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Vorbemerkung

Der Personal- und Organisationsbericht stellt die Personalstrukturdaten fir die Jahre 2018 und 2019
dar. Daneben bietet er einen Uberblick Uber die Schwerpunkte und MaRnahmen in den
Themenfeldern Personal und Organisation der Stadtverwaltung Hannover.

Im weiteren Bericht wird aus Vereinfachungsgrinden lediglich von Fachbereichen gesprochen.
Einbezogen sind hierin jedoch auch Betriebe und sonstige Organisationseinheiten.

Die fur die nachfolgenden Auswertungen zugrunde gelegten Daten beinhalten alle Beschéftigten®.

Die Daten zu den Auszubildenden der Stadtverwaltung Hannover werden separat unter Ziffer 4.3.1
dargestellt.

1 Alle aktiven und inaktiven Mitarbeiter*innen der LHH (Gesamtverwaltung) mit Ausnahme der Auszubildenden, der geringfligig oder
informatorisch Beschéftigten und der Mitarbeiter*innen in der Freizeitphase der Altersteilzeit.
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1. Die Orientierungsdate

n

1.1 Aktueller organisatorischer Aufbau der Stadtverwaltung

Dargestellt wird an dieser Stelle der aktuelle Dezernatsverteilungsplan zum Stichtag 01.10.20.
Im nachfolgenden Bericht ab Ziffer 1.3 erfolgt ein Bericht Uber die Jahre 2018 und 2019.

Hannover‘

Rechnungs-
priifungsamt

Landeshauptstadt Hannover
Dezernatsverteilung

15
Fachbereich Blro
Oberblrgermeister

GBOB

[

Geschaftsbersich

des Oberblirgermeisters

Oberbiirgermeister
Leiter der Verwaltung

‘Stabsstelle Mobilitat

GB
Referat fir Frauen und
Gleichstellung, Gleich-
stellungsbeauftragte
Dezernat | Dezernat Il Dezernat Il Dezernat IV Dezernat V Dezernat VI Dezernat VIl
Personal, Digitalisierung Finanzen, Ordnung Soziales und Bildung, Jugend Wirtschaft und ‘Stadtentwickiung Kultur, Herrenhauser
und Recht und Feuerwehr Integration und Familie Umwelt und Bauen Garten und Sport
18 20 50 40 2 19 kw2028
Fachbereich Personal Fachbereich Fachbereich Fachbereich Fachbereich Fachbereich - Kulmﬁ'hau etadt
und Organisation Finanzen Soziales Schule Wirtschaft Gebaudemanagement 2025 P
30 32 57 43 67 61 41
Fachbereich Fachbereich Fachbereich Fachbereich Fachbereich Fachbereich Planen Fachbereich
Recht Offentliche Ordnung Senioren Volkshochschule Umwelt und Stadtgriin und Stadtentwicklung Kultur
37 51 68 66 42
Fachbereich Fachbereich — Eigenbetrieb Fachbereich Fachbereich
Feuerwehr Jugend und Familie Stadtentwasserung Tiefbau Stadtbibliothek
16 & hd
— Eigenbetrieb Fachbereich
Zusatzversorgungskasse Stadtische Hafen Hefrenhauser Garten
der Stadt Hannover
und KunstFestSpiele
83
— 52

1.2 Anzahl der Planstellen nach Dezernaten

Eigenbetrieb Hannover
Congress Centrum

Fachbereich
Sport, Bader und
Eventmanagement

Stand 01.10.2020

Die nachfolgenden Tabellen zeigen die Verteilung der Planstellen auf den Geschaftsbereich des
Oberbirgermeisters und die einzelnen Dezernate sowie auf die dort zugeordneten Fachbereiche

zum Stichtag 01.10.2020.

Geschéftsbereich des OB Dezernat | Dezernat Il Dezernat Il
OE 14 41,00 | OE 18 773,40 | OE 16 39,50 | OE 50 675,76
OE 15 54,00 | OE 30 21,00 | OE 20 247,15| OE 57 608,24
OE 32 609,72
OE 37 814,78
Summe 95,00 | Summe 794,40 | Summe 1.711,15 | Summe 1.284,00
Hinweis: ohne gesonderte Stellen wie Dezernatsbiros, Personalvertretung u.a.
Dezernat IV Dezernat V Dezernat VI Dezernat VII
OE 40 527,14 | OE 23 100,50 | OE 19 314,78 | OE 41 350,62
OE 43 91,12 | OE 67 786,00 | OE 61 417,50 | OE 42 160,50
OE 51 1.659,85| OE 68 485,00 | OE 66 322,50 | OE 46 126,25
OE 82 103,00 OE 52 176,50
OE 83 90,15
Summe 2.278,11 | Summe 1.564,65 | Summe 1.054,78 | Summe 813,87

Hinweis: ohne gesonderte Stellen wie Dezernatsbiros, Personalvertretung u.a.
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1.3 Beschéaftigungs- und Stellenplanstruktur

Der Stellenplan und die Stellenibersichten weisen die Stellen der nicht nur voriibergehend

beschaftigten Beamt*innen und Tarifbeschéftigten nach Art, Zahl und Wert aus.

= Stellenplanentwicklung 2018 - 2019

Stand
01.01.2019|01.01.2018
Gesamtverwaltung 9.588,23 9.123,61
Beamt*innenstellen 1.734,23 1.757,49
Tarifbeschaftigte 7.854,00 7.366,11

Der Stellenplan 2019 (Beschlussdrucksache Nr. 2512/2018 N1) weist fur die Gesamtverwaltung im
Saldo einen Mehrbedarf von 464,62 Stellen aus. Damit war eine Ausweitung des Stellenplans
unumganglich. Den Stellenreduzierungen in Hoéhe von 29,02 Stellen stehen notwendige
Stelleneinrichtungen in Hohe von 493,64 Stellen gegentber. Die Stelleneinrichtungen erfolgten u.a.
fur Baumkontrollen im Rahmen der Verkehrssicherungspflicht, die Einrichtung eines stadtischen
Ordnungsdienstes, die Umsetzung des Bundesteilhabegesetzes fiir Menschen mit Behinderung
sowie weitere Organisationseinheiten bzw. Aufgaben.

» Ubersicht der Stellen getrennt nach Kernverwaltung und Betrieben zum Stichtag 31.12.2019

Unter die Definition ,Betriebe” fallen die folgenden Organisationseinheiten der Stadtverwaltung
Hannover:

¢ Die Eigenbetriebe Stadtentwéasserung, Stadtische Hafen und Hannover Congress Centrum
o Die Zusatzversorgungskasse der Stadt Hannover
e Die Alten- und Pflegezentren der Stadt Hannover

Stellen
Gesamtverwaltung 9.588,23
Kernverwaltung 8.425,80
Betriebe 1.162,43

» Ubersicht der Anzahl der Gesamtbeschéftigten nach Berufsgruppen zum Stichtag 31.12.2019

Die folgende Darstellung weist die Anzahl der Beschéftigten (,Képfe®) aus. Die Differenz zu den
Planstellen ist u.a. durch aufgabenbedingte vorlibergehende Projekte begriindet. Fir diese
Aufgaben wurden die Beschaftigten nicht auf Planstellen eingesetzt. Des Weiteren sind 32,7% der
11.201 aktiven Mitarbeiter*innen teilzeitbeschaftigt sowie 400 Mitarbeiter*innen beurlaubt ohne
Beziige.

Anzahl davon davon Anteil Anteil
Beschaftigte Frauen Manner Frauen Ménner

Gesamtbeschaftigte 11.601 6.482 5.119 55,9% 44,1%
Beamt*innen 1.641 536 1.105 32,7% 67,3%
Tarifbeschaftigte 9.960 5.946 4.014 59,7% 40,3%
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1.4 Wichtige Personalstrukturdaten auf einen Blick

Einige wesentliche Personalstrukturdaten zum Stichtag 31.12.19 aus diesem Bericht werden in der
folgenden Ubersicht dargestellt.

GESAMT davon Frauen davon Manner
Beschaftigte 11.601 6.482 5.119
Anteil in % 55,9% 44,1%
Beamt*innen 1.641 536 1.105
Anteil in % 14,1% 32, 7% 67,3%
Tarifbeschaftigte 9.960 5.945 4.014
Anteil in % 85,9% 59,7% 40,3%
| Teilzeitquote 32, 7% 83,1% 16,9%
| Beurlaubungsquote 3,3% 85,7% 14,3%
Beschaftigte 220 201 19
in Elternzeit
Anteil in % 91,4% 8,6%
Durchschnittsalter 46,24 46,13 46,38
Beschaftigte mit 1.725 1.222 503
Migrationshintergrund
Anteil in % 14,9% 70,8% 29,2%
Beschaftigte in 499 230 269
Fuhrungspositionen
Anteil in % 46,1% 53,9%
Auszubildende 527 225 302
Anteil in % 42, 7% 55,3%
Schwerbehindertenquote  8,5%
Anteil in % 55,7% 44,3%
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2. Personalbestand und -struktur

2.1 Entwicklung der Beschéftigtenzahlen 2018 — 2019 (Aktive und Beurlaubte)

Zum 31.12.2019 sind 249 Mitarbeiter*innen mehr bei der Stadtverwaltung Hannover beschaftigt als
zum Stichtag 31.12.2018. Der Stellenplan 2019 (Beschlussdrucksache Nr. 2398/2012512/2018 N1)
weist flr die Gesamtverwaltung im Saldo einen Mehrbedarf von 464,62 Stellen aus (s. Ziffer 1.3).
Die Anzahl der Teilzeitbeschaftigten stieg im Vergleich zu 2018 erneut um 103 Beschéftigte an.

Gesamtbeschaftigte 11.601 11.352
davon Frauen 6.482 6.401
Anteil an Gesamtbeschaftigten 55,9% 56,4%
davon Manner 5.119 4951
Anteil an Gesamtbeschaftigten 44,1% 43,6%
Aktive Beschaftigte 11.201 10.965
Vollzeitbeschaftigte 7.533 7.400
Anteil an Aktiven Beschaftigten 67,3% 67,5%
Frauen in Vollzeit 3.092 3.074
Anteil an Vollzeit 41,0% 41,5%

Manner in Vollzeit 4.441 4.326
Anteil an Vollzeit 59,0% 58,5%
Teilzeitbeschaftigte 3.668 3.565
Anteil an Aktiven Beschaftigten 32,7% 32,5%
Frauen in Teilzeit 3.048 2.987
Anteil an Teilzeit 83,1% 83,8%

Manner in Teilzeit 620 578
Anteil an Teilzeit 16,9% 16,2%

Befristet Beschaftigte 752 692
Anteil an Aktiven Beschaftigten 6,7% 6,3%
davon Frauen 435 445
davon Manner 317 247
Beurlaubte 400 387
Anteil an Gesamtbeschaftigten 3,4% 3,4%
davon Frauen 342 340
Anteil an Beurlaubten 85,5% 87,9%

davon Manner 58 47
Anteil an Beurlaubten 14,5% 12,1%

davon Elternzeit 220 209
Anteil an Beurlaubten 55,0% 54,0%

davon Frauen 201 196
Anteil an Elternzeit 91,4% 93,8%

davon Manner 19 13
Anteil an Elternzeit 8,6% 6,2%

Die Teilzeitquote liegt im Jahr 2019 bei 32,7% und ist gegentiber dem Vorbericht (31,9%) wieder
gestiegen. Der Anteil der Manner in Teilzeit sowie in Elternzeit ist ebenfalls angestiegen.

