéahrend des Studiums beim Landrat-
samt angeboten. Hier sollen weitere Angebote gemacht werden, um ,im Kontakt“ zu bleiben.
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4.9 Personalmarketing

Als Arbeitgeber muss sich das Landratsamt immer mehr dem schon heute in vielen Berei-
chen spurbaren Fachkraftemangel und dem zunehmenden Wettbewerb auf dem Arbeitge-
bermarkt stellen. Im Rahmen eines Projekts wurden die Starken und Schwachen des Land-
ratsamts als Arbeitgeber analysiert und auf dieser Grundlage eine sogenannte Arbeitgeber-
marke entwickelt®. Das Ziel ist ein unverwechselbarer Wiedererkennungswert, eine Erho-
hung der Bekanntheit und die Wahrnehmung des Landratsamtes als moderner und kompe-

tenter Dienstleister.

Damit sollen neue Mitarbeiter gewonnen, fir das Landratsamt begeistert und langfristig an
das Landratsamt gebunden werden. Zudem sollen sich (langjahrige) Mitarbeiter mit dem
Landratsamt als Arbeitgeber besser identifizieren kénnen und sich in ihrem Arbeitsleben
wohlfihlen.

Um fur das Landratsamt als Ausbildungsbetrieb zu werben, findet jahrlich die Teilnahme an
der Bildungsmesse Binea und dem Azubi-Tag in Metzingen statt. Kiinftig wird das Landrats-
amt auch auf der Absolventenmesse der Hochschule Ludwigsburg und Kehl als Aussteller
vertreten sein. Darlber hinaus sollen neue und innovative Wege beschritten und das Online-

Marketing verstarkt angegangen werden.

® www.ganzesachemachen.de
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4.10 Bewerbermanagement

4623
3995
2427
614
459
115 172
2016 2017 2018
Anzahl Stellenausschreibungen m Anzahl eingegangene Bewerbungen
m Vorstellungsgesprache

Im Durchschnitt sind im Jahr 2016 pro Ausschreibung 21,10 Bewerbungen eingegangen. Im
Jahr 2017 lagen diese Zahlen bei 25,77 und 2018 bei 26,88 Bewerbungen. Der Durch-
schnittswert umfasst sowohl Bewerbungen fir einfache Téatigkeiten als auch fur hochqualifi-
zZierte Fach- und Fuhrungspositionen. Die Erhéhungen zeigen, je geringer die Anforderungen
fur eine Stelle sind, desto mehr Bewerbungen gehen hierfir ein und desto schneller ist eine
Stelle besetzt. Dem gegeniiber verzeichnen hoch qualifizierte Stellen einen sehr geringen

Bewerbungseingang.

Anzumerken ist, dass sich auf eine Ausschreibung immer weniger Verwaltungsfachkréfte

bewerben und der Anteil an ,Quereinsteigern” steigt.

Bewerbungswege 2018 (nach Angabe der Bewerber)

Homepage (957)
0%

m Presse (online/offline)
477)

m Agentur fur Arbeit (312)

m Onlineportale (2323)

= Messe (7)

m Sonstiges (389)
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4.11 Handlungsfelder Demografie und Personalgewinnung

Wie die vorangegangenen Auswertungen verdeutlichen, steigt die Bedeutung der Rekrutie-
rung von neuen Mitarbeitern sowie die Mitarbeiterbindung auch im Hinblick auf die Demogra-
fische Entwicklung. Um den altersbedingten Austritten friihzeitig entgegenwirken zu kénnen,
gilt es neue Wege zu gehen und das Know-How zu erhalten. Folgende Handlungsfelder er-
geben sich im Bereich Demografie und Personalgewinnung:

Demografie
und Personal-
gewinnung

4.11.1 Nachfolgemanagement

Die altersbedingten Austritte betreffen alle Hierarchie- und Entgeltgruppen. Insbesondere in
den gehobenen und hdheren Entgeltgruppen/Besoldungen droht spezifisches und einmalig
vertretenes Wissen verloren zu gehen. Ebenso zeigen die Erfahrungen, dass solche Stellen
in der Nachbesetzung sehr zeitintensiv sind und eine weit langere Dauer bis zur Besetzung

in Anspruch nehmen, als Stellen in unteren/mittleren Entgeltgruppen.

