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Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit den krankheitsbedingten
Fehlzeiten der Beamten und Beschaftigten des Regierungsprasidiums
Stuttgart des Jahres 2008. Anhand einer Statistik wurden die Werte
ermittelt und erstmals detailliert ausgewertet. Die Fehlzeitenquote betragt
5,9 %, der Median liegt bei 6 Arbeitstagen.

Nach Klarung der Ausgangslage und Festlegung der Ziele werden
zunachst verschiedene Begrifflichkeiten voneinander abgegrenzt. Es folgt
eine Darstellung der Einflussgrof3en auf Fehlzeiten. Danach wird auf die
Vergleichbarkeit von Fehlzeitenstatistiken n&her eingegangen. Eine
ausfuhrliche Darstellung der Erhebungsmethoden, einschliel3lich einer
datenschutzrechtlichen Betrachtung und ein Blick auf die Organisations-

und Personalstruktur des Regierungsprasidiums folgen.

Im Rahmen dieser Arbeit wird Uberprift, wie die Fehlzeiten beim
Regierungsprasidium Stuttgart verteilt sind und ob es Zusammenhange
zwischen dem Alter, dem Geschlecht, der Schwerbehinderung, den
Entlohnungsbedingungen, der Art des Beschéaftigungsverhaltnisses und
der Anzahl der Fehlzeiten gibt. Daflr werden sechs Hypothesen
aufgestellt. Dabei kbnnen die Alternativhypothesen bestétigt werden. Die

anschliefende Diskussion rundet die Arbeit ab.



1 Einleitung

Fehlzeiten oder Krankenstande in Betrieben und Verwaltungen sind
generell heikle Themen, welche ab und zu interne Diskussionen
hervorrufen. Sobald ein spektakularer Fall an die Offentlichkeit gelangt,
gibt es auch dort eine Vielzahl an Debatten. Im letzten Jahr sorgten einige
Falle durch unsensiblen Umgang mit Krankendaten fur Schlagzeilen. Bei
dem Discounter Lidl und der Drogeriekette Miller wurden zum Beispiel
detaillierte Informationen Uber Krankheiten der Mitarbeiter (aus Griinden
der besseren Lesbarkeit wird in der Diplomarbeit auf die Nennung der
weiblichen Form verzichtet; gemeint sind jedoch immer weibliche und
mannliche Personen) gesammelt. Die Mitarbeiter des Lebensmittel-
Discounters Lidl mussten nach einer Krankheit den Grund in ein Formular
eintragen und dieses an die Firma zurtickgeben. Diese Praxis kam durch
einen Zufallsfund in einer Milltonne an die Offentlichkeit. Bei der
Drogeriekette Miiller wurden Daten Uber den Gesundheitszustand der
Mitarbeiter regelmallig bei einem Krankenrickkehrgesprach in einem
Formular erfasst. Die Beschaftigten mussten unter anderem Angaben
dariiber machen, ob sie wegen derselben Ursache im laufenden Jahr
bereits krank gewesen waren (www.spiegel.de, vgl. Anlagen 1 und 2).
Durch derartige Vorgehensweisen der Firmen wurde sowohl das
Vertrauen der Mitarbeiter missbraucht als auch gegen

Datenschutzbestimmungen verstol3en.

Diese Diplomarbeit beschaftigt sich mit den krankheitsbedingten
Fehlzeiten des Regierungsprasidiums Stuttgart (RPS). Dabei werden die
Fehlzeiten vertraulich behandelt. Detaillierte Krankheitsbilder oder
Angaben Uber den Gesundheitszustand einzelner Mitarbeiter liegen weder
dem RPS vor noch dieser Diplomarbeit zugrunde. Da jedoch das
betriebliche Gesundheitsmanagement oder Eingliederungsmanagement
wichtige Themen gleichermal3en flr Arbeitgeber und Arbeitnehmer im
Berufsalltag sind, werden die Fehlzeiten erstmals detailliert fir das RPS

und unter groRtmaoglicher Transparenz ausgewertet. Denn, damit



Gesundheitsforderung langfristig erfolgreich sein kann, muss standig und
auch praventiv angesetzt werden. Wenn Beschaftigte unter
gesundheitsbeeintrachtigenden Bedingungen arbeiten, z.B. kdrperliche
und psychische Fehlbelastungen, kann Arbeit krank machen. Durch
zielgerichtete MalRBnahmen kdnnen die Leistungsfahigkeit aller Mitarbeiter
gefordert und die Fehlzeiten reduziert werden.

1.1 Problemstellung

Im RPS gibt es eine Lenkungsgruppe, die sich unter der Schirmherrschaft
von Herrn Regierungsvizeprasident Kreuzberger mit allen Aspekten zu
dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ beschaftigt. Schwerpunkte sind
praventive und unterstitzende Maflinahmen. Ein Ziel der Lenkungsgruppe
ist der Erhalt und die Steigerung der Leistungsfahigkeit der Beschatftigten
(Dienstvereinbarung siehe Anlage 3). Durch geeignete Maflinahmen soll,
unter anderem, die Krankheitsquote gesenkt werden. Dafur ist
erforderlich, dass die krankheitsbedingten Fehlzeiten der Mitarbeiter
statistisch erfasst und ausgewertet werden. Das Personalverwaltungs-
programm des RPS bietet derzeit die Mdglichkeit, die Krankheitstage fur
alle  Beschéftigten  auszuwerten. Eine  Fehlzeitenstatistik  mit
Unterscheidung nach Abteilungen, Referaten oder nach verschiedenen
Merkmalen ist momentan technisch und finanziell nicht umsetzbar. Eine
manuelle Auswertung ist sehr zeitaufwandig und mit dem taglichen

Aufgabenspektrum des Personalreferats schwer vereinbar.

Krankheitsbedingte Fehlzeiten haben zahlreiche Ursachen und
EinflussgréRen. In dieser Arbeit konnen nicht alle untersucht werden,
zumal sich einige Aspekte nicht aus statistischen Werten ergeben. Um
eine abschlielende Aussage treffen zu kdonnen, ware die Hinzuziehung
von subjektiven Daten, wie die Ergebnisse einer Mitarbeiterbefragung,
erforderlich. Zum Zeitpunkt der Erstellung der Fehlzeitenstatistik im
Sommer 2009 konnte keine Befragung zu diesem Thema durchgefihrt
werden, da sich bereits das Referat 11 (Organisation) und eine
Projektgruppe damit befasst hat. Im Januar 2010 wurde die



Mitarbeiterbefragung zu den Themen Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsmotivation, Betriebsklima, Gesundheit und Vorgesetze im
Regierungsprasidium durchgefihrt. Die Ergebnisse liegen zum jetzigen
Zeitpunkt noch nicht vor, deshalb kdnnen mdgliche Zusammenhange, wie
etwa zwischen dem Fuhrungsstil oder der Motivation und den Fehlzeiten
der Mitarbeiter nicht untersucht werden.