Personal- und Organisationsbericht 2018/2019 - Seite 6



2.2 Beurlaubte Beschaftigte nach Statusgruppen und Beurlaubungsgriinde zum Stichtag
31.12.2019

Die Beurlaubungsgriinde ,Elternzeit* und ,allgemeine Griinde“ spielen weiterhin eine herausragende
Rolle. Auch die allgemeinen Griinde beinhalten Beurlaubungen, die aus familidaren Anlassen
herrihren.

Beamt*innen Tarifbeschéftigte Gesamtbeschaftigte
Frauen Manner Gesamt | Frauen Manner Gesamt| Frauen Manner Gesamt

1. Beurlaubte Beschéftigte

Elternzeit 9 6 15 191 9 200 200 15 215

davon elternzeitunschédl. tétig 2 2 22 2 24 24 2 26
Allgemeine Grunde 7 2 9 79 27 106 86 29 115

Rente auf Zeit 0 0 0 56 14 70 56 14 70

Gesamt 16 8 24 326 50 376 342 58 400

Anteil an
Gesamtbeschaftigten

in Prozent | 3 09 0,7% 15%| 55% 1.2% 3,8% 5,3% 1,1% 3,5%

| 2. Aktive Beschaftigte | 520 1097 1617] 5610 3958 9568| 6.130 5055 11.185

| 3. Gesamtbeschftigte | 53 1105 1641 5936 4.008 9.944| 6.472 5113 11585

2.3 Abgdnge im Jahr 2019

Der tiberwiegende Teil der Abgange unbefristet Beschaftigter ist wie in den Vorberichten (2017: 137;
2015: 116) durch altersbedingte Austritte begriindet und in 2019 auf 202 gestiegen.

Im Vergleich zum Vorbericht ist der Zeitablauf befristeter Arbeitsvertrage wieder auf 279 gestiegen
(2017: 225/ 2015: 256).

Die Austritte auf eigenen Wunsch (2019: 129 / 2017: 94 / 2015: 61 / 2013: 27) sowie mit
Auflésungsvertrag (2019: 118/2017:88 2015: 77/ 2013: 67) mit dem Ziel eines Arbeitgeberwechsels
haben sich im Vergleich zu den Vorberichten weiter erhéht.

Beamt*innen Tarifbeschaftigte Gesamtbeschaftigte
Abgénge / Austritte | Frauen Manner Gesamt | Frauen Manner Gesamt | Frauen Méanner Gesamt
Altersteilzeit 5 6 11 44 15 59 49 21 70
Altersrente/Ruhestand/ 22 32 54 92 56 148 114 88 202
Altersgrenze
Berufs-/Erwerbs- 30 8 38 30 8 38
unfahigkeitsrente
Zeitablauf befristeter 1 1 150 128 278 150 129 279
Arbeitsvertrage
Eigener Wunsch 9 14 23 70 36 106 79 50 129
Auflésungsvertrag - - 82 36 118 82 36 118
Entlassung /
Kiindigung - - 7 10 17 7 10 17
Arbeitgeber
Sonstige Grunde
(z.B. Abordnung) ! L 6 5 1 6 6 12
Abgénge gesamt 36 54 90 481 294 775 517 348 865
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2.4 Beschaftigte nach Alter zum Stichtag 31.12.2019

Das Durchschnittsalter ist bei den Beschaftigten der Stadtverwaltung mit 46,24 Jahren zum
Vorbericht leicht gestiegen. (2017: 46,03):

Anteil an
Gesamtbeschaéftigte
Altersgruppe
Altersgruppen Frauen Ménner Gesamt Gesamt
bis 25 307 200 507 4,37%
26-35 1195 888 2083 17,96%
36 - 45 1266 1073 2339 20,16%
46 - 55 2072 1665 3737 32,21%
56 - 60 1046 841 1887 16,27%
tiber 60 596 452 1048 9,03%
Gesamt 6.482 5.119 11.601| 100,00%
Altersdurchschnitt 46,13 46,38 46,24

2.5 Beschaftigte mit Migrationshintergrund zum Stichtag 31.12.2019

Mit 14,87% ist der Anteil von Beschéftigten mit Migrationshintergrund gestiegen (2017: 14,29%).

ohne mit Anteil mit
Migrations- | Migrations- | Migrations-
Geschlecht Gesamt | hintergrund | hintergrund | hintergrund
Alle Entgeltgruppen Summe 11601 9876 1725 14,87%
davon [  mannlich 5119 4616 503 9,83%
weiblich 6482 5260 1222 18,85%
E13/A13H und héher mannlich 207 201 6 2,90%
weiblich 221 206 15 6,79%
E13/A13H und héher Summe 428 407 21 4,91%
E10-E12,A11-A13G,515-518, P13-P16 mannlich 979 930 49 5,01%
weiblich 957 895 62 6,48%
E10-E12,A11-A13G,515-518, P13-P16 Summe 1936 1825 111 5,73%
E06-E09,A06-A10,505-514,G06-G07, PO7-P12 mannlich 2748 2576 172 6,26%
weiblich 3612 3180 432 11,96%
E06-E09,A06-A10,505-514,G06-G07, P07-P12 Summe 6360 5756 604 9,50%
E04-E05,A04-A05,503-504,G04-G05, P06 mannlich 739 607 132 17,86%
weiblich 616 481 135 21,92%
E04-E05,A04-A05,503-504,G04-G05, P06 Summe 1355 1088 267 19,70%
E01-E03,A02-A03,502,G01-G03, P05 mannlich 381 250 131 34,38%
weiblich 1030 459 571 55,44%
E01-E03,A02-A03,502,G01-G03, P05 Summe 1411 709 702 49,75%
NGG-Tarif im HCC mannlich 65 52 13 20,00%
weiblich 46 39 7 15,22%
NGG-Tarif im HCC Summe 111 91 20 18,02%
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In Hannover leben Angehdérige von mehr als 180 Nationen. Diese Vielfalt soll sich auch in der
Stadtverwaltung widerspiegeln. Die Stadtverwaltung Hannover investiert deshalb viel in die
interkulturelle Offnung durch Weiterbildung aller Mitarbeiterinnen und ermutigt Menschen mit
Migrationshintergrund sich zu bewerben. Hannover soll als weltoffene und internationale Stadt
wahrgenommen werden, sie férdert den Dialog hierzu.

Ziel ist im Rahmen der interkulturellen Offnung die weitere Erhéhung des Anteils von Beschéftigten
mit Migrationshintergrund auf allen Verwaltungsebenen der Stadtverwaltung, auch in hoher
gualifizierten Positionen und in allen Fachfunktionen, das hei3t also auch in den hoheren
Entgeltgruppen. Eine MaRnahme war hierzu, wie unter Ziffer 4.3 beschrieben, der gedrehte Film
Lnterkulturelle Offnung der Landeshauptstadt Hannover — Vielfalt ist unsere Starke*.

18,85% der Frauen und 9,83% der Manner in der Stadtverwaltung haben einen
Migrationshintergrund. Ersichtlich ist, dass auch in den héheren Entgeltgruppen bei den weiblichen
Beschaftigten ein hoéherer Anteil von Frauen mit Migrationshintergrund vorliegt als bei den
mannlichen Beschaftigten.

2.6 Beschaftigte mit ausldndischer Staatsangehorigkeit zum Stichtag 31.12.2019

Eine Auswertung nach Nationalitdt der Beschaftigten ergibt eine auRerordentliche Bandbreite. So
sind 813 Beschaftigte aus mittlerweile 76 verschiedenen Nationen in der Stadtverwaltung tatig:

Bezeichnung Frauen Manner Gesamt
Turkei 210 85 295
Polen 64 6 70
Griechenland 22 13 35
Spaniem 17 12 29
Russland 22 5 27
Serbien 22 5 27
Kroatien 17 5 22
Italien 9 11 20
Iran 10 8 18
Bosnien-Herzegowina 14 1 15
Weitere 172 83 255
Summe 579 234 813

Die meisten Beschéaftigten mit nicht-deutscher Nationalitst werden im Bereich der
Gebaudereinigung, der Kindertagesstatten sowie der stadtischen Alten-und Pflegezentren
beschéftigt.

2.7 Beschaftigte mit Schwerbehinderung zum Stichtag 31.12.2019

Die Schwerbehindertenquote der Stadtverwaltung liegt zum Stichtag 31.12.2019 bei 8,5% Die
Berechnung des Anteils erfolgt hier nach den Kriterien gemafld Sozialgesetzbuch IX. Die
Beschaftigungspflichtquote von 5% ist erfiillt.

Ziel ist die Steigerung der Anzahl der Beschaftigten mit Schwerbehinderung in der Stadtverwaltung.
Geplante MalRnahmen hierzu sind weiterhin:

Berticksichtigung bei Stellenbesetzungsverfahren

Ausstattung von Arbeitsplatzen fir Menschen mit Behinderungen

Controlling und Umsetzung der Integrationsvereinbarung

EinzelmalRnahmen (Kooperation mit Annastift und Lebenshilfe, Einrichtung von
Einzelarbeitsplatzen, Baumalinahmen zur Barrierefreiheit)
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2.8 Beschaftigte in Fihrungspositionen 2018 - 2019

Zum Stichtag 31.12.2019 liegt der Frauenanteil bei 46,1% (230 der insgesamt 499 besetzten
Fuhrungspositionen). Im Vorbericht 2017 lag der Frauenanteil noch bei 44,3% und im Jahr 2011 bei

38,3%. Nachfolgend wird die Entwicklung seit 2018 dargestellt:

2019 2018

Fuhrungskrafte gesamt 499 509
davon Frauen 230 236
Frauenanteil 46,1% 46,4%

davon Manner 269 273
Méanneranteil 53,9% 53,6%

Die aktuellen Ziele und MaRnahmen fir die Jahre 2020 bis 2022 sind in der Drucksache
,Gleichstellungsplan nach dem NGG* (Informationsdrucksache Nr. 1492/2020) festgelegt, die am
06.07.2020 im Gleichstellungsausschuss und am 27.08.2020 im Organisations- und
Personalausschuss behandelt wurde.

=  Fihrungskréfte in Teilzeit

Zum Stichtag 31.12.2019 waren 79 der 499 Fihrungskrafte teilzeitbeschaftigt. Die Anzahl der
teilzeitbeschaftigten Fihrungskrafte ist im Vergleich zum Stichtag 31.12.17 erneut gestiegen (2017:
55 Fuhrungskréafte, entsprach 11,2%).

Die meisten Fuhrungskrafte sind (befristet) vollzeitnah mit einer wdchentlichen Arbeitszeit ab 30
Stunden teilzeitbeschaftigt (75% bis 95% einer Vollzeitbeschaftigung).

