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Personal

bensrettende Reanimation ciner Person mit Rauchgasintoxika-
tion nicht mehr rechtzeitig durchgefithrt werden kann,
andererseits die Einsatzkrifte einer hiheren Gefihrdung ausge-
setzt werden, da bei einer spiteren Eintreffzeit bei cinem Woh-
nungsbrand die Gefahr eines Flash-Overs deutlich zunimmt.

Neben der Reduzierung des Sicherheitsniveaus werden zudem
die Risiken fiir die Einsatzkrifte steigen, da die Absenkung
der wichentlichen Arbeitszeit zu weniger Dienstschichten und
damit gleichzeitig zu weniger Aus- und Fortbildung und zu
geringeren Einsatzerfahrungen fithre.

Da also eine Arbeitszeitreduzierung keine Absenkung des Si-
cherheitsniveaus wegen der daraus resulticrenden Erhshung der
Gefihrdung der Bevolkerung und der Einsatzkrifte mit sich
bringen darf, ergeben sich hinsichtlich der Verfiigbarkeit des
zusiitzlich notwendigen Einsatzkriftebedarfs neben den immen-
sen finanziellen Auswirkungen erhebliche organisatorische
Probiemstellﬁngen, da ,auf dem freien Markt” keine ausgebil-
deten Berufsfeuerwehrkrifte zur Verfiigung stehen und die An-
derung des Arbeitszeitgesetzes keine Ubergangsregelung vorsieht.

Die Brandmeister-Ausbildung dauert 2 Jahre, wobei die Ausbil-
dungskapazitit der Feuerwehrschulen auf den jihtlichen Ersatz von
3 % bis 4 % des Berufsfeuerwehrpersonals ausgerichret ist. Da die-
se Kapazitit nicht beliebig schnell erweitert werden kann, wire der
zusitzliche Bedarf an Berufsfeuerwehrkriften hinsichelich Einstel-
lung und Ausbildung frithestens in fiinf Jahren zu decken.

In individuell-organisatorischer Hinsicht stehen die Arbeitszeit-
absenkung und die derzeif vorhandenen Neuregelungen zum
=
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Bereitschaftsdienst und zur Arbeitsbereitschaft auch den Inte-
ressen der Beschiftigten entgegen, da mit Einfithrung einer 48-
Stunden-Woche die derzeitigen 24-Stunden-Schichten aufge-
geben und geteilt werden miissen, um auch weiterhin die not-
wendige (Arbeits-) Zeit fiir Aus-/Fortbildung, Einsatzmittelpflege
und andere erforderliche wirtschaftliche Titigkeiten gewihrleis-
ten zu kénnen.

Wihrend also bisher bei 24-Stunden-Schichten im 3-Wochen-
Zyklus nur 7 Fahrten von und zur Dienststelle/Feuerwache
anfallen und viele Beschiftigte dies insofern nutzen, um au-
fBerhalb des grofistidtischen Einzugsbereichs preisgiinstig zu
wohnen, werden dies kiinftig mindestens 12, unter Umstin-
den sogar 14 Fahrten mit entsprechender Erhohung der Fahrt-
kosten, zusitzlich zur Absenkung der Kilometerpauschale) sein.
Nicht zuletzt kommen die derzeitigen, regelmifigen und rela-
tiv langen Freischichten der Planung von Freizeit und Famili-
enleben sehr entgegen.

Als Fazit bleibt im Sinne aller Beteiligter zu hoffen, dass die
Ergebnisse des Konsultationsverfahrens der Europiischen Kom-
mission die Beibehaltung der jetzigen Form des Einsatzschicht-
dienstes der deutschen Berufsfeuerwehren erméglichen, da nur
so das Qualititsniveau der brandschutz- und hilfeleistungstech-
nischen Gefahrenabwehr und damit der Schutz unserer Mit-
biirgerinnen und Mitbiirger ohne Belastung der kommunalen
Haushalte in Millionenhshe gewihrleistet werden kann und
diese Dienstschichtform bei der iiberwiegenden Mehrheit der
Berufsfeuerwehrminner und Berufsfeuerwehrfrauen eine hohe

Akzeptanz geniefit.