1.2 Zielsetzung und Vorgehensweise

Mit dieser Diplomarbeit soll ein differenzierter 1ST-Zustand der
Fehlzeitensituation beim RPS beschrieben werden. Dabei wird Wert auf
eine groRtmdgliche Transparenz gelegt. Es ist anzumerken, dass
Fehlzeiten nur ein Indiz fir Zeiten darstellen, in denen ein Arbeitnehmer
keine Leistungen erbringt. Félle, bei denen Arbeithehmer trotz
Anwesenheit nicht arbeiten, kénnen nicht nachvollzogen werden und
flieRen deshalb nicht in die Fehlzeitenstatistik ein. Es werden
ausschlief3lich die krankheitsbedingten Fehlzeiten der Beschéftigten des
RPS analysiert, da nach SALOWSKY (1996) der groRRte Teil der

Fehlzeiten, ca. 80 %, aufgrund Krankheit entsteht.

Dabei soll die Analyse als ,Pilotprojekt® dienen und spater eventuell
jahrlich fortgefuihrt werden. Zudem konnte ein Vergleich zu den anderen
Regierungsprasidien in  Baden-Wirttemberg  ermoglicht  werden.
Festzuhalten ist, dass die Fehlzeitenstatistik nicht als Instrument zur
Diskriminierung von Mitarbeitern eingesetzt werden soll und darf. Alle
Gremien, wie Personalrat, Schwerbehindertenvertretung, Beauftragte fur
Chancengleichheit und Datenschutzbeauftragter sollen von Anfang an
miteinbezogen werden, damit eine bestmogliche Akzeptanz bei den

Mitarbeitern geschaffen werden kann.

In dieser Arbeit werden zunéchst Begrifflichkeiten wie ,Fehlzeiten,
.Krankenstand“ und ,Absentismus” geklart und voneinander abgegrenzt.
Anschlieiend werden EinflussgréRen auf Fehlzeiten betrachtet und die

Vergleichbarkeit von Fehlzeitenanalysen untersucht.



Der Hauptteil beschéaftigt sich mit der eigentlichen Auswertung des
Datenmaterials. Nach Feststellung der Fehlzeitentage pro Person sollen
RegelmaRigkeiten, Haufungen, Auffalligkeiten, etc. abgeleitet werden.
SchwerpunktmalRig werden personelle EinflussgroRen betrachtet. Es soll
der Frage nachgegangen werden, ob Einflussgrof3en wie Alter,
Geschlecht oder Bezahlung die krankheitsbedingten Fehlzeiten
beeinflussen. Dafiir werden Hypothesen aufgestellt. Die Auswertung des
Datenmaterials erfolgt primar zur Uberprifung der aufgestellten
Hypothesen. Dariber hinaus wird auch auf besonders interessante
Aspekte ndher eingegangen. Eine komplette detaillierte Auswertung der

Daten wirde jedoch den Rahmen dieser Arbeit Gberschreiten.

Nach der Hypothesenprifung und einer anschlielenden Diskussion folgt

eine Gestaltungsempfehlung fur das RPS.



2 Begriffsbestimmungen

Dieses Kapitel beschaftigt sich zunachst mit dem Begriff der Fehlzeiten. In
der Literatur und in der Praxis gibt es keine allgemeingultige Definition von
Fehlzeiten. Grunde dafir liegen sowohl in den unterschiedlichen
Betrachtungswinkeln und Erkenntnisinteressen als auch in den
verschiedenen empirischen Erhebungsmethoden (DERR, 1995). Bei
Abwesenheit von Mitarbeitern werden Begriffe wie Arbeitsunfahigkeit,
Ausfallzeiten, Fehlzeiten, Krankenstand, und Absentismus, etc.
verwendet. Oft werden die Worter auch synonym angewandt. Im

Folgenden werden die Bedeutungen dieser Begriffe erlautert.
2.1 Krankheit

Fur diesen Begriff gibt es unterschiedliche Definitionen, je nachdem ob
man ihn im medizinischen oder im arbeitsrechtlichen Sinn verwendet. Der
DUDEN (1983, S. 735) definiert Krankheit als ,korperliche, geistige oder
seelische Storung, die an bestimmten Symptomen erkennbar ist”. Diese
Definition schlief3t Krankheitsursachen mit ein. HUNOLD (1994, S. 25)
dagegen kommt es mehr auf die Folgen an; er versteht unter Krankheit
... €inen medizinisch bestimmten regelwidrigen Korper- und Geistes-
zustand, der die Notwendigkeit einer ambulanten oder stationéren
Heilbehandlung oder Pflege zur Folge hat.* Der medizinische Begriff
~Krankheit* sagt nichts tber die Art oder Dauer einer Erkrankung aus. Wird
durch eine Krankheit die Arbeitsfahigkeit eines Mitarbeiters nicht
beeintrachtigt, gibt es keinerlei arbeitsrechtliche Konsequenzen. Erst wenn
ein Arbeitnehmer die vertraglich vereinbarte Leistung nicht mehr erbringen
kann, spricht man von Krankheit im arbeitsrechtlichen Sinn (SALWOSKY,
1983).

2.2 Arbeitsunfahigkeit

Krankheit ist, wie oben aufgefuhrt, im Arbeitsrecht erst von Bedeutung,
wenn sie eine Arbeitsunfahigkeit zur Folge hat. Nach HILLA/TILLER



(1996, S. 95) ist derjenige arbeitsunfahig, ,... der nicht oder nur unter der
Gefahr, seinen Gesundheitszustand zu verschlimmern, fahig ist, seiner
bisher ausgelbten Tatigkeit nachzugehen, wobei die Arbeitsunfahigkeit
durch Krankheit bedingt sein muss“ (vgl. BAG vom 14.01.1972, 5 AZR
264/71; BAG vom 25.06.1981, 6 AZR 940/78; BAG vom 26.07.1989, 5
AZR 301/88).

Die Langzeit-Arbeitsunfdhigkeit stellt dabei ein besonderes

gesundheitswissenschaftliches und sozialpolitisches Problem dar. Sowohl
Mitarbeiter, Unternehmen und Sozialversicherungstrager sind davon
berthrt. Es gibt keine medizinische Definition von der Langzeit-
Arbeitsunfahigkeit. Man versteht darunter die Arbeitsunfahigkeit, die mehr
als 42 Tage dauert. In Deutschland entfallen ca. 5 % der
Arbeitsunfahigkeitsfalle auf Langzeitkranke. Diese machen allerdings ca.
41 % der gesamten Arbeitsunfahigkeitstage aus (BODEKER/ZELEN,
2007).

2.3 Ausfallzeiten

~Ausfallzeiten sind alle Zeiten, in denen der Mitarbeiter dem Unternehmen
nicht zur Erfullung seiner Aufgaben, zu denen er sich vertraglich
verpflichtet hat, zur Verfigung steht* (POHEN/ESSER, 1995, S. 17).

Damit ist der Begriff ,Ausfallzeit® sehr weit gefasst. Er umfasst die
Gesamtheit aller Abwesenheitszeiten. Es fallen sowohl Urlaub als auch

Gleitzeiten, Krankheit oder Fortbildungen darunter.
2.4 Fehlzeiten

Nach NIEDER (2002, S. 241) sind Fehlzeiten ,,... alle Zeiten, in denen ein
Mitarbeiter fehlt, und auf die das Unternehmen einen Anspruch hat. Der
Anspruch des Unternehmens wird geregelt durch den Arbeitsvertrag mit
dem Mitarbeiter. Dadurch wird die Soll-Arbeitszeit bestimmt und alles, was
davon ausfallt sind Fehlzeiten* (vgl. MARR, 1996). Diese Sichtweise von
Fehlzeiten stimmt mit der Definition der Ausfallzeiten von POHEN/ESSER



(s.0.) Uberein. Es ist festzustellen, dass diese zwei Begriffe auch synonym

angewandt werden.