Bei den Fihrungskraften spiegelt sich wider, dass vorwiegend Frauen teilzeitbeschaftigt sind. Von
den teilzeitbeschaftigten Fuhrungskraften waren 81% Frauen und 19% Manner.

Die folgende Ubersicht stellt die Anzahl der Mitarbeiter*innen zum Stichtag 31.12.2019 dar, die
eine Fuhrungsfunktion in Teilzeit wahrnahmen.

Stichtag 31.12.2019 Anzahl der Fithrungskrifte
Fiihrungsebene Gesamt Frauen Manner Frauenanteil
Fachbereichsleitung 21 12 9 57,1%
davon in Teilzeit 1 1 0 100,0%
Bereichsleitung 113 50 63 44,2%
davon in Teilzeit 11 10 1 90,9%
Sachgebietsleitung 365 168 197 46,0%
davon in Teilzeit 67 53 14 79,1%
Gesamt 499 230 269 46,1%
davon in Teilzeit 79 64 15 81,0%

Hinweis: Zum Stichtag 31.12.19 waren vier Fachbereichsleitungsstellen vakant (Biiro des Oberbiirgermeisters, Fachbereiche
Recht, Planen und Stadtentwicklung sowie Umwelt und Stadtgrin).
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3. Vergutungs- und Besoldungsstrukturen zum Stichtag 31.12.2019

3.1 Geschlechtsspezifische Verteilung auf die Entgelt- und Besoldungsgruppen

3.1.1 Tarifbeschéftigte

= Entgeltgruppen EO02 bis AT

Insgesamt ist im Vergleich zum Vorbericht ein leichter Anstieg des Manneranteils festzustellen
(2017: 44,5%). Hervorzuheben ist der hohe Frauenanteil in den héheren Entgeltgruppen ab E10.

Verglitungsgruppe Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil | Manneranteil
E02 273 81 354 77,1% 22,9%
EO2U 260 18 278 93,5% 6,5%
E03/G03 360 251 611 58,9% 41,1%
E04/G04 49 212 261 18,8% 81,2%
EO5 415 493 908 45,7% 54,3%
E06/G06 482 336 818 58,9% 41,1%
E07/G07 191 341 532 35,9% 64,1%
EO8 375 246 621 60,4% 39,6%
EO9A 369 306 675 54,7% 45,3%
EO09B 376 349 725 51,9% 48,1%
EO09C 361 143 504 71,6% 28,4%
E10 200 151 351 57,0% 43,0%
E11 215 221 436 49,3% 50,7%
E12 163 221 384 42,4% 57,6%
E13 66 65 131 50,4% 49,6%
E14 74 55 129 57,4% 42,6%
E15 28 18 46 60,9% 39,1%
E150 2 2 0,0% 100,0%
AT 6 3 9 66,7% 33,3%
Gesamtergebnis 4263 3512 7775 54,8% 45,2%

=  P-Tarif fur Pflegepersonal

Im P-Tarif sind ab 2017 die Beschéftigten der stadtischen Alten- und Pflegezentren eingruppiert,
Uberwiegend Pflegekrafte und Wohnbereichsleitungen. Dieser Tarif wurde erstmals fur das Jahr
2017 separat dargestellt.

Vergltungsgruppe Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil | Manneranteil
PO5 95 25 120 79,2% 20,8%
PO6 25 6 31 80,6% 19,4%
PO7 83 25 108 76,9% 23,1%
P08 17 5 22 77,3% 22,7%
P09 4 4 100,0% 0,0%
P10 3 1 4 75,0% 25,0%
P11 18 6 24 75,0% 25,0%
P12 17 4 21 81,0% 19,0%
P14 7 2 9 77,8% 22,2%
Gesamtergebnis 269 74 343 78,4% 21,6%

Personal- und Organisationsbericht 2018/2019 - Seite 11



=  S-Tarif fir den Sozial- und Erziehungsdienst

Im S-Tarif sind u.a. Sozialpddagog*innen sowie Erzieher*innen eingruppiert. Fast 90% von ihnen
sind im Fachbereich Jugend und Familie beschaftigt. Der Manneranteil liegt bei 21,0% und ist im
Vergleich zum Vorbericht 2017 leicht gestiegen (2017: 20,2%).

Vergltungsgruppe Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil | Manneranteil
S02 42 6 48 87,5% 12,5%
S04 111 24 135 82,2% 17,8%
SO4E 16 4 20 80,0% 20,0%
S08B 587 113 700 83,9% 16,1%
SO8E 3 2 5 60,0% 40,0%
S09 8 1 9 88,9% 11,1%
SO9H 7 2 9 77,8% 22,2%
S12 185 57 242 76,4% 23,6%
S12H 48 24 72 66,7% 33,3%
S13 10 10 100,0% 0,0%
S14 187 42 229 81,7% 18,3%
S15 81 45 126 64,3% 35,7%
S15H 11 11 100,0% 0,0%
S16 14 3 17 82,4% 17,6%
S17 28 24 52 53,8% 46,2%
S17H 13 6 19 68,4% 31,6%
S18 6 5 11 54,5% 45,5%
S18H 11 5 16 68,8% 31,3%
Gesamtergebnis 1368 363 1731 79,0% 21,0%

=  NGG-Tarif fur Beschéftigte im Hannover Congress Centrum

Fur die Beschaftigten des Hannover Congress Centrums (HCC) gilt der Entgelttarifvertrag fur das
Hotel- und Gaststattengewerbe in Niedersachsen (NGG). Zum Stichtag 31.12.2019 waren dort 111
Mitarbeiter*innen beschaftigt, davon 46 Frauen und 65 Manner. Dartber hinaus standen 11 Frauen
und 17 Manner in einem Ausbildungsverhaltnis beim HCC.

Die Beschaftigten des HCC sind in den Gesamtiibersichten dieses Berichtes enthalten.

3.1.2 Beamt*innen

Der Frauenanteil ist in dieser Statusgruppe weiter von 33,2% auf 32,6% gesunken. Dies ist dadurch
begriindet, dass Neueinstellungen von Beamt*innen fast ausschlieBlich fir den
feuerwehrtechnischen Dienst erfolgen.

Schwerpunktbereiche fir Beamt*innen sind auch weiterhin die Fachbereiche Feuerwehr, Soziales,

Finanzen sowie Personal und Organisation. Knapp 44% der Beamt*innen sind allein im Fachbereich
Feuerwehr eingesetzt.
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Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil | Manneranteil
A06 1 1 0,0% 100,0%
A07 7 58 65 10,8% 89,2%
A08 63 77 140 45,0% 55,0%
A09 8 3 11 72,7% 27,3%
A09 1. Einstiegsamt 55 469 524 10,5% 89,5%
A10 148 137 285 51,9% 48,1%
All 93 122 215 43,3% 56,7%
Al12 74 112 186 39,8% 60,2%
Al13 41 62 103 39,8% 60,2%
A13 2. Einstiegsamt 3 6 9 33,3% 66,7%
Al4 23 24 47 48,9% 51,1%
A15 4 20 24 16,7% 83,3%
Al6 8 9 17 47,1% 52,9%
B0O2 6 2 8 75,0% 25,0%
Gesamtergebnis 533 1102 1635 32,6% 67,4%

3.2 Hoherqgruppierungen und Beférderungen im Jahr 2019

3.2.1 Tarifbeschéftigte (ohne S-Tarif, P-Tarif und NGG Tarif):

Vergltungsgruppe Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil | Manneranteil
EO2 1 1 100,0% 0,0%
EO2U 5 5 100,0% 0,0%
EO3 18 22 40 45,0% 55,0%
EO4 7 15 22 31,8% 68,2%
EO5 18 30 48 37,5% 62,5%
EO6 29 29 58 50,0% 50,0%
EO7 13 37 50 26,0% 74,0%
EO8 24 13 37 64,9% 35,1%
EO9A 89 40 129 69,0% 31,0%
EO9B 10 17 27 37,0% 63,0%
EO9C 44 23 67 65,7% 34,3%
EQ9S 1 1 100,0% 0,0%
E10 18 22 40 45,0% 55,0%
E11 17 28 45 37,8% 62,2%
E12 20 15 35 57,1% 42,9%
E13 2 8 10 20,0% 80,0%
E14 6 3 9 66,7% 33,3%
E15 3 3 100,0% 0,0%
AT 1 1 100,0% 0,0%
Gesamtergebnis 326 302 628 51,9% 48,1%

3.2.2 Beamt*innen:

Wie unter Ziffer 3.1.2 dargestellt wurde, liegt der Frauenanteil bei den Beamt*innen bei 32,6%. Die
hohe Anzahl der Beférderungen von mannlichen Beamten im Jahr 2019 ist durch Beférderungen im
Fachbereich Feuerwehr begrindet (131 von 199 Beftrderungen), insbesondere in den
Besoldungsgruppen A8 und A9.
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Besoldungsgruppe Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil | Manneranteil
A8 3 16 19 15,8% 84,2%
A9 7 90 97 7,2% 92,8%
A9Z 2 100,0% 0,0%
A9 1. Einstiegsamt 1 1 100,0% 0,0%
Al10 5 11 16 31,3% 68,8%
Al1l 9 11 20 45,0% 55,0%
Al12 8 12 20 40,0% 60,0%
Al13 9 5 14 64,3% 35,7%
Al4 2 3 5 40,0% 60,0%
A15 4 4 0,0% 100,0%
Al6 1 1 0,0% 100,0%
Gesamtergebnis 46 153 199 23,1% 76,9%

3.3 Personalaufwand 2018 und 2019

Der Personalaufwand beinhaltet die Betrage fir aktives Personal, Versorgungsbeamt*innen,
Beihilfen und Rickstellungen.

Die Verwaltung berichtet monatlich im Organisations- und Personalausschuss. Nachfolgend werden
die Rechnungsergebnisse dargestellt:

Haushaltsjahr 2019 2018
Rechnungsergebnis [ 628,12 Mio. € |608,54 Mio. €

Der Anstieg der Personalaufwendungen lasst sich im Wesentlichen durch Tariferhhungen und
Besoldungsanpassungen erklaren.

Das Rechnungsergebnis im Haushaltsjahr 2018 flhrte zu einer Uberschreitung, die voll durch
Haushaltsreste und Deckungsmittel abgedeckt wurde. 2019 wurde eine Unterschreitung von 9,4
Mio. € verzeichnet, die im Wesentlichen durch eine verzdgerte Besetzung von freiwerdenden bzw.
neuen Stellen entstand.

4. Personal- und Organisationsentwicklung und Gesundheitsmanagement in der
Stadtverwaltung

Die Organisation Stadtverwaltung ist besonders im Hinblick auf die demografische Entwicklung, die
Digitalisierung und die  Bevolkerungsentwicklung, einhergehend mit  veranderten
Aufgabenstellungen, einem stetigen Wandel unterworfen. Im Rahmen der Arbeitgeberattraktivitat
werden ebenfalls Anforderungen gestellt, die eine weitere Modernisierung der Stadtverwaltung
erfordern. Die notwendigen systematischen Verédnderungsprozesse setzen voraus, dass die
Stadtverwaltung (ber Beschéftigte mit auch in der Zukunft notwendigen Fahigkeiten und
Qualifikationen verfugt. Ziele der Stadtverwaltung Hannover sind daher, geeignetes Personal zu
gewinnen, dieses an die Organisation zu binden und die Leistungs- und Beschaftigungsfahigkeit
aller Beschaftigten zu erhalten, damit die Stadtverwaltung die Aufgaben fir die Einwohner*innen
weiterhin in guter Qualitat leisten kann.