" Personalentwicklung unter Beriicksichtigung
finanzieller, demographischer und
kommunaler Trends

Ein praktisches Konzept fir kleine und mittlere Behdrden mit konkreten Bausteinen der
Personalentwicklung je nach Lebens- und Altersphase in Verbindung mit einem
kennzahlengestuitzten Controlling-Bericht ,Personal”

Thomas Fedrow
Leiter der Zentralen Steuerungsunterstiitzung der Stadt Waiblingen/Region Stuttgart

Personalentwicklung ist Basis des Verinderungsprozesses

Der 8ffentliche Dienst — insbesondere die Kommunen — be-
schiftigt Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterschiedlicher Ge-
nerationen in unterschiedlichen Berufen, Statusgruppen und
Hierarchiestufen. ,Mann und Frau® denken und reagieren
zuweilen unterschiedlich. Alle arbeiten oft an der gleichen
Dienstleistung, um die ,Produkte Ihrer Behorde® fiir die Kun-
den auf hohem Niveau zu halten; die Kostenkenntnis fiir das
Endproduke bleibt noch zu oft auflen vor. Konkrete Personal-
entwicklung im Verinderungsprozess tut daher nach wie vor
Not und ist ein Dauerbrenner.

Ubergreifend besteht heute Konsens, dass Deutschland tief in
einer Strukturkrise steckr, die gewohnte Standards in allen Le-
bensbereichen nachhaltig verindern wird. Auch bisher ,Gewohn-
tes” bei den Kommunen wird verschwinden und muss ggf. durch
geeignete Leistungs- und Qualitits-Standards ersetat werden.
Drohender Personalabbau im Zeichen eines iiberalterten Perso-
nalbestandes wird dabei ,aufzufangen sein“. Es bedarf einer Per-
sonalpolitik je nach Lebens- und Arbeitsphase der Beschiftig-
ten. Der Verwaltungsreform kommt hierbei eine besondere Rolle
zu, denn sie ist der Schliissel, um vorhandene Sparpotentiale zu
erkennen und die Verwaltung nach betriebswirtschaftlichen
Grundsirzen zu fithren.
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Der Verinderungsprozess durch die Verwaltungsreform betrifft

drei Ebenen:

A)  Organisationsentwicklung — indem Strukturen und Pro-
zesse auf den Stand der Technik gebracht werden

B)  Kulturentwicklung — indem Werte und Normen und de-
ren tatsichliches Leben in der Praxis ,gespiirt werden

C) Personalentwicklung — indem das Personal dazu befihigt
wird, zielgerichtet und serviceorientiert alle Dienstleistun-
gen optimal ausfithren zu kénnen.

Mancher mag den Sinn und Zweck geordneter Personalentwick-
lung aus der eigenen Warte(-haltung) des operativen Handelns
nicht erkennen.

Reinhard Mohn, chemaliger Vorstandsvorsitzender des Bertels-
mann-Konzerns, hat vor einigen Jahren festgestellt, dass sich
die 6ffentliche Verwaltung nicht nur in einer finanziellen, son-
dern insbesondere in einer Identititskrise befindet,

Identitdt ist hier in doppeltem Sinn zu verstehen, und zwar
einmal die Identifikation der Biirgerschaft mit ihrer ,Service-
stelle und zum anderen die Identifizierung der Beschiiftigten
des ,,Dienstleistungsbetriebs” mit ihrer Arbeit. Um in beiden
Bereichen zu notwendigen Verbesserungen zu kommen, ist eine
konzeptionelle Personalentwicklung zwingend erforderlich. Sie
birgt jedoch unmittelbare Gefahren fiir den Betriebsfrieden. Dem
ist entgegenzuwirken. Die Antwort auf die Fragen und Zweifel
lautet aus strategischer Sicht:

Die konkrete Personalentwicklung unter Beriicksichtigung

finanzieller, demographischer wie kommunaler Trends war

noch nie so dringend erforderlich wie heute. Die Personal-

entwicklung der dffentlichen Hand aber auch grofierer pri-

vater Dienstleistungsunternehmen muss demnach die Vo-

raussetzungen schaffen fiir eine Gesamtstrategie zur

—  Bewiltigung (kommunaler) Trends wie Demographischer
Wandel, Verinderung traditioneller Arbeitstugenden,
Technologiesprung unter deutlich schlechterer Finanzaus-
stattung und

- notwendig anstehenden Verwaltungsreform im 21. Jahr-
hundert.