Daher ist eine HandlungsmaflRnahme der Zukunft, diese Positionen friihzeitig zu identifizieren

und bei einem geplanten Austritt rechtzeitig eine gezielte Nachfolgeplanung einzuleiten.
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4.11.2 Wissensmanagement

Eine Vielzahl von Informationen und wichtigem Wissen sind in Dateien und Akten vorhan-
den. Das Erfahrungswissen der Mitarbeiter ist jedoch nicht direkt zugéanglich und droht mit
dem Austritt von heute auf morgen verloren zu gehen. Zu diesem Erfahrungswissen gehort
neben dem Faktenwissen der Umgang mit praktischen Herausforderungen, das Netzwerk

und die Besonderheiten der besetzten Stelle, die nicht niedergeschrieben sind.

Der Aufbau eines strukturierten Wissensmanagements fir z. B. spezielle Zielgruppen (Fih-
rungskrafte, Experten) gehdrt zu den wichtigsten strategischen Themen des Hauptamts in

den kommenden Jahren.

4.11.3 Ausbildung

In den letzten vier Jahren hatte das Landratsamt eine konstante Zahl von Auszubildenden.
Die Anzahl wird ab dem Jahr 2019 deutlich erhéht. Neben der Orientierung am allgemeinen
Personalbedarf (auf Basis der Abgange) und der Erh6hung der verwaltungsbezogenen Aus-
bildungen und Studiengange wird die Ausbildungsplanung sich zukunftig verstarkt mit indivi-
duellen Ausbildungsgangen beschaftigen, um den gezielten Bedarf in den Amtern auch mit
einzelnen, passgenauen Ausbildungen und Studiengadngen decken zu kénnen. Demnach
wird das Portfolio an Ausbildungs- und Studiengéngen differenzierter und kann von Jahr zu
Jahr variieren. Ebenfalls werden zukunftig bei der Auswahl der Auszubildenden verstarkt die

Chancen kultureller und individueller Vielfalt gestarkt.

Um eine ganzheitliche und qualitativ hochwertige Ausbildung gewahrleisten zu kénnen, wird
das bestehende Ausbildungskonzept Uberarbeitet. Neue MaRnahmen, die bereits vor Ausbil-
dungsbeginn eine Bindung an das Landratsamt foérdern, sowie eine starkere Ausrichtung auf
die Vermittlung inhaltlicher Themen und eine individuelle Férderung der Auszubildenden sind

Ziele des neu gestalteten Ausbildungskonzeptes.

Ein weiteres Ziel ist es, den Auszubildenden mdglichst friihzeitig eine passgenaue Perspek-

tive fur die Zeit nach der Ausbildung beim Landratsamt aufzuzeigen.
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4.11.4 Traineeprogramme

Ein Traineeprogramm fiir bestimmte Fachstellen er6ffnet dem Landratsamt die Moglichkeit,
qualifizierte Berufseinsteiger durch eine langere fachliche Einarbeitung auf Fachstellen wei-
ter zu qualifizieren. Ebenfalls wird den Absolventen ein Zugang zum offentlichen Dienst fir
Stellen ermdglicht, die Berufserfahrung erfordern. In den nachsten Jahren sollen in der Stel-
lenplanung deshalb Traineestellen verankert werden und insbesondere im Sozialdezernat

die ersten Traineeprogramme in die Umsetzung gehen.

4.11.5 Einarbeitungsplan wird Willkommensprozess

Der Einarbeitungsplan fur neue Mitarbeiter wird zu einem umfassenden Willkommenspro-
zess weiterentwickelt. Die Integration neuer Mitarbeiter endet nicht mit der Einarbeitung,

sondern muss viele weitere Aspekte zusammenfihren.

4.11.6 Neue Rekrutierungswege

Fiur eine Verbesserung der Passgenauigkeit der Bewerber auf eine Stelle sollen die Aus-
schreibungen konsequenter nach Zielgruppen differenziert und alle Kontaktpunkte mit dem

Bewerber analysiert werden.