Im mittlerweile  flnften Personal- und  Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020
(Informationsdrucksache 0898/2018 vom 11.04.2018) wurden die wesentlichsten Strategien und
Meilensteine zur Weiterentwicklung der Stadtverwaltung auf dem Weg zu einer modernen und
leistungsféahigen Verwaltung bis 2020 beschrieben. Es bildete die Handlungsgrundlage fir die
Dezernate und Fachbereiche.
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4.1 Personalgewinnung

Die Stadtverwaltung ist als Arbeitgeberin mit Bindung an den Tarifvertrag fur den offentlichen Dienst
insbesondere in technischen und sozialen Berufen weitaus starker von dem aktuellen
Fachkraftemangel betroffen als die private Wirtschaft. Wahrend der Fokus in der
Personalgewinnung und —bindung zunachst in diesen Berufen lag, wurde die Stadtverwaltung auch
in Verwaltungsberufen fachbereichstbergreifend in Bereichen der Leistungsgewahrung und
Eingriffsverwaltung von Personalgewinnungsschwierigkeiten eingeholt.

Fir die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin bilden die vier Hauptberufsgruppen die aktuellen
Schwerpunkte, bei denen sie bereits vom Fachkraftemangel betroffen ist:

Technische Berufe

Verwaltungsberufe

Soziale, padagogische und pflegerische Berufe
Gewerblich-handwerkliche Berufe

Hier gilt es, Uber die Darstellung als attraktive Arbeitgeberin hinaus Konzepte (weiter) zu entwickeln,
wie die Stadtverwaltung gezielt in den betroffenen Bereichen — auch diversityorientiert — Personal
gewinnen und langfristig binden kann. Dazu sollen fur alle Berufsgruppen Mal3nahmen erarbeitet
und mit der Verwaltungsfiihrung abgestimmt werden.

Wesentliche Voraussetzungen dafir sind:

Strategische Personalplanung fir alle Berufsgruppen der Stadtverwaltung Hannover

Bilanz ,Handlungskonzept Personalgewinnung und —bindung in technischen Berufen®
Konzepterstellung zur Personalgewinnung und —bindung in Verwaltungsberufen
Aktualisierung des Ausbildungsberichtes (insbesondere fir die handwerklich-gewerblichen
Berufe, die die LHH selbst ausbildet)

Strategische Personalplanungsgesprache mit den Fachbereichen

PwbN PR

o

Zur Ermdoglichung einer strategischen Personalplanung und Fluktuationsanalyse nach
erforderlichem Jobprofil erfolgt seit 2018 eine fachbereichstbergreifende Optimierung der
Datenbasis fur die technischen Berufe. Diese beinhaltet auch die Abbildung des Frauen- und
Manneranteils in den unterschiedlichen Jobprofilen der Stadtverwaltung.

Technische Berufe

Als die am starksten vom Fachkraftemangel betroffene Berufsgruppe wurde zunachst auf Basis
einer Starken- und Schwachenanalyse eine fachbereichsubergreifende Arbeitsgruppe
(Fachbereiche Gebaudemanagement, Planen und Stadtentwicklung, Tiefbau, Umwelt und
Stadtgriin, Stadtentwasserung sowie IT-Bereich des Fachbereiches Personal und Organisation und
Gesamtpersonalrat sowie Gleichstellungsbeauftragte) unter Federfihrung des Fachbereiches
Personal und Organisation gebildet. Die Arbeitsgruppe hat das ,Handlungskonzept
Personalgewinnung und —bindung in technischen Berufen® erarbeitet, welches im Marz 2018 in der
Dezernent*innenkonferenz zustimmend zur Kenntnis genommen wurde.

Die fachbereichsuibergreifende Arbeitsgruppe tagte weiterhin quartalsweise. Ebenso wurde noch an
zwei Themenschwerpunkte in zwei Arbeitsgruppen zur Umsetzung des Handlungskonzeptes
weitergearbeitet: Die AG Weiterbildungskoordination hat ein Konzept fiir eine fachibergreifende
Qualifizierungs-Offensive vorgelegt. Die Planung der Umsetzung soll in 2020 erfolgen. Die AG
Personalplanung und Marketing hat fur relevante Qualifikationsprofile in technischen Berufen
Jobprofile erstellt, deren Weitergestaltung und Veroffentlichung bis zum I. Quartal 2021 geplant ist:

Ingenieur*innen
e Architektur
e Bauingenieurswesen mit verschiedenen Vertiefungsrichtungen
o Elektrotechnik
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Technische Gebaudeausriistung
Landschaftsarchitektur
Landschaftsplanung
Umweltplanung
Vermessungswesen

Techniker*innen

e Bautechnik Schwerpunkt Hochbau
Bautechnik Schwerpunkt Tiefbau
Elektrotechnik
Technische Gebaudeausristung
Vermessungstechniker*innen (eigene Ausbildung)
Geomatiker*innen

IT Bereich
o Wirtschaftsinformatik (eigener dualer Studiengang)
e Planungsingenieur*in Nachrichtentechnik
e Elektroniker*in Informations- und Telekommunikationstechnik (eigene Ausbildung)

Bilanz ,,Handlungskonzept Personalgewinnung und —bindung in technischen Berufen“

Die technischen Fachbereiche haben im Sommer 2020 eine Bilanz erstellt. Bis Ende 2020 soll die
Datenoptimierung fiir die Funktionsgruppe ,Technische Sachbearbeitung“ abgeschlossen sein.
Nach dieser werden Handlungsbedarfe in den einzelnen Jobprofilen in technischen Berufen sichtbar
werden. Darauf aufbauend sollen weitere Mallnahmen ab 2021 fachbereichstibergreifend festgelegt
werden.

Verwaltungsberufe

Wahrend der Fokus in der Personalgewinnung und —bindung zunachst bei den technischen Berufen
lag, fand im November 2018 eine Auftaktveranstaltung fur die sozialen, padagogischen und
pflegerischen Berufe mit den Fachbereichen Soziales, Jugend und Familie sowie Senioren statt.
Nach einer Bestandsaufnahme und zwei Arbeitsgruppensitzungen wurde die gemeinsame Arbeit im
Mai 2019 beendet, da keine fachbereichsibergreifenden Schnittstellen festgestellt wurden. Jedoch
wurde deutlich, dass die Fachbereiche in Verwaltungsberufen fachbereichsubergreifend in
Bereichen der Leistungsgewahrung und Eingriffsverwaltung vom Personalmangel eingeholt wurden.
Die Arbeitsgruppe unter Federfiihrung des Fachbereiches Personal und Organisation wurde um die
Fachbereiche Finanzen und Offentliche Ordnung erweitert und umbenannt.

Die AG Verwaltungsberufe tagte unter Einbindung der Fachbereiche Finanzen, Offentliche Ordnung,
Soziales, Jugend und Familie sowie Senioren und deren d&rtlichen Personalrate und ortlichen
Frauenbeauftragten sowie der Gleichstellungsbeauftragten und des Gesamtpersonalrates viermal
in 2020.

Konzepterstellung zur Personalgewinnung und —bindung in Verwaltungsberufen
In der ersten Sitzung im Januar 2020 wurden zur Bearbeitung der festgestellten Handlungsfelder
drei Unter-AGs gebildet. Die Ergebnisse sollen Ende 2020 in einem Konzept miinden, welches in
die Dezernent*innenkonferenz eingebracht werden soll. Die Schwerpunkte der drei Unter-AGs sind
Ausbildung, Quereinsteiger*innen sowie Personalwirtschaft / Arbeitgeberin-Attraktivitat.

Die Stadtverwaltung bildet ihren Verwaltungsnachwuchs selbst aus. Die Aktualisierung des
Ausbildungsberichtes fur die Studierenden Bachelor of Arts allgemeine Verwaltung, bei der
Quialifizierung Verwaltungsfachwirt*innen und bei den Stadtsekretaranwarter*innen bildet eine
Grundlage fur die weiteren Planungen.

Soziale, padagogische und pflegerische Berufe

Fur die Berufsgruppe der Sozialpadagog*innen hat die Stadtverwaltung teilweise grof3e Probleme
Stellen nach zu besetzen, insbesondere im Kommunalen Sozialdienst. Daher hat im Fachbereich
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Jugend und Familie bereits im Jahr 2016 eine Arbeitsgruppe ein Konzept zur Personalgewinnung
im kommunalen Sozialdienst erstellt.

Es sollte eine wie fur die technischen Berufe vergleichbare  Arbeitsgruppe
fachbereichsiibergreifende Handlungsfelder erarbeiten. Im November 2018 fand eine
Auftaktveranstaltung fur die sozialen, p&adagogischen und pflegerischen Berufe mit den
Fachbereichen Soziales, Jugend und Familie sowie Senioren statt. Nach einer Bestandsaufnahme
und zwei Arbeitsgruppensitzungen wurde die gemeinsame Arbeit im Mai 2019 beendet, da keine
fachbereichsubergreifenden Schnittstellen festgestellt wurden. Die Ziele und Mafinahmen werden
Uberwiegend fachbereichsintern in den Fachbereichen bedarfsgerecht geplant. Gemeinsame
Image-Kampagnen zur Erhéhung der Wahrnehmung als attraktive Arbeitgeberin sind denkbar.
Erarbeitet werden sollen auch Wechsel- und Qualifizierungskonzepte fir diese Berufsbilder.

Bedarfsgerechte Planung von tberwiegend fachbereichsinternen MaRhahmen
Das Konzept des Fachbereiches Jugend und Familie zur Personalgewinnung und —bindung von
Sozialpddagog*innen beinhaltet auch die gezielte Ansprache von Mannern.

Bei den Altenpfleger*innen in stadtischen Alten- und Pflegezentren wird seit Jahren eine Erhéhung
des Manneranteils bei den Beschéftigten durch gezielte Erh6hung des Manneranteils bei den
Auszubildenden angestrebt. Der Manneranteil bei den Auszubildenden lag zum Stichtag 31.12.19
bei 29,4%. Dazu erfolgt eine zielgruppengerechte Kommunikation und Ansprache tber Internet und
Facebook-Prasenz und die Teilnahme an einschlagigen Berufsmessen. Es wurde ebenfalls ein
Imagefilm gedreht. Uber das Projekt ,Gute Arbeitsbedingungen in der Pflege“ sollen die
Arbeitsbedingungen fur Frauen und Manner verbessert werden.

Die Bestrebungen des Fachbereiches Jugend und Familie, den Manneranteil bei den Erzieher*innen
zu erhdhen, werden fortgefuhrt. ,Manner in die stadtischen Kindertagesstatten® ist als Ziel im 2.
Gleichstellungs-Aktionsplan der LHH 2017-2019 verankert. Der Abschlussbericht wird im Herbst
2020 in den Gleichstellungsausschuss eingebracht.