Spannungsfeld
zwischen
Arbeitgeberseite ~gegen” Arbeitnehmerseite
mit mit
Leistungsanforderungen und Erwartungen,
und Bediirfnissen
Anforderungsziele und Potenzialen

Erst eine optimale Erledigung der Leistungsanforderungen der
Verwaltung durch die Beschiftigten kann im Gegenzug zu an-
gemessener Honorierung und damit optimaler Zufriedenheit
durch die Beschiftigten fiihren. Nicht umgekehrt!

Leistung muss sich fiir die Beschiftigten lohnen! Motivations-
anreize sind der Schliissel dazu!

Bausteine nach Lebens- und Arbeitsphase

Die zahlreichen Bausteine der Personalentwicklung sind oft ,So-
liciire der Personalimter klassischer Prigung®. Es gilt, den jeweils
geeigneten Baustein nach der aktuellen Lebens- und Arbeits-
phase des Beschiftigten individuell auszuwihlen:

Phase Baustein
A - Personal- A 1 |Anforderungsprofil an die Stelle —
planung Stellenbeschreibung

A 2 |Gezielte Personalsuche — Headhunting
durch Dritte

A 3 |Langtristige Personalplanung (Organisa-
tions-Stellenplan und "Individuelles
Personalentwicklungspaket”)

A 4 |Ausbildung

B - Einstellung und B 1
Einarbeitung

Standardisiertes Bewerbungs-
verfahren/Einstellungsgesprich und
Auswahlverfahren

B 2 [Probezeit — Ubernahmegesprich als

Entscheidungsgrundlage fiir die
Ubernahme

C - Perspektiven  |C 1
und Entwicklung

Fortbildungskonzept und -programm je
nach Zielgruppe

C 2 |Fiihrungskrifteentwicklung

Die Einzelvoraussetzungen in Form der Bausteine der Personal-
entwicklung werden dabei mit allen Wirkungszusammenhin-
gen optimal zu vernetzen sein.

Was ist Personalentwicklung?

Die Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsvereinfa-
chung (KGSt) hat , Personalentwicklung® im KGSt-Bericht Nr.
13/1994 wie folgt definiert:

,Personalentwicklung bezeichnet einen Prozess, der darauf ab-
zielt, das Leistungs- und Lernpotenzial von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zu erkennen, zu erhalten und in Abstimmung
mit dem Verwaltungsbedarf verwendungs- und entwicklungs-
bezogen zu férdern.”

Personalentwicklung befindet sich nach klassischer Sichtweise
im
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C 3 |Nachwuchsfiihrungskrifteentwicklung

C 4 |Hospitationen (andere Behérden,
Unternehmen)

C 5 |Wiedereinsteigerprogramm (Infos,
Angebote)

C 6 |Chancengleichheit fiir weibliche
Beschiiftigte

C 7 |Chancengleichheit fiir behinderte
Beschiftige

D - Arbeits- und  |D 1 |Mitarbeiter-Befragung
Lernstrukturen

D 2 |,Individuelles Personalentwicklungs-
paket” und Mitarbeitergesprich

D 3 |Fithrungsleitlinien

D 4 |Fithrung durch Zielvereinbarungen —
Zielsystem — Kontraktmanagement
D 5 |Konfliktmoderation (Mediarion)

D 6 |Organisationsentwicklung —
Mitarbeiterbeteiligung

D 7 |Qualititszirkel — ,GPO vor Ort” —
Mitarbeiterbeteiligung
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Gesundheit

E - Arbeitszeit und

E 1

Kundenorientierte Offnungszeiten

E 2

Flexible Arbeitszeiten (Telearbeit,
Zeitkonten, Jahresarbeitszeit)

E 3

Teilzeitarbeitsmodelle

E 4 |Altersteilzeit

ES5

Gesundheitszirkel (gcsundhcitsfbrdemdc
Mafinahmen, Suchtprﬁvcntion)

F - Leistungs-
Bewertung

F 1 |Stellenbewertung

F 2

Leistungsbeurteilung
(Beurteilungskonzept)

F 3

Motivations- und Leistungsanreize
(materiell und immateriell)

G - Verabschiedung |G 1

Standardisierung einer Trennungskultur

G2

Betreuung im Ruhestand

G3

Regelung im Todesfall

Angepasst an die spezielle Personalsituation bei der Stadt Waib-
wurden folgende steuerungsrelevanten Bausteinen aus-
gewihlt. Diese wurden vier personalwirtschaftliche

lingen

geordnet und zwar:

n Zielen zu-

Ziel I: Qualifiziertes/motiviertes/flexibles Personal

Ziel TI: Attraktivirit des Arbeitsplatzes

Ziel TIT: Personalkostenoptimierung/Wirtschaftlichkeit

Ziel IV: Chancengleichheit

Fiir diese Ziele und Bausteine werden messbare Kennzahlen fiir

einen jihrlichen Controlling-Bericht Personal® ermittelt.