Da die Anzahl der Bewerbungen von Verwaltungsfachangestellten sowie Public Manage-
ment-Absolventen sinkt, sollen Wege aufgezeigt werden, wie zum Zeitpunkt der Stellenbe-
setzung eine parallele Qualifizierung erfolgen kann und damit der Zugang von Quereinstei-

gern im offentlichen Dienst erleichtert wird.

4.11.7 Austrittsgesprache

Die Zahlen zur durchschnittlichen Beschaftigungsdauer zeigen, dass es neben dem Auslau-
fen von befristeten Vertragen weitere Griinde geben muss, warum die Mitarbeiter nach kur-

zer Zeit das Landratsamt verlassen.
Es wird deshalb ein strukturiertes Austrittsgesprach durch das Hauptamt eingefiihrt. Dieses

hat zum Ziel, die Fluktuationsgriinde zu erfragen und im Sinne eines kontinuierlichen Ver-

besserungsprozess gegenzusteuern.
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4.11.8 Jobticket und Fahrrad-Leasing

Zur Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitat und als ein grundlegender Baustein eines Nachhal-
tigkeitskonzeptes unterstitzt das Landratsamt seine Mitarbeiter durch ein Jobticket. Mittler-
weile nutzen 96 Mitarbeiter das Jobticket. Das entspricht einem Anteil von
7,69 %. Der Kreistag hat mit seinem Haushaltsbeschluss 2019 einen Zuschuss in Hohe von

25 Euro beschlossen. Es ist von einer weiteren Nachfrage auszugehen.

Der Kreistag hat in seiner Sitzung am 19.12.2018 zudem die Einfihrung eines Fahrrad-
Leasings flr Beamte bzw. die Gewahrung von Zuschissen zum Fahrradkauf beraten und fur
2019 einen Haushaltsansatz in Hohe von 18.000 Euro beschlossen. Fir Beamte wird ab
2019 das Fahrrad-Leasing im Rahmen der Entgeltumwandlung eingefiihrt, Tarifbeschéaftigte
kdnnen beim Kauf eines Fahrrads, E-Bikes oder Pedelecs einen Zuschuss erhalten. Mit der
Gewahrung eines Zuschusses hat das Landratsamt ein Modell gewdhlt, das in dieser Form

bisher einzigartig ist. Die Umsetzung erfolgt seit Anfang 2019.
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5. Fihrung

Eine besondere Rolle bei der Umsetzung des Anspruchs, fiur die Blrger ein innovativer und
moderner Dienstleister zu sein, spielen im Alltag die Fuhrungskréafte. Nur wenn sie die Ziele
auf der Grundlage des gemeinsamen Fuhrungsverstandnisses leben, wird es moglich, diese
innerhalb der gesamten Verwaltung umzusetzen. Das Handeln von Fuhrungskréaften pragt
zudem wesentlich das Klima und den Arbeitsstil der Verwaltung. lhnen kommt deshalb auch

gegenlber ihren Mitarbeitern eine ganz besondere Verantwortung zu.

5.1 Frauenanteil in den Fihrungsebenen der Verwaltung

Frauen m®mManner
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Insgesamt sind fast 65 %, also fast 2/3 aller Mitarbeiter weiblich. Hervorzuheben ist die Stei-
gerung der Frauen in Fuhrungspositionen im Landratsamt Reutlingen, in absoluten Zahlen ist
dies in den letzten vier Jahren eine Steigerung um 12 %. Gleichzeitig ist festzustellen, dass

Frauen bei Dezernatsleitungen und Amtsleitungen weiterhin unterreprasentiert sind.
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5.2 Handlungsfelder Fihrung

- o -

5.2.1 Mitarbeitergesprache

Ein Mitarbeitergesprach bildet die Basis flr Feedback, Potenzialerkennung, Personalent-
wicklungsmalRnahmen und vieles mehr. Zudem férdert es die Zusammenarbeit zwischen
Vorgesetztem und Mitarbeiter. Das Instrument Mitarbeitergesprach wird deshalb von vielen
Fuhrungskraften als Chance erkannt und erfolgreich eingesetzt. Im Landratsamt Reutlingen
konnte jedoch noch keine Dienstvereinbarung tber ein fest verankertes und damit verbindli-
ches Mitarbeitergesprach abgeschlossen werden. Die Einfihrung eines verbindlichen, struk-
turieren und regelmafligen Mitarbeitergesprachs durch AbschlieRen einer Dienstvereinba-

rung wird unverandert angestrebt.
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5.2.2 Fihren in Teilzeit / Job-Sharing-Modelle