SCHNABEL (1997) beschrankt Fehlzeiten auf einen Teil von den
gesamten Ausfallzeiten, in denen der Mitarbeiter aus personlichen

Grinden seinen Arbeitsverpflichtungen nicht nachkommen kann.

SALOWSKY (1983, S. 8) definiert Fehlzeiten genauer. Er versteht
darunter die Zeiten, ,...in denen der Arbeitnehmer wegen Krankheit,
Unfall, Kur, Mutterschaft und aus personlichen Griinden, deren Ursachen
im privaten Bereich oder in der Unzufriedenheit mit der Arbeit zu finden
sind, seinen Verpflichtungen gegentber dem Betrieb nicht nachkommt
oder nicht nachkommen kann.” Gesetzliche Ausfallzeiten, wie Urlaub und

Feiertage, werden nicht bertcksichtigt

In dieser Arbeit werden Fehlzeiten in Anlehnung an SCHNABEL (1997)
und SALOWSKY  (1983) definiert. Es sind ausschlief3lich
krankheitsbedingte Fehlzeiten relevant. Fehlzeiten gelten deshalb als
Zeiten, in denen der Arbeitnehmer seinen Verpflichtungen ausschlie3lich
aus personlichen, krankheitsbedingten Grinden nicht nachkommt. Das
bedeutet, dass sowohl die Krankheitstage mit als auch ohne Attest
berlicksichtigt wurden. Gesetzliche oder betriebliche Fehlzeiten, wie
Mutterschutz,  Sonderurlaub  oder  Fortbildungen werden nicht

hinzugezahlt.
2.5 Krankenstand

Der Begriff Krankenstand ist ein ursachenbezogener Begriff der
Fehlzeiten, da er die Zahl der krankheitsbedingten Abwesenheitstage im
medizinisch-biologischen Sinn bezeichnet (MARR, 1996; TREBESCH,
1979). Dieser Begriff wird oft mit dem Begriff der krankheitsbedingten
Fehlzeiten gleichgestellt oder verwechselt. Hier wird er jedoch nicht
verwendet, da er meist von den Krankenkassen gebraucht wird. Diese
ermitteln den Krankenstand zum 1. eines Monats. Dabei handelt es sich

um eine stichtagsbezogene Ermittlung. Es wird dargestellt, wie viel



Prozent der versicherten Pflichtmitglieder an diesem bestimmten Stichtag
durch  arztliche Bescheinigung legitimiert arbeitsunfahig waren
(NEUBERGER, 1997).

2.6 Absentismus

Mit Absentismus werden die Fehlzeiten bezeichnet, die aufgrund
besonderer Einstellung des Mitarbeiters und mangelnder Motivation
zustande kommen (MARR, 1996).

Genauso sieht SCHNABEL (1997, S. 7) den motivationsbedingten
Absentismus. Er fasst darunter ,... die bewusste Entscheidung des
einzelnen Arbeitnehmers, der Arbeit fernzubleiben, die sich vor allem in

vorgeschobener Krankheit und unentschuldigtem Fehlen aul3ert".

Absentismus kann aufgrund der familiaren Verhaltnisse oder durch
Unzufriedenheit bei der Arbeit z.B. Probleme mit dem Fuhrungsstil des
Vorgesetzten oder Mobbing durch Kollegen, ausgelost werden
(MEGGENEDER, 2005).

In dieser Arbeit werden die motivationsbedingten Fehlzeiten nicht

untersucht.

Ausfallzeiten

personliche /
krankheitsbedingte
Fehlzeiten

gesetzliche bedingt betrieblich bedingt

Urlaub
Mutterschutz
bez. Freistellung

etc.

Weiterbildung
Freischicht

Arbeitsunfahigkeit Absentismus
(medizinisch (motivational
Reisezeiten bedingt) bedingt)

J J

Abbildung 1: Uberblick tiber die Fehlzeiten
(Eigene Darstellung in Anlehnung an Hilla/Tiller (1996), S. 92)



3 EinflussgrofRen auf Fehlzeiten

Fehlzeiten konnen viele Ursachen haben und werden von zahlreichen
Faktoren beeinflusst. Die Einflussfaktoren konnen unterschiedlich
kategorisiert werden, z.B. in mittelbare und unmittelbare, in beeinflussbare
oder unbeeinflussbare bzw. betrieblich bedingte oder personlich bedingte.
Hier wird auf einige externe, betriebliche und persdnliche Einflussgréf3en
naher eingegangen. Da Fehlzeiten zudem wissenschaftlich bereits aus
vielerlei Perspektiven analysiert und interpretiert wurden, werden

nachfolgend auch empirische Zusammenhénge dargestellt.
3.1 Externe Einflisse

Eine Reihe von externen Faktoren kénnen sich auf die Personalpolitik und

somit auch auf die Fehlzeiten auswirken.

Mit den gesellschaftlichen Einflissen gehen einher die allgemeinen

Wertvorstellungen und insbesondere die Einstellungen und Erwartungen

zur Arbeit und damit auch die Einstellungen zum Gesundheitsbewusstsein
(DERR, 1995). In den letzten Jahrzehnten ist der Lebensstandard
gestiegen und damit auch die Madglichkeit einer Gestaltung eines
gesuinderen Lebensstils. Hinzu kommt, dass ein Wandel der Gesellschaft
stattgefunden hat. 1970 waren noch 47 % von allen Erwerbstatigen im
Produzierenden Gewerbe tétig. Heute sind es nur noch 26 %. Daflr hat
der Dienstleistungssektor von 45 % auf 72 % zugenommen (www.bda-

online.de, vgl. Anlage 4).

Zu den politischen Einflissen zahlen vor allem Regulierungen, die meist in
Gesetzen und Verordnungen umgesetzt werden. Ein Beispiel dafir ist das
Entgeltfortzahlungsgesetz (EntgFG). Hiernach hat ein Arbeitnehmer bei
Krankheit Anspruch auf Fortzahlung seines Gehalts fur den Zeitraum bis
zu sechs Wochen. Bemessungsgrundlage sind laut Gesetz die letzten drei
Monatsverdienste. Hinzu kommt, dass Beschaftigte nach 8 5 EntgFG erst
am 4. Tag und Beamte spatestens am 8. Tag (8 91 VwV-LBG) ein Attest

vorlegen miussen, sofern nichts anderes vereinbart ist. In Deutschland gibt
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es bisher noch keine Belege uber einen Zusammenhang zwischen
hoheren Fehlzeiten und der Entgeltfortzahlung (SCHNABEL, 1997).
Grundsatzlich ist anzumerken, umso hoher die soziale Sicherheit, desto
grof3er ist die Versuchung, auch bei leichterem Unwohlsein sich Krank zu

melden und nicht zur Arbeit zu gehen.