Gewerblich-handwerkliche Berufe bis Entgeltgruppe EO08

Als Grundlage fur weitere Planungen wird Ende 2020 eine Aktualisierung des Ausbildungsberichtes,
insbesondere flr die handwerklich-gewerblichen Berufe, die die Stadtverwaltung selbst ausbildet
erfolgen. Aus diesem soll ersichtlich werden, wie hoch der Bedarf in diesen Ausbildungsberufen ist
und inwieweit die Stadtverwaltung Schwierigkeiten bei der Gewinnung von Auszubildenden hat.
Unter den TOP 50 der am meisten in der Stadtverwaltung bendtigten Berufsbilder finden sich aus
dem handwerklich-gewerblichen Bereich z.B.:

Gartner*innen

Reinigungshilfen

Kraftfahr*innen

Schulhausmeister*innen sowie Hauswarte
Kiichenhilfen

Gartenarbeiter*innen
Friedhofsarbeiter*innen
Straflenbauer*innen
Kanalbetriebsarbeiter*innen

4.2 Organisationsentwicklung

Schwerpunkt der Organisationsentwicklung in den Jahren 2018 und 2019 waren der Prozess zur
Umsetzung der Verwaltungsstrategie fur Digitalisierung, die Verstetigung der Beteiligung und ein
gemeinsames Projekt mit der Regionsverwaltung, zum Aufbau eines DialogCenter (ehem. Service
Center) fur die gesamte Region bei der Landeshauptstadt Hannover. Dartiber hinaus wurden die
Malnahmen und Prozesse, die sich aus dem VEP ergeben, weitergefiihrt. Der gesonderte Bericht
erfolgte am 24.04.2019 im Organisations- und Personalausschuss (Informationsdrucksache
1020/2019).
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Weiterhin wurden im Berichtszeitraum eine Vielzahl von organisatorischen Verdnderungen
umgesetzt. So z.B.:

2018:

e Institutsgriindung ,Kunstfestspiele® in den Herrenhduser Garten

e Einrichtung des Sachgebietes ,Dokumentenmanagement® im Bereich Personal und
Organisation des Fachbereiches Personal und Organisation

e Einrichtung 18.I1SB ,Informationssicherheitsbeauftragte*r*
Einrichtung des Sachgebietes ,Mittagessenversorgung®“ im Fachbereich Schule

¢ Umorganisation des Bereiches ,Schulplanung und Padagogik® im Fachbereich Schule

e Einrichtung des Sachgebietes ,Dezentraler IT-Service® im Bereich Informations- und
Kommunikationssysteme des Fachbereiches Personal und Organisation

e Einrichtung des Bereiches ,Zentrale Vergabe und Submision® im Fachbereich Personal und
Organisation

o Ricknahme des Ricklinger Bads

e Einrichtung des Aufgabenbereiches ,Fordermittelmanagement”

¢ Neuorganisation Sachgebiet ,Gewerbe-, Vergniigung- und Hundesteuer” im Fachbereich
Finanzen

e Neue Aufgabe Wettbirosteuer

o Neuer Aufgabenbereich Bundesteilhabegesetz (BTHG)

Als zentrale Themen sind besonders hervorzuheben:

Beteiligung
Insbesondere zu fachbereichsiibergreifenden Fragestellungen wie Beteiligung der Einwohner*innen

oder der Verwaltungsstrategie fir Digitalisierung etc. wurden interne Beteiligungsprozesse
durchgefihrt.

Fur die Beteiligung der Einwohner*innen der LHH wurden:

e ein erstes Vernetzungstreffen von internen und externen Beteiligungsexpert*innen konzipiert
und durchgefihrt.

o Der erste Pilot zur Qualifizierung zur Beteiligung mit Stadtbezirksmanager*innen ausgewertet
und fur weitere Zielgruppen ins Fortbildungsprogramm tibernommen

o Ein Beteiligungsprozess zur Erarbeitung der Handlungsempfehlungen fir Beteiligung begleitet;

¢ Die Anforderungen zum Aufbau einer Online-Beteiligungsplattform erarbeitet und in einer
Testphase erprobt

Digitalisierung

Mit der in 2018 erstellten Verwaltungsstrategie zur Digitalisierung wurde eine Grundlage geschaffen,
die die vier wesentlichen Kernbereiche Infrastruktur, stadtische Dienstleistungen, Innovation und
fachliche Konzepte im Bereich der Daseinsfirsorge berlcksichtigt und Nachhaltigkeit,
Barrierefreiheit und Datensicherheit zur Pramisse macht. Um den Veradnderungsprozess in der
Stadtverwaltung Rechnung zu tragen spielen Innovationsstrategien eine grof3e Rolle. Der Aufbau
eigener Fachexpertise, das Nutzen von relevanten Netzwerken sowie eine verbesserte Innovations-
und Fehlerkultur wurde mit der Einrichtung von verwaltungsinternen Digitalen Scouts und der
Unterstitzung des Netzwerkes Digitales Hannover initiiert. Zur Umsetzung der Verwaltungsstrategie
zur Digitalisierung wurden dariiber hinaus folgende Maf3nahmen umgesetzt:

e Schulung der Digitalen Scouts in Agilen Methoden
e Festlegung des digitalen Gebaudefuhrers als Pilotbereich der digitalen Scouts
e Vorstellung und Dialog zur Digitalisierungsstrategie mit den Stadtbezirksraten
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Verkehrssicherungspflicht

Die externe Bestandsaufnahme nach den neuen Standards im Fachbereich Sport und Bader wurde
erfolgreich beendet. Es wurde ein einheitlicher Katalog entwickelt, um fachbereichsiibergreifend
eine ldentifikation der jeweiligen Prif-Objekte sicherzustellen. Darlber hinaus wurde die
Beschaffung einer fachbereichsibergreifenden Verkehrssicherungs-Software ausgeschrieben,
zwischenzeitlich konnte der Auftrag vergeben werden. Mit dem Anbieter der Fachsoftware laufen
Workshops und weitere Abstimmungen zur Testung und Einfihrung des Fachverfahrens.

Langzeitkonten

Die Dienstvereinbarung ,Langzeitkonto® ist seit dem 01.01.2018 in Kraft. Im Verfahren wurden mit
Stand 31.12.2018 insgesamt 277 Antrage gestellt mit insgesamt 70.753 eingebrachten Stunden.
Davon entfielen differenziert nach Kategorien 189 Antrage auf Altstunden (58.969 Stunden), 38 auf
Sabbatjahr (6.936.Stunden), 36 auf Plusstunden (3.907 Stunden) und 14 gestellte Antrédge auf
Urlaubsiibernahme mit insgesamt 941 Stunden.

Mobiles Arbeiten

Es erfolgte eine Evaluation des ersten Jahres der DV Telearbeit. Auf Grundlage der Ergebnisse
wurde eine neue Version der Dienstvereinbarung vertffentlicht. Diese ermdglicht es mehr
Beschaftigten Telearbeit zu nutzen.

Service Center

Aufgrund des hohen Bedarfs in der Region Hannover wurde ein gemeinsames Projekt mit der
Regionsverwaltung und den regionsangehdrigen Gemeinden initiiert. Innerhalb des Projekts
wurden organisatorische Rahmenbedingungen, ein Finanzierungsmodell und Erfolgsfaktoren
formuliert und geprift. Aufgrund der Ergebnisse der Projektgruppen wurde innerhalb der
Lenkungsgruppensitzung des Projekts am 20.09.19 beschlossen, anzustreben, das Service Center
von der Landeshauptstadt Hannover betreiben zu lassen. Es wurde beschlossen, die
TelelnfoZentrale der Landeshauptstadt zu einem Service Center nach Standards der
Behdrdenrufnummer 115 zu entwickeln und die Organisationseinheit zuklnftig DialogCenter zu
nennen.

Umsetzung der elektronischen Rechnung

Zur Bearbeitung von Eingangsrechnungen in elektronischer Form wurde die Software X-Suite
beschafft. Fur die stadtweite Einflihrung wurden die Pilotbereiche OE 18.1 Personal und
Organisation und der Fachbereich Finanzen festgelegt.

Geschéftsprozessanalyse

Zur Aufnahme von Geschaftsprozessen wurden die Software Adonis beschafft. Zur stadtweiten
Einfuhrung wurde als Grundlage fir eine Pilotphase ein Schulungskonzept und stadtweite
Prozesskonventionen erarbeitet.

Aufbau einer zentralen Vergabestelle

Am 01.03.2018 wurde im Fachbereich Personal und Organisation der neue Bereich OE 18.4
Zentrale Vergabe und Submission eingerichtet. Der Bereich besteht aus den Sachgebieten OE
18.41 Zentrale Beschaffung und Burotechnik und OE 18.42 Zentrale Submissionsangelegenheiten.

Unterstitzung bei der Umsetzung Ordnung und Sicherheit in den Stadtbezirken

Im Rahmen des Konzepts Sicherheit und Ordnung wurde die OE 32.43.5 Stadtischer
Ordnungsdienst eingerichtet. Flir den stadtischen Ordnungsdienst wurde eine zentrale Leitstelle
aufgebaut und die Leitung und Mitarbeitenden wurden bei der Neugrindung durch die
Organisationsentwicklung beraten und durch eine Teamentwicklung untersttitzt.
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4.3 Personalentwicklung

Interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung und Fortfilhrung der Ziele aus dem Lokalen
Integrationsplan (LIP)

Der Rat der Landeshauptstadt Hannover hat die Verwaltungsspitze aufgefordert den LIP zu
Uberarbeiten. Mit Beschluss-Drucksache Nr. 2472/2019 wurde Uber die Prozess- und
Organisationsstruktur sowie Gremienzusammensetzung bei der Weiterentwicklung des Lokalen
Integrationsplans 2.0 der Landeshauptstadt Hannover entschieden. Entsprechend der sechs
Themenfelder wurden sechs Expert*innengruppen eingerichtet, die nach den konstituierenden
Sitzungen zunéachst das strategische Grundsatzpapier erarbeiten sollen.

=  Kennzahlen LIP

Thema Zielzahl Jahr 2018 Jahr 2019
Steigerung der Zahl der 20 % 23 % 25 %
Auszubildenden mit
Migrationshintergrund fur alle
Ausbildungsberufe

Erhéhung des Anteils an 10 % 14,5% 14,9%
Beschaftigten mit
Migrationshintergrund

Steigerung der interkulturellen 2.000 3.118 3.367
Kompetenz durch Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte
Qualifizierungen

Auftragsvolumen der 5.382 Auftrage 4,953 Auftrage

Verwaltungsdolmetscherdienste

» Film zur Interkulturellen Offnung der Landeshauptstadt Hannover - Vielfalt ist unsere Starke

Gedreht wurde der sechsminitige Film in Kooperation mit dem Biro Oberblrgermeister -
Sachgebiet Wissenschaftsstadt Hannover. Vorgestellt wurden alle Teilhandlungsfelder des LIP aus
dem Handlungsfeld Stadtverwaltung (Fortbildung, Personalwirtschaft, Dolmetscherdienste sowie
Organisationsentwicklung). Der Film wurde beim Interkulturellen Forum im Dezember 2019 zum
ersten Mal vorgefuhrt und im Februar 2020 im Videoportal der Initiative Wissenschaft unter
https://wissen.hannover.de/Einrichtungen/Landeshauptstadt-Hannover/Interkulturelle-Offnung-der-
Landeshauptstadt-Hannover veroffentlicht.