Die Zahlen des Personalberichts zum Frauenanteil von tber 65 % und Frauen in Filhrungs-
positionen von 46 % sowie einer Teilzeitquote von uber 38 % legen nahe, weitergehende

MaRnahmen im Bereich Vereinbarkeit von Fuhrung und Familie/Privatleben zu ergreifen.

Ein Anreiz fur Mitarbeiter kann die Mdoglichkeit des Fuhrens in Teilzeit oder eines Job-
Sharing-Modells sein. Wie dies in der Praxis konkret umgesetzt und gelebt werden kann,

wird zu prifen und in ein Konzept zu giel3en sein.

5.2.3 Fuhrungskrafteentwicklungsprogramm

Im Landratsamt Reutlingen gibt es zur Umsetzung der Fihrungsgrundsatze bereits seit 2012
ein gemeinsames Fuhrungskréafteentwicklungsprogramm fir die Zielgruppen Nachwuchskraf-
te und Fuhrungskrafte mit erster Fihrungserfahrung. Das mittlerweile sieben Jahre beste-

hende Konzept soll weiterentwickelt und fortgeschrieben werden.

5.2.4 Beurteilungssystem

Fur Beurteilungen gibt es die unterschiedlichsten Anldsse wie z. B. Ende der Probezeit, Be-

forderungen oder interne Bewerbungen.

Seit 2009 gibt es einen Leitfaden zur Beurteilung. Dieser gilt fur alle Beamten, fur alle Be-
schaftigten, die unter den TVOD fallen und fur alle Forstwirte des Landratsamtes Reutlingen
fur die Feststellung der widerruflichen Leistungszulage, die Feststellung des Stufenaufstiegs

und sonstige dienstliche Anlasse, insbesondere fur Regel- und Anlassbeurteilungen.

Das mittlerweile zehn Jahre bestehende Konzept soll Uberarbeitet werden.
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5.2.5 Coaching

Ein Coaching durch einen erfahrenen externen Begleiter soll die Fiihrungskraft dabei unter-
stutzen zu lernen, Fihrungsprobleme rechtzeitig zu erkennen und offensiv anzugehen, L6-
sungsstrategien zu entwickeln sowie Handlungssicherheit und Handlungsflexibilitat zu ge-

winnen.

Fir die bestehenden Fihrungskrafte gibt es seit Jahren die Méglichkeit, ein am jeweiligen

Bedarf orientiertes Coaching abzurufen. Die Erfahrungen mit diesem Angebot sind positiv.

Die Erfahrungen zeigen zudem, dass neue Fuhrungskrafte vor sehr individuellen Herausfor-
derungen stehen. Daher wurde ab dem Jahr 2019 ein verpflichtendes Coaching eingefiihrt.

Neue Fuhrungskrafte, die erstmalig die Stelle als Dezernent, Amtsleitung oder Geschaftsteil-
leitung beim Landratsamt austben, erhalten flnf verbindliche Coachingtermine im ersten
Jahr. Fuhrungskréfte, die erstmalig die Stelle als Sachgebietsleitung beim Landratsamt aus-

Uben, erhalten zwei verbindliche Coachingtermine im ersten Jahr.