Ein weiterer externer Einfluss ist die aktuelle Wirtschaftslage.
POHEN/ESSER (1995) sehen Zusammenhange zwischen der

konjunkturellen Lage und der Haufigkeit der Fehlzeiten. Diese Feststellung

kann sicher nicht eins zu eins auf die Verwaltung Ubertragen werden.
Wirtschaftliche Faktoren haben in der offentlichen Verwaltung eine
geringere Bedeutung. Konjunkturelle Schwankungen wirken sich
abgeschwacht bzw. verzogert aus. Auch ist in der 6ffentlichen Verwaltung
die Angst vor Entlassungen nicht so ausgepragt wie in der freien
Wirtschaft. Beamte mit Lebenszeitstatus brauchen eine Kindigung nicht
zu befiirchten. Gleiches trifft auf Beschaftigte zu, die nach § 34 Abs. 2 des
Tarifvertrags fur den Offentlichen Dienst (TV6D) bzw. des Tarifvertrags fiir
den Offentlichen Dienst der Lander (TV-L) das 40. Lebensjahr vollendet
haben und eine Beschéftigungszeit von mindestens 15 Jahren aufweisen
kénnen. Dennoch kdnnen nach der KGST (2005) Verunsicherungen durch
bevorstehende Veranderungsprozesse auftreten und die Gesundheit der

Beschaftigten bzw. das Fehlzeitenverhalten beeinflussen.

Zu den externen Einflissen gehéren auch die klimatischen Bedingungen
und die Jahreszeit (POHEN/ESSER, 1995). Vor allem im Februar/Marz

und Oktober/November sind hohe Fehlzeiten zu verzeichnen. Betrachtet

man die Wochentage, haufen sich die meisten Fehlzeiten an Montagen
und Freitagen (SALOWSKY, 1980).

3.2 Betriebliche Einflisse

Nachfolgend werden die Einflussfaktoren beschrieben, welche aus dem
Umfeld eines Unternehmens oder einer Behdrde stammen und somit von
diesen auch direkt beeinflusst werden kénnen. Betriebliche Einflisse sind
nach SCHUMACHER (1994) beispielsweise die GrofRe eines
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Unternehmens, die Personalpolitik, die Arbeitszeit, die Bezahlung, die
Merkmale der Tatigkeit sowie die Umgebung des Arbeitsplatzes und

soziale Faktoren (Arbeitsklima, Fuhrungsstil).

Bei der BetriebsqgroRRe ist es so, dass je grof3er ein Unternehmen ist, desto

hoher sind die krankheitsbedingten Fehltage. Ein Grund dafiur wird in der
zunehmenden Anonymitat der Beschaftigten gesehen. Erst bei Betrieben
mit mehr als 1.000 Mitarbeitern geht die Fehlzeitenquote wieder zurtck.
Dies ist darauf zurlckzufiihren, dass es in solchen Betrieben haufiger
Gesundheitsprojekte gibt (SCHELLENBERG, 2008). Auch beim RPS gibt
es viele Gesundheitsangebote. Von speziellen Vortragen bis hin zu

Schulungen und Workshops oder Kooperationen mit Fitnessstudios.

Unter dem Begriff der Personalpolitik sind beispielsweise das Angebot an

Fort- und Weiterbildungsmalinahmen und die Information der Mitarbeiter
zu subsumieren. Bei Mitarbeitern, die an Fortbildungsmal3nahmen
teiinehmen oder Qualitatszirkeln angehdren, sind geringere Fehlzeiten
festzustellen. Studien belegen auch, dass Mitarbeiter, die besser
informiert sind, geringere Fehlzeiten aufweisen. Dies hangt damit
zusammen, dass sich diejenigen starker sozial in die Organisation
eingebunden fuhlen (SCHUMACHER, 1994).

Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit wirkt sich positiv auf das

Fehlzeitenverhalten aus. Berufliches und Privates lassen sich besser
aufeinander abstimmen (SCHELLENBERG, 2008). Teilzeitbeschéftigte
fehlen nicht so oft wie Vollbeschéftigte (ULICH, 1979). Zu den flexiblen
Arbeitsformen gehéren ebenso Telearbeitsplatze. Beim RPS gibt es

neben vielen Teilzeitstellen auch ein Angebot an Telearbeitsplatzen.

Der Einfluss des Arbeitsentgelts auf die Fehlzeitenquote kann nicht

eindeutig festgestellt werden. Einige Untersuchungen haben keinen
signifikanten Einfluss ergeben, andere stellten einen negativen Einfluss
fest (THALMAIER, 2002). Es ist zu bertcksichtigen, dass die Bezahlung
meist an den Ausbildungsstand gekoppelt ist, welcher eine eigene
Einflussgré3e darstellt. SCHUMACHER (1994) vermutet einen



12

vielschichtigen Zusammenhang zwischen Arbeitsentgelt, Ausbildung und
krankheitsbedingten Fehlzeiten. Weniger wichtig ist im offentlichen Dienst
der Aspekt der Lohngerechtigkeit, da die Besoldungen und Entgelte
gesetzlich bzw. tariflich bestimmt sind. Andernfalls flhrt eine subjektiv als

unangemessen angesehene Bezahlung zu héheren Fehlzeiten.

Die Fehlzeiten variieren auch mit der beruflichen Stellung. Die Haufigkeit
der Fehlzeiten nimmt mit zunehmender Qualifikation ab (ULICH, 1979).

Eng mit der beruflichen Stellung hangen die Merkmale der Tatigkeit
zusammen. Ist eine Téatigkeit eintdnig, gibt es widersprichliche
Anweisungen von  verschiedenen Vorgesetzten, Unter- oder
Uberforderung, Zeitdruck oder wenig Entscheidungsfreiraum, kann dies zu
Stress und somit zu Erkrankungen fihren (SCHELLENBERG, 2008).

Die Umgebung des Arbeitsplatzes wirkt sich auf den Gesundheitszustand

aus: unausgewogene oder erzwungene Kaorperhaltungen rufen
Krankheiten hervor. Mit ergonomischen Verbesserungen, wie verstellbare
Tische, Stuhle oder technische Hebehilfen, kann die Arbeit erleichtert
werden. Psychische Belastungen und Uberforderung kénnen auch durch
eine schlechte Benutzerfreundlichkeit von Software-Maskengestaltungen
hervorgerufen werden. Eine Rolle spielt auch die Sauberkeit oder das
Ambiente am Arbeitsplatz, durch welche die Zufriedenheit der
Beschaftigten erhoht und die Fehlzeiten verringert werden kodnnen.
Einflisse, welche auch belastend wirken kdnnen, sind z.B. Beleuchtung,
Luft, L&rm und Strahlung (SCHELLENBERG, 2008).

Die sozialen Faktoren im Unternehmen haben ebenfalls einen

malf3geblichen Einfluss auf die Fehlzeiten. Ein Mangel an sozialer
Integration fuhrt zu héheren Fehlzeiten. Das bedeutet, dass Abteilungen
mit einem guten Arbeitsklima und Zusammengehdrigkeitsgefuhl weniger
Fehlzeiten aufweisen. Die wichtigste EinflussgréRe auf das
Fehlzeitenverhalten spielt die Mitarbeiterfiihrung der Vorgesetzten. Haben
die Mitarbeiter ein gutes Vertrauensverhaltnis zu ihrem Chef und das
Gefuhl, dass ihre Arbeit geschéatzt wird, treten weniger Fehlzeiten auf
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(ULICH, 1979). Untersuchungen haben gezeigt, dass ein partizipativer
Fuhrungsstil fehlzeitensenkend wirkt. ,Kimmert* sich ein Vorgesetzter
hingegen zu viel um seine Mitarbeiter, so dass sie nur geringe
Entfaltungsmoéglichkeiten ~ haben, wirkt dies  fehlzeitensteigend
(SCHUMACHER, 1994).