» Verwaltungsdolmetscherdienste (siehe auch Informationsdrucksache 0841/2018)

Die Verwaltungsdolmetscherdienste wurden auch in den Jahren 2018 und 2019 weiterhin stark
nachgefragt. In beiden Jahren waren die gré3ten Auftraggeber*innen der Fachbereich Jugend und
Familie, die Fluchtlingsunterkiinfte (Gesundheitskontext), der Fachbereich Soziales sowie der
Fachbereich Offentliche Ordnung. Am starksten nachgefragte Sprachen waren Arabisch, Kurdisch,
Farsi, Turkisch, Dari, Rumanisch, Russisch und Twi. Im Jahr 2018 auch noch Franzdsisch und
Georgisch und im Jahr 2019 Englisch und Polnisch.

Die dritte Verwaltungsdolmetscher*innenqualifizierung startete im Januar 2017 und endete im
Februar 2018. Bei regelmafiigen Treffen in den Jahren 2018 und 2019 (ca. alle 6 Wochen) tauschten
sich die Verwaltungsdolmetscher*innen aller Gruppen Uber ihre Erfahrungen aus und erhielten
kollegiale Beratung.

= Videodolmetschen

Nach erfolgreicher Pilotierung vom Juli 2016 bis Januar 2017 hat die Steuerungsgruppe
Personalentwicklung entschieden, dass das Videodolmetschen bei der Landeshauptstadt Hannover
eingefiihrt werden soll. Im Februar 2019 hat die IUK-Projektgruppe ihre Arbeit aufgenommen.
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=  Erh6hung des Anteils von Beschéftigten mit Migrationshintergrund

Um mittelfristig auch den Anteil an Beschéftigten mit Migrationshintergrund in Fach- und
Fuhrungspositionen sowie hdheren Entgeltgruppen zu steigern, finden jahrlich die Veranstaltungen
,Mut zur Qualifikation“ mit Erfolg statt. Das Angebot ist an alle Beschéftigten der Stadtverwaltung
mit unbefristetem Arbeitsverhéltnis gerichtet, insbesondere werden Beschéftigte mit
Migrationshintergrund angesprochen und ermutigt. Bei den Veranstaltungen in 2018 und 2019
wurde der Angestelltenlehrgang | beworben. Die Halfte der Teilnehmer*innen der Veranstaltung
hatte einen Migrationshintergrund.

Die ,Qualifizierung zur Assistenzkraft* wurde 2019 zum dritten Mal erfolgreich durchgefuhrt. An der
Quialifizierung 2019 nahmen ausschliel3lich Frauen teil. Die Hélfte der Teilnehmerinnen hatte einen
Migrationshintergrund, sie konnten zum gr63ten Teil erfolgreich in das neue Aufgabenfeld vermittelt
werden.

In einer weiteren Qualifizierungsmaflnahme der Personalentwicklung, dem Forderkreis, hatten im
vierten Durchgang (2017 bis 2020) ca. ein Drittel der Teilnehmer*innen einen Migrationshintergrund.

= Verankerung von Zuwanderung und Integration als bedeutsames Querschnittsthema in der
Stadtverwaltung

Im  Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 wurden die Maflnahmen Forderung der
Mehrsprachigkeit der Mitarbeiter*innen, Ausrichtung der Organisation auf die Zielsetzung der
Integration und Weiterverfolgung der Ziele des Lokalen Integrationsplanes aufgenommen.

Alternsgerechte Personalentwicklung

Das Thema ,Alternsgerechte Personalentwicklung® ist ein Querschnittsthema und wird in allen
Fachbereichen bei den unterschiedlichsten Fragestellungen mitberticksichtigt. Im Fokus stehen
dabei neben Personalbindungs- und individuellen Personalentwicklungsmal3nahmen auch
gesundheitliche Fragestellungen, um den Mitarbeiter*innen zu ermdglichen, bis zum Erreichen der
Altersgrenze bei der LHH gut und gerne arbeiten zu kénnen.

In den Jahren 2018 und 2019 lag weiterhin ein besonderes Augenmerk auf der Gruppe der tber 50-
jahrigen Mitarbeiter*innen. Diese haben die bestehenden Fortbildungsangebote ,50 plus- und nun?“
sowie ,60 plus - aktiv und kompetent in die dritte Halfte* sehr gut angenommen. Beide Angebote
werden kontinuierlich weiterentwickelt.

Personalentwicklungswege

Die Fuhrungskrafteentwicklungs-Lehrgangsreihen (FKE) fir die Zielgruppe der Team- und
Arbeitsgruppenleitungen sowie der Sachgebietsleitungen fanden fir vier Gruppen je 18
Teilnehmende in 2017/2018 statt. Im aktuellen Durchgang der Lehrgangsreihen 2019/2020 fir diese
Hierarchieebenen nehmen ebenfalls 72 Fiihrungskréfte teil (36 weiblich, 36 ménnlich).

Die Gruppe flr die Bereichs- und Fachbereichsleitungen mit acht Teilnehmenden wurde ebenfalls
im Berichtszeitraum durchgefiihrt und beendet.

Eine flnfte Gruppe der ,Qualifizierung zur Wahrnehmung von Fihrungs- und
Schlisselfunktionen bei der Landeshauptstadt Hannover ab Besoldungsgruppe A14/
Entgeltgruppe E13* mit zwolf Teilnehmenden wurde im Februar 2019 beendet. In dieser Gruppe
befanden sich erstmals drei Teilzeitkrafte. Ende 2019 wurde beschlossen, das Verfahren durch die
Neuausrichtung des Zugangsverfahrens weiter zu entwickeln. Die wesentlichen Anderungen sind
die Auswahl durch ein Assessmentcenter statt des Vorschlagsrechts durch die Verwaltungsfuhrung
sowie die Moglichkeit sich selbst zu bewerben, anstatt von den Vorgesetzten vorgeschlagen zu
werden. Die Qualifizierung an sich bleibt unverandert.

Seit August 2013 wird ein gesondertes Qualifizierungsverfahren fir die Fachrichtung Feuerwehr
durchgeflhrt. In 2018 ist das dritte Verfahren abgeschlossen worden; die Qualifizierungsmalinahme
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wird kontinuierlich in Abstimmung mit der Feuerwehr weitergeftihrt und von der Personalentwicklung
begleitet.

Fur FUhrungskrafte, die neu in ihrer Funktion sind, wird erstmals seit 2017 ein neues Produkt, das
sogenannte ,,FKE kompakt®“, angeboten. Ziel ist, den Fuhrungskraften in den ersten 100 Tagen
ihrer neuen Flhrungstatigkeit in einem dreitagigen Seminar mit einer*einem externen Trainer*in und
einem*einer Mitarbeiter*in der Personalentwicklung Grundlagenwissen zum Thema Fuhrung zu
vermitteln. Die Seminare finden einmal im Quartal statt und bieten bis zu 18 neuen Fihrungskraften
neben der Wissensvermittlung auch die Gelegenheit, ein Fuhrungskréftenetzwerk aufzubauen.
Insbesondere externe Fuhrungskréfte sind mit diesem Angebot sehr zufrieden; es ermdglicht ihnen
auch den Zugang zu ,informellem Wissen®. 2019 nahmen 68 Fiihrungskrafte teil. Ubergangsweise
werden auch erfahrene Fuhrungskrafte zur Mafinahme zugelassen, die noch nicht am FKE
teilnehmen konnten.

Um alle Fuhrungskréafte schnell mit wesentlichen aktuellen Informationen und Neuerungen zu
versorgen und hierzu mit ihnen in den Austausch zu kommen, wurde die Veranstaltungsreihe der
Dialogforen fortgesetzt. Mit den Veranstaltungen tragt die Stadtverwaltung auch dem Wunsch aus
dem Prozess ,Mein Hannover 2030“ nach Zeit fir Flihrung und Vernetzung Rechnung. In 2018
fanden zwei Veranstaltungen mit insgesamt ca. 90 Teilnehmer*innen zu dem Thema ,Flhren aus
der eigenen Mitte“ und 2019 eine Grolveranstaltung mit ca. 95 Flhrungskraften zu dem Thema
,Digitalisierung und Fuhrung, wer steuert wen?“ statt. Die Veranstaltungen finden eine positive
Resonanz bei den Fuhrungskréften.

Einen weiteren Qualifizierungsbaustein fir Fluhrungskréafte setzt die Personalentwicklung mit der
Dienstvereinbarung zum Fuhrungsdialog um. Neue Fihrungskrafte sind angehalten sich
regelmafig Feedback zu ihrem FUhrungsverhalten von ihren Mitarbeiter*innen und ihrer eigenen
Fahrungskraft einzuholen und dieses im Rahmen eines Dialoges zu besprechen. Die Teilnahme am
Fuhrungsdialog lauft Gber vier Jahre. Im Berichtszeitraum 2018/ 2019 befanden sich ca. 65
Fuhrungskréfte in diesem Verfahren.

Der 4. Forderkreis (FOk) startete im November 2017 und endet in 2020. 19 Beschéftigte davon 10
Manner und 9 Frauen nahmen teil und haben ihren Willen bekundet sich weiterzuentwickeln. Die
Fuhrungskrafte haben in einer eigenen Stellungnahme diesen Wunsch bekréaftigt.

Es fanden u.a. Seminare zu Fihrung und Zusammenarbeit, Kommunikation und Konflikt sowie
Zeitmanagement statt. Das Mentoring wurde im August 2018 fiir 12 Monate gestartet. Es erklarten
sich erneut 19 hohere Fuhrungskréfte (Fachbereichs- und Bereichsleitungen) bereit die
Teilnehmenden des Fdrderkreises ein Jahr als Mentor*innen zu begleiten. Es fanden monatliche
Treffen und weitere Begegnungen im dienstlichen Kontext mit den Mentor*innen statt.

Eine besondere Erfahrung mit den eigenen Grenzen zeigte sich im Hochseilgarten. Dieses
padagogisch begleitete Seminar pragte die weitere Zusammenarbeit und das Miteinander im
Forderkreis. Sich auf einander verlassen kénnen, Vertrauen haben um dann eigene Grenzen
Uberschreiten zu kénnen ist eine wichtige Lernerfahrung.

Es fanden ferner Hospitationen in anderen Fachbereichen oder aul3erhalb der Stadtverwaltung statt.

Es werden nach wie vor weitere zielgruppenbezogene Angebote vorgehalten.

So gibt es weiterhin das viertdgige Seminar zur Unterstitzung von stellvertretenden
Fuhrungskréaften.