5.2.6 Fihren auf Zeit / Fihren auf Probe

Fihrung auf Probe (8 31 TV6D) und Fuhrung auf Zeit (8§ 32 TVOD) bieten im TVOD erstmals
eine Alternative zur sofortigen und dauerhaften Ubertragung einer Fiihrungsposition. Beide
ermdglichen einen flexibleren Personaleinsatz. Bisher wurden die Instrumente im Landrats-
amt Reutlingen nicht angewendet. Es soll kuinftig geprift werden, inwieweit eine Anwendung

sinnvoll und mdoglich ist.
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6. Forderung und Entwicklung

6.1 Fortbildungsprogramm

Die standige Qualifizierung und Weiterbildung schliel3t neben der Vermittlung von fachlichen
Kenntnissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten auch die Vermittlung von Methoden- und Sozial-
kompetenzen sowie persénliche Kompetenzen mit ein. Im Landratsamt Reutlingen wird zwi-
schen fachlichen und Uberfachlichen Fortbildungen unterschieden. Die fachlichen Fortbil-
dungen liegen in der Verantwortung der Fuhrungskrafte der Fachamter. Hierfir steht ein ab-
gestimmtes Amtshudget zur Verfligung. Die Uberfachlichen Fortbildungen dagegen sind fes-
ter Bestandteil der zentralen Personalentwicklung und liegen in der Verantwortung des

Hauptamts.

Das Landratsamt bietet seit vielen Jahren ihren Mitarbeitern ein vielseitiges internes Fort-
und Weiterbildungsangebot an, welches von den Mitarbeitern sehr gut angenommen wird.
Es wird fur folgende Kompetenzfelder einmal j&hrlich veroffentlicht:

e Fuhrungskompetenz

e Kommunikation- und Sozialkompetenz
e Sprachkompetenz

¢ Methodenkompetenz

e Fach- und Verwaltungskompetenz

e Datenverarbeitung

e Gesundheit

Das vielfaltige Angebot wird zu gro3en Teilen gemeinsam mit unserem Kooperationspartner
bmi Reutlingen erstellt. Dies hat den Vorteil, dass viele Fortbildungen aus einer Hand kom-
men und die Fortbildungen ortsnah zum Landratsamt stattfinden kénnen. Aber auch andere
Kooperationspartner wie die AOK, die Deutsche Rentenversicherung oder eigene Mitarbeiter
bieten immer mehr Angebote im Fortbildungsprogramm an. Auf Basis der Seminarbeurtei-
lungen, strategischer Entwicklungen sowie Ideen unserer Mitarbeiter wird das Fortbildungs-

programm jahrlich weiterentwickelt.
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() = stattgefundene Seminare 2015 2016 2017 2018

Anzahl Seminare 28 18 23 35
Fuhrungskompetenz 7(3) 6 (1) 7 (4) 8 (3)
Kom.- und Sozialkompetenz 9 (5) 5 (5) 8 (8) 12 (11)
Methodenkompetenz 6 (2) 2(2) 3(3) 5 (5)
Spezielle Zielgruppen 6 (4) 5 (4) 5 (4) 10 (9)
2015 2016 2017 2018
Teilnehmer 119 119 166 235
Fuhrungskompetenz 23 7 27 18
Kom.- und Sozialkompetenz 43 57 63 98
Methodenkompetenz 15 16 23 41
Spezielle Zielgruppen 38 39 53 78

Seit April 2019 gibt es eine Regelung fur die Unterstiitzung von berufsbegleitenden Qualifi-
zierungsmaf3nahmen. Die Regelung umfasst insbesondere hochwertige fachspezifische Zer-

tifizierungslehrgéange, Aufstiegsfortbildungen und den formalen Aufstieg von Beamten.

Fir eine erfolgreiche Gewinnung von Nachwuchsfiuhrungskraften gibt es im Landratsamt
Reutlingen alle zwei Jahre eine eigene Fuhrungskréafteentwicklung. An Fuhrung Interessierte
werden durch ihre Fuhrungskraft direkt auf das Programm angesprochen oder kénnen sich
initiativ bewerben. Fur alle Interessenten gibt es ein strukturiertes Bewerbungs- und Aus-
wahlverfahren. Das Entwicklungsprogramm dauert 1,5 Jahre und beinhaltet sechs Fuh-
rungsbausteine und kollegiale Beratungen zwischen den Seminarterminen. Das Entwick-
lungsprogramm ermdglicht auch Mitarbeitern, die bereits in Fuhrungsverantwortung sind,
sich fachspezifisch in ihrer Rolle weiterzuentwickeln. Ergénzt wird das Angebot fur Fih-
rungskrafte durch zentral organisierte Fuhrungsvortrage, Klausurtagungen und Amterge-

sprache.
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6.2 Handlungsfelder Férderung und Entwicklung

6.2.1 Fortbildungsprogramm

Der Personalbericht zeigt, dass das Angebot der Fortbildungen Uber die Jahre stetig an
Nachfrage gewonnen hat. Fir die Zukunft lasst sich das Angebot noch weiter optimieren.