3.3 Personliche Einflisse

Individuelle Einflussgréf3en sind soziographische Merkmale und situative
private Bedingungen. Hierzu werden beispielsweise die familiare Situation
und die Wohnverhéltnisse gezahlt, aber auch Geschlecht, fachliche
Qualifikationen und Lebensalter (POHEN/ESSER, 1995).

Familidre Verpflichtungen kénnen sich auf die Fehlzeiten auswirken, wenn
sie schwer mit den Arbeitszeiten vereinbar sind (SCHUMACHER, 1994).

SCHNABEL (1997) stellt fest, dass das Alter einen maf3geblichen Einfluss
auf die krankheitsbedingten Fehlzeiten hat. Je alter die Personen sind und
je schlechter ihr Gesundheitszustand ist, desto haufiger fehlen sie.
Erklaren lasst sich die zunehmende Abwesenheitsdauer von alteren
Mitarbeitern auch dadurch, dass die Leistungsfahigkeit abnimmt und sie
groRere Anpassungsschwierigkeiten bei Anderungen von Arbeitsablaufen
haben (SCHUMACHER, 1994).

Eine bessere Qualifikation und hoéhere Position im Beruf sprechen fur
geringere Fehlzeiten (SALOWSKY, 1996). Das mag zum einen an der
groReren Verantwortung der Mitarbeiter liegen und zum anderen an der
hoheren Identifikation mit der Tatigkeit (SCHUMACHER, 1994).

Die Hohe dieser Fehlzeiten schwankt auch in Abhangigkeit vom
Geschlecht. Frauen sind haufiger und langer krank als Manner. Ein Grund
dafur ist, dass Frauen eine andere Einstellung gegenuber
Krankheitssymptomen haben als Manner (ESCHWEILER/HINZE/NIEDER,
1979). Eine weitere Rolle spielen Kinder bei dem Fehlzeitenverhalten der
Frauen. Kinderlose Frauen sind seltener krank, als Frauen mit Kindern
(ULICH, 1979).
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4 Vergleichbarkeit von Fehlzeitenstatistiken

In diesem Kapitel wird versucht, einen Vergleich zur Privatwirtschaft und
zu anderen Behorden und Einrichtungen zu ziehen, da der Offentliche
Dienst oft als ineffizient und unflexibel kritisiert wird. Es kursiert das
Stereotyp, dass ,die Beamten“ hinsichtlich ihrer Arbeitsbedingungen
(sicherer Arbeitsplatz, kaum Sanktionen) bevorzugt sind und deshalb
ofters und langer ,Krankfeiern® als die Personen in der Wirtschaft. Ob
dieses Vorurteil zutrifft, ist schwer zu beurteilen. Fest steht, dass es im
Offentlichen Dienst mehr &ltere Beschéftigte, eine groRere Anzahl an
Schwerbehinderten und mehr Beschaftigte mit einer chronischen
Krankheit gibt, als in der freien Wirtschaft (MARSTEDT/MULLER, 1998).
Daher kann es zu Abweichungen im Vergleich zu anderen Branchen

kommen.

Welche Fehlzeitenwerte jedoch normal oder zu hoch sind, kann nicht
allgemeingultig bestimmt werden. Die Fehlzeiten werden, wie unter
Kapitel 3 aufgefuihrt, von verschiedenen Grof3en beeinflusst. Zudem
werden meist unterschiedliche Berechnungen und Methoden
herangezogen, so dass ein Benchmarking schwer mdoglich ist. Viele
Arbeitgeber haben ihre eigenen Kennzahlen fur die Darstellung der
Fehlzeiten bzw. des Krankenstandes entwickelt. Differenzen ergeben sich

beispielsweise aus Fragen wie

e sollen die Gesamtausfallzeiten bertcksichtigt werden oder nur die
Zeiten der Lohnfortzahlung

e werden Arbeitstage oder Kalendertage zu Grunde gelegt

e wie wird mit den Ausfallzeiten besonderer Gruppen, z.B. der

Lehrkrafte umgegangen?
4.1 Vergleich 6ffentlicher Dienst und Privatwirtschaft

Fur einen Vergleich mit der Privatwirtschaft kénnen in dieser Arbeit
lediglich die Statistiken der Krankenkassen herangezogen werden, da der
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Verfasserin keine Fehlzeitenstatistik eines Unternehmens vorlag. Bei
einem Vergleich mit den Werten der Krankenkassen ist Einiges zu
beachten. Die Werte der Fehlzeitenquote muissen zuerst um die
Kurzzeiterkrankungen und um die Fehltage aufgrund von Kuren bereinigt
werden, da diese in der Regel von den Krankenkassen nicht erfasst
werden. Aul3erdem basieren die Zeiten auf Kalendertage und nicht auf
Arbeitstage (ISIDORO LOSADA/MELLENZHIN-SCHULZE, 2009). In den
letzten Jahren lag der Durchschnitt der Fehlzeiten in der deutschen
Wirtschaft zwischen 3,5 % und 4,5 % (WALTER/MUNCH, 2009).

2008 lag, nach Angaben des Bundesverbands der Betriebskranken-
kassen, der Krankenstand bei 13,4 Arbeitsunfahigkeitstagen. Dies
entspricht einer Quote von 3,7 %. Erfasst wurde jeder vierte Beschéftigte

in Deutschland (www.bkk.de, vgl. Anlage 5).

Entwicklung der Arbeitsunfahigkeitstage
e beschaftigtem Pflichtmitglied

92 93 94 95 96 97 98 99 00 01 02 03 04 05 06 07 08

Abbildung 2: Entwicklung der Krankentage

(Quelle: BKK Bundesverband)

Es ist anzumerken, dass sinkende Krankenstande in der Privatwirtschaft
nicht unbedingt gleichzusetzen sind, mit einer besseren Gesundheit. 74%
der abhangig Beschaftigten gehen nach eigenen Angaben mindestens
zweimal im Jahr krank zur Arbeit (www.bertelsmann-stiftung.de, vgl.

Anlage 6).
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4.2 Vergleich innerhalb der 6ffentliche Verwaltung

Auch Vergleiche innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung gestalten sich aus
oben genannten Grinden schwierig. Bei nachfolgenden Beispielen
wurden zwar nicht die exakt gleichen Methoden angewandt wie bei dieser

Arbeit, jedoch &hneln sich die Berechnungsgrundlagen.

Ein anderes Regierungsprasidium in Baden-Wiurttemberg hat (laut
Schreiben vom 24.03.09, vgl. Anlage 7) fur das Jahr 2008 eine Quote von
53 %; dies entspricht 13,2 Fehltagen. Allerdings wurde bei der
Berechnung der Fehlzeitenquote nicht differenziert nach dem
Beschaftigungsumfang. Das bedeutet, dass die Sollarbeitszeit der
Mitarbeiter nicht bertcksichtigt wurde. Es wurden lediglich die Fehltage
durch die Arbeitstage im Jahr 2008 dividiert und mit 100 multipliziert.