Fur die Zielgruppe Vorhandwerker*innen / Vorarbeiter*innen / Schichtleiter*innen vorrangig aus
gewerblichen  Bereichen bietet die Personalentwicklung regelméRig eine 5-tagige
Qualifizierungsmaliname an. Die Mal3nahme beinhaltet ein breites Spektrum an Themen, die fur die
Rolle in der Anleitung der Mitarbeitenden relevant sind, wie bspw. Gesprachsfihrung und
Konfliktmanagement, Mitarbeiter*innenmotivation, Gesundheit und Arbeitsschutz, Informationen zu
rechtlichen Fragestellungen und PE-Instrumenten der LHH.

Seit 2016 sind die technischen Berufe verstarkt in den Fokus gerickt, s. Ziffer 4.1 sowie die
Entwicklungswege fir diese Berufe. Von August 2018 bis Dezember 2019 hat eine Arbeitsgruppe
~Weiterbildungskoordination technische Berufe* ein Konzept entwickelt, um Bestandspersonal
weiter qualifizieren zu kénnen. Es beinhaltet u.a. die Beschreibung einer Koordinierungsstelle,
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welche die Weiterbildungsinitiativen fachbereichstbergreifend koordiniert und die Fachbereiche
unterstitzt

Psychische Gesundheit und Personalentwicklung

Das Thema Fuhren und Gesundheit hat nichts an Aktualitaét verloren. Die Seminare und
Infoveranstaltungen sind nach wie vor gefragt und Fuhrungskrafte nutzen diese Form der
Unterstitzung. Die Handlungshilfe gibt Klarheit fur die Fuhrungskrafte, die Vernetzung der Dienste
und Fachlichkeit konnte weiterentwickelt werden, so dass es insgesamt eine hohe Akzeptanz des
Themas gibt. Ruickblickend kann festgestellt werden, dass das Thema psychische
Belastungen/Erkrankungen nicht mehr tabuisiert wird. In der Personalentwicklung wurde das
Instrument des Gesundheitscoachings als festes Angebot etabliert. Zudem erfolgt die Beratung von
FUhrungskraften durch die Mitarbeitenden der Personalentwicklung, teilweise in langeren
Sequenzen, auch im Rahmen der Fuhrungskrafteentwicklung. Die Angebote werden evaluiert und
bedarfsgerecht weiterentwickelt.

Hospitationstag

Seit 2019 hat die Personalentwicklung den Hospitationstag neu in ihr Portfolio aufgenommen.
Dieses Personalentwicklungsprodukt soll das integrierte Arbeiten, die Vernetzung und den
Perspektivwechsel unter den Beschaftigten fordern. Der 1-tdgige Hospitationstag findet innerhalb
der LHH statt und kann im Rahmen des jahrlichen Mitarbeiter*innengespréchs als
Personalentwicklungsmaf3nahme zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter*in vereinbart werden. Der
Hospitationstag kann -—abhéangig vom vereinbarten Entwicklungsziel — fachbereichs- und
hierarchietbergreifend  durchgefuhrt werden. Der*die  Mitarbeiter*in  begleitet eine*n
Hospitationspartner*in ganztagig an dem jeweiligen Arbeitsplatz um einen Einblick in das
entsprechende Aufgabengebiet zu gewinnen. Es findet anhand von bereitgestellten Dokumenten
jeweils eine Vor- und Nachbereitung des Tages statt. Die Beschéftigten organisieren den Tag
selbststandig in Abstimmung mit ihrer Fihrungskraft und dem aufnehmenden Bereich.

Wissensmanagement (WiMa)

Gesteuert von der Personal- und Organisationsentwicklung sind die Schwerpunkte des
Wissensmanagements die Begleitung zum Teil komplexer Wissenstransferprozesse, in denen es
sowohl um Nachfolgethemen als auch technische Unterstitzung der Wissensaufbereitung geht.
Dies erfolgt in enger Abstimmung und Austausch mit den Mulitplikator*innen fir das
Wissensmanagement aus den Fachbereichen, Betrieben und Amtern. Diese vertreten ihre
speziellen Bedarfe und Anforderungen, die auch auf den regelméaRigen WiMa-Netzwerktreffen mit
allen Beteiligten reflektiert werden und um neue Themen erweitert werden. Best Practice L6sungen
und der Erfahrungsaustausch untereinander sowie die Erweiterung des eigenen Fachwissens sind
hier von hoher Bedeutung

Im stadtweiten Intranet sind auf einer WiMa-Seite nitzliche Dokumente (z.B. der WiMa- Prozess,
Interviewleitfaden, Einarbeitungsleitfaden) allen Beschéftigten zugéanglich.

In den Fihrungskraftequalifizierungen ist das Thema Wissensmanagement fester Bestandteil und
wird anhand von praktischen Anwendungsbeispielen bearbeitet (wer arbeitet wie neue
Mitarbeiter*innen ein, wo ist Wissen in meinem Team/Bereich in welcher Form auffindbar, welche
Vertretungsregelungen gibt es, wie wird das Wissen Ausscheidender gesichert, ...)

Somit wird fir das Thema sensibilisiert und der verantwortungsvolle Umgang mit dem
~Wissensschatz® weiterverbreitet. Zunehmend gewinnen Themen wie digitale Strategien um Wissen
zu teilen und Wissen aufzubereiten an Bedeutung.

Digitalisierung

Die Personalentwicklung unterstitzte die Einfuhrung der digitalen Scouts in nahezu allen
Fachbereichen Mitte 2018 durch die Entwicklung und Umsetzung eines Qualifizierungskonzeptes
fur die digitalen Scouts.

Das Konzept besteht aus drei Saulen der Qualifizierung: Seminare, Vernetzungsformate sowie
Exkursionen. Es wurden drei Seminare (Grundlagen digitaler Fitness, Design Thinking sowie Agile
Methoden) durchgefiihrt, die u.a. zu fachbereichsiibergreifenden Projektkooperationen fiihrten.
Darlber hinaus wurden verschiedene Vernetzungsformate ausprobiert, wovon sich v.a. das alle
zwei Monate stattfindende ,Digitale Frihstlick® bewahrt und gut etabliert hat. Die Umsetzung der
Exkursionen steht noch aus.
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4.3.1 Ausbildung in der Stadtverwaltung Hannover

Um den Fachkraftebedarf decken zu kdnnen hat die Stadtverwaltung Hannover aufgrund ihrer
Aufgabenvielfalt eine grof3e Bandbreite an verschiedenen Berufsbildern. Jahrlich beginnen ca. 200
Nachwuchskréfte eine Ausbildung oder ein duales Studium bei der Stadtverwaltung.

Alle Berufe werden auch schwerbehinderten jungen Menschen angeboten und bei Bedarf
entsprechende Unterstitzungsmaflinahmen organisiert. Bereits seit 2005 werden auch
Teilzeitmodelle zur Berufsausbildung unterstitzt.

Eine besondere Bedeutung fir die Gewinnung von Nachwuchskraften hat das Angebot von
Praktikumsplatzen bzw. Hospitationsmoglichkeiten. Neben kurzen Schiler*innen- und
Student*innenpraktika werden auch Jahres- und Anerkennungspraktika starker nachgefragt, sowie
Praktika im Rahmen von Qualifizierungsmafnahmen externer MaRnahmentrager*innen, auch zur
Integration junger Menschen mit Fluchtgeschichte. So wurden in 2019 insgesamt 531
Praktikumsverhaltnisse eingegangen.

Uber 400 Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung sind in der Praxisanleitung von Auszubildenden und
Praktikant*innen engagiert.

= Anzahl der Auszubildenden zum Stichtag 31.12.2019

Zum Stichtag 31.12.19 waren 527 Auszubildende, davon 225 Frauen (42,7%) und 302 Mé&nner
(57,3%) bei der Stadtverwaltung angestellt. Die grof3e Bandbreite der tUber 30 verschiedenen
Ausbildungsmaoglichkeiten deckt dabei die vielfaltigen Aufgabenbereiche der LHH ab:

1. Duales Studium und Ausbildung in Verwaltungsberufen

e Duales Studium Bachelor of Science - Wirtschaftsinformatik

e Duales Studium Bachelor of Arts ,Allgemeine Verwaltung*

e Qualifizierung zum*zur Verwaltungsfachwirt*in

o Ausbildung als Stadtsekretaranwarter*in

o Offentlich-rechtliches Ausbildungsverhaltnis (,Dienstanfanger*innenjahr*)

2. Kaufméannische Berufe (Ausbildung durch Kooperationsbetriebe)

o Kauffrau/-mann fir audiovisuelle Medien
o Kauffrau/-mann fir Buromanagement
e Veranstaltungskauffrau/-mann

3. Gewerbliche, handwerkliche Berufe

¢ Anlagenmechaniker*in
e Bauzeichner*in

e Buchbinder*in

e Elektroniker*in

e Florist*in

e Forstwirt*in

e Gartner*in

e Hauswirtschafter*in

e Industriemechaniker*in
e Kochin/Koch

¢ Metallbauer*in

e Tischler*in
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4. Technische und weitere Berufe

o Altenpfleger*in

¢ Fachangestellte flr Baderbetriebe
o Fachangestellte fir Medien- und Informationsdienste
e Fachkraft fur Abwassertechnik

e Fachkraft fir Veranstaltungstechnik
e Feuerwehrtechnischer Dienst

¢ Mediengestalter*in

¢ Medizinische Fachangestellte

e Restaurantfachleute

e Fachkraft im Gastgewerbe

¢ Notfallsanitater*in

e Technische*r Systemplaner*in

e Vermessungstechniker*in

» Ubernahme von Auszubildenden in den Jahren 2018 und 2019

Weit mehr als die Halfte der Auszubildenden und Studierenden stellt die Stadtverwaltung Hannover
fur den eigenen Bedarf ein. In den gewerblichen, handwerklichen Bereichen geht die Ausbildung in
einigen Berufen Uber stadtische Bedarfe hinaus. Hier ermdglicht die Stadtverwaltung den
Nachwuchskraften nach erfolgreicher Ausbildung, durch eine garantierte Ubernahme fiir zwei Jahre,
Erfahrungen zu sammeln um damit den Grundstein fur den weiteren Berufsweg zu legen.

Im Jahr 2018 wurden insgesamt 151 Auszubildende tbernommen, davon 72 in ein unbefristetes und
79 in ein befristetes Arbeitsverhaltnis. Von den 151 Auszubildenden waren 76 weiblich und 75
mannlich.

Von den 140 im Jahr 2019 Gbernommenen Auszubildenden waren 73 weiblich und 67 méannlich.
Insgesamt sind 74 Auszubildende in ein unbefristetes und 66 in ein befristetes Arbeitsverhaltnis
Ubernommen worden.

4.3.2 Fort- und Weiterbildung in den Jahren 2018 und 2019

Die Weiterbildung und Qualifizierung von Beschéftigten nimmt im Zuge der demografischen
Entwicklung immer weiter an Bedeutung zu. Dies spiegelt sich bereits an den gestiegenen
Teilnahmezahlen und Kosten fiir Weiterbildungsmaf3nahmen wider. Steigende Anforderungen an
Fortbildungsbedarfen in Verbindung mit steigenden Honorar-, Seminar- und Lehrgangskosten
fordern die Verwaltung zunehmend mehr, die notwendigen Angebote realisieren zu konnen.
Insbesondere vorgeschriebene technische Fortbildungen oder Fortbildungen durch gednderte und
erhohte gesetzliche Anforderungen wirken sich auf das Gesamtangebot aus. Mehrbedarfe zu
einzelnen Themen konnten bislang immer durch ricklaufiges Nachfrageverhalten zu anderen
Themen kompensiert werden.