Die intern angebotenen Fihrungskrafteschulungen werden ab 2019/2020 verstarkt durch
externe Schulungen der Fihrungsakademie und Verwaltungs- und Wirtschaftsakademie er-

génzt. Diese konnen durch die Fihrungskréfte individuell gebucht werden.

6.2.2 Digitales Lernen

Neben Présenztrainings sollen Schulungen auch durch Digitalisierungsangebote erganzt
werden. Insbesondere einige fachliche Schulungen, EDV-Schulungen und Schulungen zur
Arbeitssicherheit konnten digital angeboten werden. Das Angebot soll ausgebaut und die

Voraussetzungen dafur geschaffen werden
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7. Gesundheit

7.1 Krankheitsquoten

Die Gesamtkrankheitsquote im Landratsamt Reutlingen betrug im Jahr 2018 6,78 %. Dies ist
eine Steigerung um 0,23 Prozentpunkte zu 2017. Hier betrug die Gesamtkrankheitsquote

6,55 %. Insgesamt ist in den letzten 3 Jahren eine stetige Steigerung der Quote zu erken-

nen.

Gesamtkrankheitsquote

7,00%

6,78%

6,80%

6,60%

_—

6,40%

/

6,20%

5,950%_—"

6,00%

5,80%

5,60%

5,40%

2016 2017 2018

45



7.2 Krankheitsdauer

Krankheitsdauer Anzahl Mitarbeiter Durchschnittliche Kranktage

1-30 Tage 774 8,45
Uber 30 Tage 97 68,05

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% —— —
30% —— —
2000 ——— —
10% ——— —
0%

2015 2016 2017 2018
® MA ohne Kranktage 547 394 317 378
MA mit mind. 1 Kranktag 620 842 886 871

7.3 Fehlzeiten aufgrund eines erkrankten Kindes

Jahr Anzahl Kranktage Anzahl Mitarbeiter Durchschnittliche
insgesamt Kranktage pro
Mitarbeiter
2016 112 44 2,55
2017 143 47 3,05
2018 164 52 3,15

Die Anzahl der durchschnittlichen Fehlzeiten aufgrund eines erkrankten Kindes pro Mitarbei-
ter ist in den letzten Jahres zwar gestiegen, befindet sich jedoch weiterhin auf einem sehr

geringen Niveau.
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7.4 Schwerbehindertenstatistik

Das SGB IX will unter anderem der Ausgrenzung von Menschen mit Behinderungen aus
dem Arbeitsleben entgegenwirken und deren Teilhabe starken. Private und o6ffentliche Ar-
beitgeber mit jahresdurchschnittlich monatlich mindestens 20 Arbeitsplatzen haben auf we-

nigstens 5 % der Arbeitsplatze schwerbehinderte Menschen zu beschétftigen.

In regelmaRigen Sitzungen der Inklusionskonferenz werden im Landratsamt Mal3nhahmen
verabschiedet, die der Foérderung der Teilhabe von Menschen mit Behinderung am Arbeits-
leben, der Sensibilisierung der Mitarbeiter fir Menschen mit Behinderung, der Barrierefreiheit

und der leichten Sprache dienen.
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7.5 Gesundheitsforderung

Die betriebliche Gesundheitsférderung kann sich, neben vielen anderen Zielen, positiv auf
die Verringerung der Krankheitsquote auswirken, daher nimmt sie einen wichtigen Stellen-
wert in der Personalarbeit ein. Zur betrieblichen Gesundheitsforderung zahlen unter anderem
eine konsequente Umsetzung des betrieblichen Eingliederungsmanagements, der Gesund-
heitstag, eine Vielzahl an Gesundheitskursen im Fortbildungsprogramm, Schulung der Fih-
rungskrafte zur gesunden Fuhrung und die Arbeit des Arbeitsschutzes sowie des Betriebs-

arztes.