Die Bundesverwaltung weist fur das Jahr 2007 einen durchschnittlichen
Krankenstand von 15,73 Tagen je Mitarbeiter und eine Fehlzeitenquote
von 6,27 % auf (ISIDORO LOSADA/MELLENZHIN-SCHULZE, 2009). Fur
das Jahr 2008 haben die Beschaftigten der Bundesverwaltung im
Durchschnitt 16,34 Fehltage und eine Fehlzeitenquote von 6,51 %
(www.bmi.bund.de, vgl. Anlage 8).

Der Gesamtdurchschnitt der Fehlzeiten der Beschéftigten des Freistaats
Bayern betrug im Jahr 2007 9,7 Arbeitstage und eine Quote von 3,9 %
(www.stmf.bayern.de, vgl. Anlage 9). Grundlage waren nur die
krankheitsbedingten Fehlzeiten. Das bedeutet, dass Mutterschutzfristen
und KurmalRnahmen sowie Beurlaubte nicht bertcksichtigt wurden. Von
der Analyse wurden alle Beschaftigten erfasst, die am 30.06.07 in einem
aktiven Beschaftigungsverhaltnis standen. Kritikpunkt ist, dass auch hier
keine Ermittlung der Sollarbeitszeit der Mitarbeiter stattgefunden hat. Die
Fehlzeitenquote wurde wie bei oben genanntem Regierungsprasidium

ermittelt.
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5 Untersuchungshypothesen

Folgende Hypothesen sollen in dieser Arbeit untersucht werden.

HO1: Die Fehlzeiten des RPS sind gleichmaf3ig auf alle Abteilungen und
Referate verteilt.
H1: Es gibt unterschiedlich hohe Fehlzeiten in den verschiedenen

Abteilungen und Referaten.

HO2: Es gibt keine Zusammenhange zwischen der Fehlzeitenquote und
dem Alter.

H2: Es gibt Zusammenhange zwischen der Fehlzeitenquote und dem
Alter.

HO3: Es gibt keine Zusammenhéange zwischen dem Geschlecht und den
Fehlzeiten.
H3: Es gibt Zusammenhénge zwischen dem Geschlecht und den

Fehlzeiten.

HO4: Es gibt keine Zusammenhdnge zwischen den Entlohnungs-
bedingungen und den Fehlzeiten.
H4: Es gibt Zusammenhange zwischen den Entlohnungsbedingungen und

den Fehlzeiten.

HO5: Die Art des Beschaftigungsverhaltnisses hat keinen Einfluss auf die
Hohe der Fehlzeiten.

H5: Die Art des Beschaftigungsverhaltnisses beeinflusst die Fehlzeiten.

HO6: Es gibt keinen Unterschied bei der Anzahl der Fehlzeiten von
Schwerbehinderten und Nicht-Schwerbehinderten.

H6: Schwerbehinderte sind haufiger krank als Nicht-Schwerbehinderte.
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6 Beschreibung der Untersuchung

Die Daten wurden mittels des Personalverwaltungsprogramms ,Dipsy*“
erhoben und anschlieend im Rahmen des Tabellenkalkulations-
programms Excel analysiert. In ,Dipsy” werden alle Krankheitstage erfasst,
die dem Referat 12 (Personal) gemeldet werden. Da eine automatische
Abfrage der Fehlzeiten nach Abteilungen beziehungsweise Referaten tber
,Dipsy* zum Auswertungszeitpunkt nicht méglich war (siehe Kapitel 1.2, S.
3), wurden die Daten in eine Excel-Arbeitsmappe Ubertragen und dort
ausgewertet. Zusatzlich wurde das Statistik-Add-In ,WIinSTAT* fur
Microsoft Excel hinzugezogen, welches weitere statistische Auswertungen

ermaglicht.
6.1 Datenbasis und Berechnungsmethode

Nachfolgende Datenbasis und Berechnungsmethode wurde bei der

Fehlzeitenstatistik des RPS angewandt.

Die Fehlzeiten wurden in Arbeitstagen dargestellt. Ausgewertet wurde das
Jahr 2008, welches 253 Arbeitstage hatte. Krankheitstage, die auf
Wochenenden oder Feiertage fallen, wurden nicht bertcksichtigt.

In der Analyse wurden nur die krankheitsbedingten Fehlzeiten erfasst. Das
bedeutet, dass Fehlzeiten aufgrund Mutterschutzfristen, Urlaub,
Sonderurlaub, aus sonstigen Grinden oder bei Beschéftigten in der
Freistellungsphase der Altersteilzeit nicht mitgerechnet wurden. Die
Sollarbeitszeit ist folglich die tatsadchlich zu leistende Arbeitszeit, ohne
Urlaub und Feiertage (siehe Kapitel 2.4, S.6). Zusammengefasst folgt

daraus:
Fehltage = Anzahl der Krankheitstage pro Jahr in Arbeitstage.

Nach SCHNABEL (1997) ist die Fehlzeitenquote der Anteil der Fehlzeiten

an den gesamten Sollarbeitszeiten flr einen bestimmten Zeitpunkt oder
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eine Periode (vgl. NEUBERGER, 1997). Daraus ergibt sich fur diese
Arbeit:
Anzahl krankheitsbedingter Fehlzeiten pro Jahr

Fehlzeitenquote = = 100 %
ehlizeitenquote Sollarbeitszeit in Tagen pro Jahr g ’

In die Untersuchung einbezogen wurden nur solche Mitarbeiter, die seit
mindestens drei Monaten beim Regierungsprasidium beschaftigt sind oder
bei Ausscheiden, noch mindestens drei Monate. Lehrkrafte, Polizeibeamte
und die Landesbeschaftigten bei der Sparkassenversicherung wurden im
untersuchten Jahr nicht bertcksichtigt. Die Gesamtzahl N der
untersuchten Mitarbeiter betragt deshalb 2.036, wahrend sich die
Gesamtzahl aller Mitarbeiter des RPS auf 2.768 belauft.

Ausgewertet wurden die Fehlzeiten hinsichtlich folgender Merkmale:

e Geschlecht

e Geburtsjahr

e Status

e Besoldungs- und Vergutungsgruppe
e Beschaftigungsumfang

e Schwerbehinderung

e Art des Beschaftigungsverhaltnisses

e Telearbeitsplatz

Daneben wurde unterschieden in Fehlzeiten mit und ohne Attest. Eine
detaillierte Auswertung Uber die jeweilige Krankheitsdauer wurde nicht

durchgeflhrt, da dies manuell zu zeitaufwéndig gewesen ware.

Mit den diversen Merkmalen wurden Vergleichsgruppen gebildet, wie z.B.
Manner und Frauen oder Statusgruppen, um ihnen Fehlzeitengriinde

zuschreiben zu kdnnen.
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6.2 Gesetzliche Grundlagen

In  diesem Abschnitt werden arbeits- und datenschutzrechtliche
Bestimmungen untersucht, die bei einer Erhebung von Fehlzeitendaten zu

beachten sind.