Personalwirt-  |Messbare Kennzahl [Steuerungsrelevanter

schaftliches Ziel Baustein

Ziel 1 ~ Altersscrukeur in - |E 3 | Teilzeitarbeitsmodelle

Qualifiziertes, |Jahre (Berufs-

motiviertes, gruppen, Bereiche) |E 4 Alersteilzeit

flexibles - Teilzeitquote in %

Personal - 9% der Personal-  |C 1 [Fortbildungskonzept
kosten fiir Fort- und -programm je
bildung nach Zielgruppe
- Anzahl pro Mitar- |C 2 |Fithrungskrafteent-
beiter Schulungstage wicklung
- Anzahl Tellnehmer C 3 |Nachwuchsfiihrungs-
o T | i

8 C 4 |Hospitationen (andere
Behorden, Unterneh-
men)

D 2 |"Individuelles Perso-
nalentwicklungspaket”
und Mitarbeiter-
gesprich

D 4 |Fithrung mit Zielver-

einbarungen — Ziel-
system — Konerake-

management

Ziel 11 - Fluktuationsquote |D 1 [Mitarbeiter-Befragung
Attraktivitit des |in %
Arbeitsplatzes |- Krankheitsquote  [F 3 Motivations- und
in % nach Leistungsanreize (ma-
Statusgruppen teriell und immateriell)
- Uﬂfaﬂhﬁ‘lﬁgke:‘t in|E 5 |Gesundheitszirkel
% und pro Bereich (gesundheitsfordernde
-Mirtarbeiterzu- Manahmen,
friedenheit Suchtprivention)
(Umfrage, Noten) D 6 |Organisationsentwick-
- % der 1 ; 2
. ung — Mitarbeiterbe-
Personalkosten fiir €
: teiligung
Gesundheitsprogra- ——
e D 7 |Qualicitszirkel —
,GPO vor Ort"* —
Mitarbeiterbeteiligung
E 2 |Flexible Arbeitszeiten
(Telearbeit, Zeitkon-
ten, Jahresarbeitszeit)
Ziel 111 - Abweichung Per- |A 1 [Anforderungsprofil an
Personalkosten-- sonalkostenbudget die Stelle — Stellenbe-
Optimierung, in % (Gesamtstadt, schreibung
Wirtschaftlich-- {Bereich) A 2 |Gerzielte Personalsuche
keit —__Zahl |/ Kosten der — Headhunting
Ubersnden B 1 |Standardisiertes
- Kosten Ifd. Perso-
. . Bewerbungsverfahren /
nalfall im Jahr in : <
FoS Einstellungsgespriche
 Kseer Personal- Probezei't. — Ubernah-
Beschaffung pro mcgf:sprach als Ent-
Einstellung in Euro theu'iur_l_gsgrund.lage
- Zahl der Vollzeit- fiir die Ubernahme
stellen (gesamt und (F 1 Stellenbewertung
Abweichung in %)
D 5 |Konflikemoderation
(Mediation)
E 1 |Kundenorientierte
Offnungszeiten
Ziel IV - Frauenquote in % |[C 6 Chancengleichheit fiir
Chancengleich- |nach Statusgruppen weibliche Beschiftigre
heit - Frauenquote in
Fithrungs- Posi-
tionen in% (ab C 7 |Chancengleichheir fiir
Abreilungsleitung, behinderte Beschiftige
Referatsleit x e
: S;ﬁ;;ifﬁ;fiﬂ_ C 5 |Wiedereinsteiger-
L tenquote in % progaiE J

Vorrangige Zielgruppen der Personalentwicklung

Grundsitzlich sind alle Beschiftigten von einer LSystematischen
Personalentwicklung® zu erfassen. Aus Griinden der praktischen
Umsetzung und Prioritdt sind folgende neun Zielgruppen bei
der Stadt Waiblingen gebildet worden:
_  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Fiithrungskarriere