Die Dienstvereinbarung zum betrieblichen Eingliederungsmanagement wurde 2018 gemein-
sam mit dem Personalrat Giberarbeitet und Anfang 2019 verabschiedet. Das betriebliche Ein-
gliederungsmanagement ist dem Kooperationspartner Caritas Filz-Neckar-Alb Ubertragen

worden.

Am 12.09.2018 fand der funfte Gesundheitstag im Landratsamt Reutlingen statt. Dieses Mal
standen alle Aktionen unter dem Motto ,Die Mischung macht’s - Bewegung, Erndhrung, Ent-
spannung“. Rund um das Hauptgebaude des Landratsamtes gab es ein breit gefachertes
Angebot zu den Themen Bewegung, Ernéahrung und Entspannung zu entdecken. Durch ver-
schiedene Mitmachangebote, Workshops, Fachvortrage und Informationsveranstaltungen

war ein abwechslungsreiches Programm geboten.

Uber das zentrale Fortbildungsprogramm werden Veranstaltungen zum Themenbereich ,Ge-

sundheit* angeboten.

2015 2016 2017 2018
Anzahl Seminare 16 15 18 29
Zusatzkurse 1 2 2 5
Teilnehmer 154 168 210 222

Im Rahmen der Gesundheitsférderung wurden Ende 2018 erstmals Kooperationen mit Fit-
nessstudios geschlossen. Der Vertrag entsteht zwischen dem Mitarbeiter und dem jeweiligen
Fitnessstudio. Aktuell sind es vier Kooperationen mit Studios im Landkreis Reutlingen. Wei-

tere Kooperationen sollen im Jahr 2019 noch folgen.
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Abklrzungen und Begriffserklarungen

EO2 EST
EO5 FOR
E09 A

EO9B+C
A

AG

AL

alternierende Telearbeit

ANW

ATZ
BEAFEST
BFD

DL

D/B/E- Unfahigkeit
EG

FOJ

FSJ

GTL

g.D.

1B

MA

Median

m.D.

SGB IX
SGL

Entgeltgruppe 2, mit Endstufe 5

Entgeltgruppe 5 gem. TV6D Wald

entspricht der ehemaligen ,kleinen* EG 9 (verlangerte Stu-
fenlaufzeit sowie Endstufe 5) bis 31.12.2016

entspricht der ehemaligen ,groRen“ EG 9 bis 31.12.2016
Besoldungsgruppe

Arbeitgeber

Amtsleitung

Im Rahmen der alternierenden Telearbeit erfolgt ein Wech-
sel zwischen dem -fest installierten- Arbeitsplatz in der Be-
triebstatte und dem eingerichteten Arbeitsplatz in der priva-
ten Wohnung.”’

Anwarterbezlige

Altersteilzeit

Beamte Festgehalt

Bundesfreiwilligendienst

Dezernatsleitung

Dienstunfahigkeit

Entgeltgruppe

Freiwilliges okologisches Jahr

Freiwilliges soziales Jahr

Geschéftsteilleitung

Gehobener Dienst

Internationale Bund

Mitarbeiter

Ein Wert heil3t Median, wenn mindestens 50 % aller
Beobachtungswerte kleiner oder gleich und mindestens

50 % aller Beobachtungswerte groRer oder gleich sind.®
Mittlerer Dienst

TVOD Sozial- und Erziehungsdienst

Sozialgesetzbuch IX

Sachgebietsleitung

" VBG, Telearbeit —Gesundheit, Gestaltung, Recht, Stand 1. Mai 2012, S. 2.
® https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/median-37049 (Abruf am 25.02.2019)
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STDSATZ
TL

TVFLU

TZ

Vollkraftwert

VRG

50

Stundensatz

Teamleitung

Tarifvertrag Fleischuntersuchung

Teilzeit

Dies wird als Synonym zum Vollzeitadquivalent angewendet.
Vollzeitbeschatftigte werden als ein Vollkraftwert (1) gezahlt.
Dies umfasst bei Arbeithnehmern 39 Stunden/Woche und bei
Beamten 41 Stunden/Woche

Verwaltungsstrukturreformgesetz
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