Nach 8 1 des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) hat der Arbeitgeber die
erforderlichen MalRinahmen zum Arbeitsschutz zu treffen, damit die
Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten nicht beeintrachtigt werden.
Dazu zahlen sowohl MaRnahmen zur Verhitung von Unfallen und
arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren, als auch MalRBhahmen zur
menschengerechten Gestaltung der Arbeit (88 2, 3, 5 ArbSchG). Bei den
MalRnahmen sind nach § 4 Nr. 3 ArbSchG der Stand von Technik,
Arbeitsmedizin, Hygiene und arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen zu
berticksichtigen. Die aus der Gefahrdungsbeurteilung gewonnenen
Ergebnisse sind zu dokumentieren (8 6 | ArbSchG). Neben bekannten
Gefahrdungen wie mechanische oder elektrische, gehoéren auch
psychische Belastungen, wie Arbeitszeit oder Stress dazu (www.baua.de,

vgl. Anlage 10).

Daraus folgt, dass der Arbeitgeber Fehlzeiten und andere Kennzahlen,
beispielsweise zur Zufriedenheit oder zur Demografie, erfassen darf, um
die Belastungen im Unternehmen und deren Auswirkungen auf die
Gesundheit Uberprifen zu kénnen. Wichtig ist, dass es immer einen

Bezug zum Betrieb geben muss.

Nach dem Landesdatenschutzgesetz (LDSG) handelt es sich bei der
Erhebung von Fehlzeiten um personenbezogene Daten (8 3 | LDSG).
Darunter fallt jede Information, die Uber die sachlichen oder personlichen
Verhdltnisse einer Person etwas aussagen. Da der Arbeitnehmer aber
aufgrund 8 5 | EntgFG dazu verpflichtet ist, dem Arbeitgeber die
Arbeitsunfahigkeit und deren voraussichtliche Dauer mitzuteilen, handelt
es sich bei den Fehlzeiten um ,andere Rechtsvorschriften* nach 8§ 4 |

LDSG. D.h. die Erhebung von Fehlzeiten ist zulassig. Mit der Verpflichtung
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des Arbeitnehmers zur Mitteilung von Fehlzeiten korrespondiert auch das
Recht des Arbeitgebers, die Fehlzeiten festzuhalten (Datenspeicherung).

Es wird darauf hingewiesen, dass lediglich die krankheitsbedingten
Fehlzeiten untersucht und keinesfalls Krankheitsbilder erfasst werden.
Abwesenheits- oder Gesundheitsdaten werden nicht erfasst, da es keine
Rechtsgrundlage dafir gibt.

Um die Anonymitdt der Mitarbeiter zu wahren, wurden
Organisationseinheiten, bei denen weniger als funf Merkmale zutrafen,
nicht ausgewertet. Damit ist gewdahrleistet, dass keine Ruckschlisse auf
einzelne Personen gezogen werden kdnnen. Bei den Gesamtergebnissen

wurden wiederum alle Mitarbeiter miteinbezogen.
6.3 Verwendete statistische Instrumente

Fur die Beantwortung der Hypothesen eignen sich verschiedene

statistische Methoden.

Einen Uberblick uber die Anzahl der Fehlzeiten gibt eine

Héaufigkeitsverteilung. Bei Merkmalen mit sehr vielen

Merkmalsauspragungen, wie im vorliegenden Fall bei 2.036
ausgewerteten Personen, zeigt sich das Problem, dass eine Auflistung
aller einzelnen Werte zu einer unubersichtlichen Reihe fiihren wirde.
Deshalb werden hier die Werte einer Variablen in einzelne Gruppen
(Kategorien) mit definierten Grenzwerten unterteilt. Innerhalb der
Kategorien werden die Haufigkeiten der beobachteten Falle der
zugehorigen Gruppe aufsummiert (LEONHART, 2009). An dieser Stelle
wird vorweg gegriffen, dass bei den Fehlzeiten keine Normalverteilung
vorliegt (siehe Kapitel 7.1 S. 26). Dies bedeutet flr den weiteren Verlauf,
dass fur einen Hypothesenvergleich nichtparametrische Tests verwendet

werden.

Zunachst wurden die Fehlzeiten mittels arithmetischem Mittel, besser

bekannt als dem Durchschnitt aller Messwerte, berechnet. Ein Nachteil
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dabei ist allerdings, dass das arithmetische Mittel gegeniber
Extremwerten empfindlich ist. Folge: das Ergebnis wird verzerrt.

Der Modus bezeichnet diejenigen Merkmalsauspragungen, welche am
Haufigsten besetzt sind. Vorteil des Modus ist, dass er sehr stabil
gegenuber Extremwerten ist. Bei der vorliegenden Untersuchung ist der
Modus von geringerer Bedeutung.

Ein bedeutsameres Mal3 ist in dieser Arbeit der Median. Er ist derjenige

Wert, der die geordnete Reihe der Messwerte in die oberen und unteren
50 Prozent aufteilt. Die Anzahl der Messwerte Gber und unter dem Median
ist deshalb gleich (LEONHART, 2009). Der Median ist auch gegenuber
Extremwerten stabil. D.h. Langzeitkranke koénnen das Ergebnis nicht
verfalschen. Deshalb wurde in der vorliegenden Arbeit der Median als

Mal3 der zentralen Tendenz gewahlt.

Desweiteren wurden der Mann-Whitney-U-Test und der H-Test nach

Kruskal und Wallis angewandt. Der U-Test vergleicht bei nicht

parametrischen Verfahren, wie im vorliegenden Fall, die zentrale Tendenz
anhand mittlerer Range aus zwei unabhéngigen Stichproben. Dieser Test
kommt bei Skalen mit (mindestens) ordinalem Messniveau zur
Anwendung. Wird ein U-Test signifikant (p < 0,05), bedeutet dies, dass
sich die Mediane der erhobenen Populationen unterscheiden. Der H-Test
gleicht dem U-Test. Einziger Unterschied ist, dass er Rangdaten bei
mehreren unabhangigen Stichproben analysiert (POSPESCHILL, 2006).

Mit dem U- und dem H-Test werden die Nullhypothesen darauf gepruft,
dass es keinen konsistenten systematischen Unterschied bei den

Stichproben gibt.
6.4 Organisations- und Personalstruktur

Hier wird kurz auf die Personal- und Organisationsstruktur des RPS
eingegangen. Dargestellt wird die aktuelle Organisationsstruktur. Die
Daten und Prozentangaben beziehen sich jedoch auf die Auswertung des
Jahres 2008.
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Organisationsstruktur

Das Regierungsprasidium hat eine klassische hierarchische Stab-
Linienorganisation (Organisationsplan siehe Anlage 11). Es gibt zehn

verschiedene Abteilungen:

e Abteilung 1: Steuerung und Verwaltung

e Abteilung 2: Wirtschaft und Infrastruktur

e Abteilung 3: Landwirtschaft, Landlicher Raum, Veterinar- und
Lebensmittelwesen

e Abteilung 4: StraBenwesen und Verkehr

e Abteilung 5: Umwelt

e Abteilung 6: Landespolizeidirektion

e Abteilung 7: Schule und Bildung

e Abteilung 8: Landesamt fur Denkmalpflege

e Abteilung 9: Landesgesundheitsamt

e Abteilung 10: Landesversorgungsamt.

Die Abteilungen sind wiederum in 67 Referate untergliedert. Zudem gibt

es eine Stabstelle, die direkt dem Regierungsprasidenten unterstellt ist.