(sog. Fﬁhrungskr&ifteentwicklung)

—  Mitarbeiterinn

en und Mitarbeiter mit zukiinfriger Fach-

und Fithrungskarriere (sog. _Nachwuchsfiihrungkrifte®)
_  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Wissensbereich/der

Steuerungsunterstiitzung (gesamter Produktbereich Steu-

erungsunterstiitzung)

_  Mitarbeiterinnen und Mitarbeit

fiir Biirgermeister)

er in der Assistenz (z. B.
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_  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im internen Servicebe-
reich (z. B. Personaldienste)

_  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Biirgerservice (z. B.
Biirgerbiiro)

—  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Projekten (z. B. Ein-
fithrung Neues Rechnungswesen)

_  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sekretariatsbereich
(z. B. Sammelsekretariat)

_  Ausbilderinnen und Ausbilder ,vor Ort* (z. B. im Baube-
triebshof).

MafRanzug fiir jeden Beschiftigten — JIndividuelles Personal-
entwicklungspaket*

Ziel ist es fiir jeden Beschiftigten ein JIndividuelles Personal-
entwicklungspaket* zu erstellen, an dem der Amtsleiter, die
Mitarbeiter bzw. der Mitarbeiterin und ein Beschiftigter der
Personaldienste bei der Umserzung mitwirken.

Das Paket enchilt folgende Mindestbestandteile:

_ Zuordnung zur betreffenden Zielgruppe und Zuordnung
von Bausteinen der jeweiligen ,Lebens- und Arbeitsphase”
(Es gilt die richtigen Bausteine zu finden und ggf. fiir den
Betroffenen zu entwickeln oder ihn in seiner Entwicklung
neu bei der Stadt zu positionieren).

—  Anforderungsprofil der Stelle — Verinderungen in der Stel-
lenbeschreibung — dokumentieren

_ Verinderungen des Arbeitsplatzes bzw. der Stelle (von struk-
wrellen Verinderungen bis zum Wegfall)

_  Dokumentation der besonderen personalwirtschaftlichen
Ziele samt Bausteinen

—  Aufzeigen von Chancen am Arbeitsplatz

—  Aufzeigen von Aufstiegs- und Entwicklungschancen in
neuer Funktion bzw. an einem neuen Arbeitsplatz

- Fortbildungsbedarf.

Das Gespriich zum ,Individuellen Personalentwicklungspaket®
wird alle 3 Jahre gefithre und trite an die Stelle des jahrlichen
Mirarbeitergespriches im betreffenden Jahr.

Organisatorische Einbindung und Prozess der Personalent-
wicklung mit dem kennzahlengestiitzten Controlling-Bericht
,Personal®

Der Prozess der Personalentwicklungsakeivititen lebt im Span-
nungsfeld zentraler versus dezentraler Verantwortung,
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Zentrale Verantwortung:

Die Verwaltungs-
fithrung

fiir klare Zielvorgaben und Durchset-
zung der Personalentwicklung orientiert
am stidtischen Zielsystem unter Beriick-
sichtigung kommunaler Trends und
dem jihrlichen CO-Bericht ,,Personal®

fiir die Unterstiitzung von Maflnahmen

bedingt durch die Umsetzung von Bau-
steinen der Personalentwicklung

Der Personalrat

Die Zentrale
Steuerungsunter-
stiitzung

fiir die Erstellung und Anpassung des
konkreten Personalentwicklungskonzep-
tes auf Basis der Zielvorgaben der Ver-
waltungsfithrung und cines jihrlichen
CO-Berichtes ,Personal®, der zum
Stichtag 31.08. eines jeden Jahres zu er-
stellen ist (Planung, Koordination und
Kontrolle der Bausteine)

Die Personal-
dienste

fiir die Umsetzung vereinbarter Baustei-
ne der Personalentwicklung und zielge-
richtete Beratung des Personals;
insbesondere Auswertung des ,Indivi-
duellen Personalentwicklungspaketes®
alle 3 Jahre zur Planung des zukiinfti-
gen Personaleinsatzes

Dezentrale Verantwortung:

Die Projektgruppen
der Bausteine der

fiir die Ergebnis- und Qualititsverant-

wortung
Personalentwicklung
Die Leiter der fiir die Umsetzung vor Ort in Zeiten
Amter/Fachbe- knapper Finanzmittel und des demo-
reiche graphischen Wandels; insbesondere

Erstellung des ,Individuellen Personal-
entwicklungspaketes® alle 3 Jahre

Die Mitarbeiterin- | fiir die geeignete Wahrnehmung von
nen und Mitarbeiter | Rechten und Pflichten aus ihrem ,In-

dividuellen Personalentwicklungspa-
ket*

Controlling-Bericht ,,Personal®

Bei der Stadtverwaltung Waiblingen wird der Controlling-Bericht
Dersonal® (noch) von der Zentralen Steuerungsunterstiitzung aus
verschiedenen Quellen zusammengetragen. Ziel ist es, durch ein
cinheitliches Personalinformationssystem alle Daten leicht abfra-
gen zu konnen. Der Bericht wird jihelich Anfang September
(Stichtag: 31.08.) erstellt, um neue Zielserzungen direkt in den
Stellenplan des Folgejahres aufnehmen zu kénnen.
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Muster eines Controlling-Berichtes "Personal" zum 31.12.2003
——

(Personal-) Kennzahl (teilweise Grundzahl) Abweich-
wirtschaftliche IST | SOLL | IST “;9 SOLL SOLL
Ziele Trend
2002 2003 | 2003 bis 2004 bis
2006 2006
Altersstruktur nach 5-Jahresschritten und Status - gesondert darg.
Ziel I: Beurlaubte, Erziehungsu., Mutterschutz, sonst. (Anzahl) 42 35 39 10,3 54 35 25
LA LLh il i 0
aussnes, [T . T -
motiviertes, flexibles |~ = ;g 12
Personal Fortbildungsveranstaltungen (Anzahl) 105 100] 90 10 70 130 150
Fortbildungskosten (in % zu Gesamtpersonalkostenbudget) 1,00 0,96 0,90] 7,05 0,72 1,00 1,20
Fluktuationsquote (befristet/unbefristete nach BDA in %) 10,43 8 8
Krankheitsquote (aufgeteilt nach Statusgruppen)
- Beamte (Tage im Jahr) 1,83 1.5 21 40 28 15 1
Ziel ll: | -Angestellte (Tage im Jahr) 5,44 40 50 2ok 38 A 3
Attraktivitdt des - Arbaiter (Tage im Jahr) 10,7 1,5 12,0} 43 15| 10 8
Arbeitsplatzes |\ oisuntalle (Anzahi) ohina
Mitarbeitbefragung (Anzahl der Befragten) 0 100 35| -65|ohne 50]chne
Kosten Gesundhaeitsprogramm (in % zu ) 0 0 0 0 0 0,20 0,30
Ausbildungs- und Praktikatenquote (in % zu Vollzeltstellen) 4,01 6,63 6,63 0 6 6 6
@ Personalbeschaffungskosten je Stellenbesetzung (in Euro) 1.828|  1.700|  2.058 21 2.140 1.700 1.500
Kosten je Ifd. Fall Personalbetreuung (in Euro) 215 200 242 21 272 200 180
Ziel lll: Gesamtpersonalkostenbudget (in Mio. Euro) 28,8 278 279 0,36 29,0 27,5 27
Personalkosten-  |Personalkostenbudget befristet Beschaftigte (in Euro) 148.000] 98.000[ 175.000 78,6| 256.000] 100.000]  150.000
optimierung/ Volizeitstellen (Anzahl) nach Statusgruppen: 622,8] 633,2] 6332 0 628 6500 547
Wirtschaftlichkeit [“Beamie 88,8 91,2 912 0 95 90 87
- Angestellte 388 398 399) 0 402] 380 355
- Arbeiter 146 143 143 0 131 130 105
Frauenquote gesamt (in %) 63,4|chne 64.8] \1ne 70lohne ohne
Frauenquote nach Eingrupplerung (in %}):
Ziel IV: ~davan: % - einfacher Dienst (A1-5, BAT X-Vill, Lg 1-4) 63
Chancengleichheit [-davon: % - mitlerer Dienst (AG-8, BAT VII- Ve, Lg 5-8) Sag
~davon: % - gehobener Dienst (A8-13, BAT Vb-IlIAl) 54|
Schwerbehindertenquote (in %) 5 5 5 0 5 5 L3}