Als Beispiele fir verdnderte dienstliche Anforderungen, die Qualifizierungsbedarfe der
Mitarbeiter*innen zur Folge haben, sind 2018 und auch weiterfihrend in 2019 die Qualifizierungen
in ,systemischer Beratung“ und der ,Bachelorstudiengang Soziale Arbeit® im sozialen und
organisatorischen Bereich, sowie im Fachbereich Umwelt und Stadtgriin die Weiterbildungen zurm
.Fachagrarwirt*in Baumpflege®, zur*m ,FLL-zertifizierten Baumkontrolleur*in“ und die Qualifizierung
zur*m ,Spielplatzkontrolleur*in“ zu benennen. Ebenfalls zahlen die ,Qualifizierung zur*m Staatlich
gepruften Techniker*in“ im Baubereich und auch die Studiengange, wie z. B. ,Management in der
Gefahrenabwehr”, im Bereich der Feuerwehr dazu. Zusatzlich werden auch mehr Weiterbildungen
zum Thema ,Projektmanagement” fachbereichsubergreifend gefordert.
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2018

Durchschnittlich haben sich die stadtischen Beschéftigten im Jahr 2018 an 1,7 Tagen je
Mitarbeiter*in bei internen und externen Veranstaltungen fortgebildet. Die Teilnahmen an
FortbildungsmaRnahmen bei externen Anbietern sind leicht gestiegen, wogegen die Kosten leicht
gesenkt werden konnten.

In der Weiterbildung sind die Sachkosten leicht gesunken. Das begrindet sich in der niedrigeren
Anzahl von Veranstaltungen und Themen. In 2018 nahmen insgesamt 849 Mitarbeiter*innen an
notwendigen Qualifizierungen, die durch kurze Fortbildungen nicht abgedeckt werden kdnnen, teil.

Fachbereichstibergreifend wurden zum Ausbau der sprachlichen Kompetenzen der
Mitarbeiter*innen aul3erhalb des beruflichen Kontextes in Zusammenarbeit mit der Volkshochschule
ein ,Sprachprogramm® analog des Betriebssportes geplant. Beginn der ersten Kurse war in 2018.
Aufgrund der grofen Nachfrage wurden zwei Italienisch- und zwei Spanischanfangerkurse
eingerichtet. Die Folgekurse fanden im Herbst statt. Daneben gibt es seit 2016 die Moglichkeit, sich
die Kosten flir Englisch- und Franzdsischsprachkurse auf3erhalb eines beruflichen Kontextes
teilweise erstatten zu lassen.

Im Handlungsfeld Personalentwicklungsmalnahmen ist die Zahl der Veranstaltungen um 32%
(von 46 auf 61) und die Anzahl der Teilnehmenden um 38% (von 675 auf 933) gestiegen. Grund
dafur ist der Start der neuen Reihe Fuhrungskréafteentwicklungsmaf3nahmen fur Team-und
Arbeitsgruppenleitungen sowie fiir Sachgebietsleitungen mit jeweils zwei Gruppen a 18 Personen.
Aulerdem haben erstmals vier dreitdgige Seminare ,FKE kompakt‘ mit 63 Personen stattgefunden.

Im Handlungsfeld Férderung der Gleichstellung ist die Zahl der Veranstaltungen von 8 auf 13 und
die Anzahl der Teilnehmenden von 84 auf 104 gestiegen. Grund dafir ist die Durchfiihrung von vier
Veranstaltungen zum Thema Qualitative Personalauswahl fir neue ortliche Frauenbeauftragte.
AuRerdem konnten nach langerer Zeit wieder jeweils ein Seminar Rhetorik fur Frauen und ein
Bewerbungstraining fir Frauen mit insgesamt 20 Mitarbeiterinnen durchgefihrt werden.

2019

Durchschnittlich haben sich die stadtischen Beschaftigten im Jahr 2019 an 1,4 Tagen je
Mitarbeiter*in bei internen und externen Veranstaltungen fortgebildet. Insgesamt sind die
Fortbildungssachkosten 2019 im Vergleich zu 2018 um 174.000 € gesunken. Es wurden im
Vergleich zu 2018 72 Veranstaltungen weniger an internen Seminaren durchgefuhrt. Hintergrund ist
die inhaltliche Uberarbeitung der internen Fortbildung zu den meisten Themen und damit
einhergehend umfangreichere Vergabeverfahren fir die Auswahl der Referent*innen ab Sommer
2019. Der Grof3teil der Seminartermine wurden daher erst in 2020 terminiert.

In der Weiterbildung sind die Sachkosten leicht gestiegen. Es sind 2019 mehr
Teilnehmer*innentage pro Teilnehmenden (2.364 zu 1.870) angefallen, da mehr Mitarbeiter*innen
an langerfristigen Weiterbildungen teilgenommen haben.

Seit dem Sommersemester 2017 gibt es beim Fachbereich Feuerwehr ein Weiterbildungskonzept
zu Studienforderungen. In einem internen Bewerbungsverfahren wurden Mitarbeiter*innen
ausgewahlt, die unterschiedliche Studiengange, wie u.a. Management in der Gefahrenabwehr,
Emergency Practitioner, Masterstudiengang Medizinpadagogik, Bau- und Umweltingenieurswesen
und Bildungswissenschaften BoA absolvieren.
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Eine Ubersicht der Fort- und Weiterbildungen fiir das Jahr 2019 im Einzelnen:

Externe Fort- und Teilnehmer*innen- Anzahl der Teilnehmer*innen
WeiterbildungsmalRhahmen tage weiblich mannlich gesamt
Zusatzausbildungen/Weiterbildungen 2.187 546 160 706
Verwaltungslehrgang A-l 1.980 17 5 22
Verwaltungslehrgang A-ll 2.068 12 10 22
Sonstige externe Fachfortbildung

- auBBerhalb von Hannover 2.858 569 582 1.151
- in Hannover 1.014 470 269 739
Gesamt: 10.107 1.614 1.026 2.640
Gesamt ohne Verw.-Lehrgange I+l 6.059 1.585 1.011 2.596

Interne Forthildungen Anzahl der Teilnehmer*innen

Teilnehmer*innen

tage weiblich mannlich gesamt

Verwaltungsreform /-entwicklung 46 15 8 23
Kundenorientierung 940 213 108 321
Sozial-/Methoden-/Selbstkompetenz 1.245 432 175 607
PersonalentwicklungsmaZnahmen 987 337 198 535
Informationsverarbeitung (PC-Fortbildung) 1.016 532 217 749
Forderung der Gleichstellung (fir Frauen) 147 84 0 84
Gesundheitsférderung 1.456 626 508 1.134
Betriebswirtschaftliche Grundlagen / NKR 124 55 31 86
Zusatzqualifizierung/Umschulung 693 30 11 41
Sonstige fachspezifische Kenntnisse 1.798 441 122 563

Gesamt: 8.452 2.765 1.378 4.143

(Zahlen jeweils ohne Zusatzversorgungskasse, Alten- u Pflegezentren, Stadtentwéasserung, HCC u. stadt. Hafen)

4.4 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement hat allgemein in den letzten Jahren einen erheblichen
Bedeutungszuwachs erfahren. Die Konsequenzen aus dem demografischen Wandel und der
zunehmenden Digitalisierung der Arbeitsablaufe, sowie eine Zunahme an psychischen
Erkrankungen sind nur einige Griinde, warum sich generell auch offentliche Verwaltungen dem
Thema immer mehr annehmen. Auch fir Behtrden wie die Landeshauptstadt Hannover ist es
besonders in Zeiten von Verwaltungsmodernisierung und einer zunehmenden Arbeitsverdichtung
von Bedeutung, die in der Organisation arbeitenden Menschen verstarkt in den Blick zu nehmen.

Ziel des Betrieblichen Gesundheitsmanagements der Stadtverwaltung Hannover ist es, die durch
ihre Arbeit verursachten Belastungen der Beschaftigten zu reduzieren und das Wohlbefinden sowie
die Ressourcen zu starken. Wichtig dabei ist eine ganzheitliche Betrachtungsweise, bei der sowohl
das Verhalten der Beschaftigten als auch die Verhaltnisse, also die Arbeitsbedingungen vor Ort, in
den Blick genommen werden.

Dies geschieht unter Beachtung einer Vielzahl von Uberbetrieblichen rechtlichen Bestimmungen
zum Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie der Bereitstellung und Anwendung von sinnvollen und
notwendigen innerbetrieblichen Regelungen.

Uber den gesetzlich vorgeschriebenen Arbeits- und Gesundheitsschutz hinaus werden zentral und
dezentral in den Fachbereichen, Amtern und Betrieben MalRnahmen der betrieblichen
Gesundheitsférderung in vielfaltiger Form entwickelt und unterstitzt.

Im ,Bericht zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement wird der Organisations- und
Personalausschuss jahrlich (zuletzt am 24.06.2020 mit der Informationsdrucksache Nr. 1291/2020)
ausfihrlich zu Eckdaten wie Arbeits- und Wegeunfélle, arbeitsmedizinischer Vorsorge und
krankheitsbedingten  Fehlzeiten = sowie  weiteren  Schwerpunkten im  Betrieblichen
Gesundheitsmanagement informiert.
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5. Ausblick auf die Jahre 2020 und 2021

Nach dem ausfiihrlichen Uberblick (iber die Schwerpunkte und MaRnahmen in den Themenfeldern
Personal und Organisation der Stadtverwaltung der letzten zwei Jahre, erfolgt hier beispielhaft ein
kurzer Uberblick tiber die Themenfelder, die die Stadtverwaltung 2020 und 2021 in diesen Bereichen
beschaftigen werden:

Uberarbeitung der Serviceversprechen in Bereichen der Leistungsgewahrung und
Eingriffsverwaltung, in denen bereits ein Personalmangel in Verwaltungsberufen herrscht
Durchfiihrung eines Pilotprojekts mit der Regionsverwaltung zum Aufbau eines DialogCenter fir
die Region Hannover

Umsetzung der organisatorischen Anforderungen aus dem Online-Zugangs-Gesetz

Einrichtung eines Innovationsraums fir die Landeshauptstadt Hannover

Organisatorische Anpassung an die Regelungen der Datenschutzgrundverordnung
Unterstiitzung des Organisationsprozesses zur Integration von OE 15.5 Eventmanagement in
den Fachbereich 52 Sport und Bader

Umsetzung Elektronische Ausgangsrechnung

Projekt zur Erprobung neuer Raumstandards und neuer Arbeitsformen bei der Landeshauptstadt
Hannover

Uberarbeitung des Projektleitfadens

Revitalisierungs- und Uberarbeitungsprozess des Leitbilds und der Leitlinien fir Fiihrung und
Zusammenarbeit
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