In der Auswertung wurde die Stabstelle aufgrund der geringen Anzahl an

Mitarbeitern der Abteilung 1 zugeordnet.

Personalstruktur

Beim RPS sind sowohl Beamte als auch Beschéftigte tatig. Aufgrund des
breiten Aufgabenspektrums sind die verschiedensten Berufsgruppen
vertreten: Juristen, Verwaltungsleute, Techniker, StraRenbauingenieure,
Arzte, Pharmazeuten, Wirtschaftswissenschaftler, Biologen, Archaologen

und andere.

Wie unter 6.1 aufgefuhrt, wurden 2.036 Mitarbeiter des RPS statistisch

erfasst. Diese verteilen sich wie folgt auf die zehn Abteilungen des RPS.
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Abbildung 3: Anzahl der Mitarbeiter pro Abteilung

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Von den ausgewerteten Personen sind 1.040 mannlich (51 %) und 996
(49 %) weiblich. Die Beamten stellen mit 714 ca. ein Drittel der
ausgewerteten Grundgesamtheit dar. Auf die Beschaftigten entfallen

1.322 Personen.

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter auf die verschiedenen
Laufbahngruppen bzw. die entsprechenden Entgeltgruppen (ausfuhrliche
Erlauterungen dazu siehe Kapitel 7.4, S. 31), ergibt sich nachfolgendes
Bild.
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100
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Abbildung 4: Beamte und Beschaftigte, Verhéltnis Manner und Frauen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)
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Es fallt auf, dass im mittleren Dienst die Frauen in der Mehrzahl sind.
Dagegen sind im hoheren Dienst eindeutig die Manner in der Uberzahl.
Bei den Beschéftigtenverhaltnissen sind die Geschlechter ungeféahr gleich

stark vertreten. Lediglich in E1 sind sichtbar mehr M&nner zu verzeichnen.

Von den 2.036 Mitarbeitern sind 24,7 % in Teilzeit beschéftigt. Davon
entfallt der grofite Teil (87,8 %) auf die weiblichen Beschaftigten.

Aus der Fehlzeitenstatistik ergibt sich fir alle Mitarbeiter zudem folgende

Altersstruktur:
5,00
4,00 r\lk A\
= 3,00 V
g /,N
o
& 2,00
/\,\N \ ——Jahr 2008
1,00
0,00 '&w
15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65
Alter in Jahren

Abbildung 5: Altersstruktur beim RPS

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Die Jahrgange 1948 bis 1963 sind am Haufigsten im RPS vertreten.
Rechnet man nun den Altersdurchschnitt aus, so liegt dieser bei 46,6
Jahren. Zum Vergleich: Das Durchschnittsalter aller Beschaftigten im
offentlichen Dienst liegt im Jahr 2008 bei rund 44 Jahren
(www.destatis.de, vgl. Anlage 12).
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7 Untersuchungsergebnisse

Im weiteren Verlauf werden die Ergebnisse der Fehlzeitenanalyse
dargestellt. Es kann nur auf die Werte naher eingegangen werden, die
Auffalligkeiten hinsichtlich der Fehlzeitenhohe aufweisen. Die komplette
Auswertung befindet sich in Anlage 13. Soweit nicht anders

gekennzeichnet, beziehen sich alle Werte auf diese Anlage.
7.1 Verteilung der Fehlzeiten

Wirft man zuerst einen Blick auf die Haufigkeit der vorkommenden
Fehlzeiten, fallt auf, dass die Verteilungskurve (Abb. 6) zu Beginn steil
abfallt und dann flacher wird. Die meisten Mitarbeiter (37,8 %) sind im
Kalenderjahr 2008 tberhaupt nicht krank oder fehlen nur an ein bis drei
Arbeitstagen. Lediglich eine geringe Anzahl der Mitarbeiter ist an 50

Arbeitstagen oder mehr krank. Damit liegt keine Normalverteilung vor.

800 +
700 -
600 -
500 -
400 -
300 -
200 A
100 A
0 . . . . . . T T ' Y T T ' )
3 10 20 30 42 50 60 70 80 90 100 150 200 253

Mitarbeiter

Fehltage

Abbildung 6: Haufigkeit der Fehlzeiten

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

7,2 % der Mitarbeiter waren mehr als 42 Tage krank. Aus der Statistik geht
jedoch nicht hervor, ob es sich um haufige Kurzerkrankungen handelt oder
um eine Langzeiterkrankung, wie beispielsweise eine chronische
Krankheit.
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Zunachst wird die Verteilung der Fehlzeiten auf die verschiedenen
Abteilungen betrachtet. Die gesamten Mitarbeiter des RPS weisen einen
Median von sechs auf. Dies bedeutet, dass der Anteil der Mitarbeiter, die
im Jahr 2008 an weniger als sechs Arbeitstagen krank waren genauso
grol} ist, wie der Anteil der Mitarbeiter, die an mehr als sechs Arbeitstagen
krank waren. Bei der nachfolgenden Abbildung fallt auf, dass die
Abteilungen 1 (Steuerung und Verwaltung), 2 (Wirtschaft und Infrastruktur)
und 6 (Landespolizeidirektion) mit den Werten acht und neun einen
hoéheren Median aufzeigen. Geringe Fehlzeiten sind bei den Abteilungen
3, 7, 8 und 9 festzustellen.

9 9
8
6 6 6
4 4
I | 3 I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Abteilungen

Fehltage (Mediane)

Abbildung 7: Fehlzeiten der einzelnen Abteilungen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Interessant ist, dass beispielsweise die Abteilung 4, deren Mitarbeiter zum
Teil Aufgaben wie den Unterhalt von Straf3en zu bewaltigen haben und
damit korperlich schwere Arbeiten verrichten, keine besonders hohen

Fehlzeiten hat.

Berechnet man zusatzlich die Fehlzeitenquote, hat das gesamte RPS
einen Wert von 5,9 %. Fur die Abteilungen ergeben sich folgende

prozentualen Werte.

7,85 6,57 3,88 6,06 4,72 7,49 3,64 3,22 4,51 7,28
Abbildung 8: Fehlzeitenquote der einzelnen Abteilungen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)
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Die Werte decken sich meist mit den obigen Medianwerten. Die
Darstellung der Fehlzeitenquote dient lediglich als Vergleich. Im

Folgenden werden nur die Mediane herangezogen.

Wird ein kurzer Blick auf die Referate der Abteilungen 1, 2 und 6
geworfen, bei denen oben erhOohte Fehlzeiten festgestellt wurden, ist
feststellbar, dass sich die Fehlzeiten wiederum auf bestimmte Referate

konzentrieren.

Die Referate 11 (Organisation, Information und Kommunikation) und 15
(Eingliederung, Auslander- und Asylrecht) weisen innerhalb der Abteilung
1 von 11,0 und 14,0 Arbeitstagen besonders hohe Fehlzeiten auf. Die

restlichen Referate sind unauffallig.

Bei Abteilung 2 fallen die Referate 23 (Kulturelle und soziale Infrastruktur,
Krankenhausfinanzierung, Offentliches Bibliothekswesen) und 26
(Landesamt fir Ausbildungsférderung) mit einem Median von 10,0 und
11,0 Arbeitstagen auf.

Bei Abteilung 6 weist die meisten Fehltage das Referat 64 (Fihrung und
Einsatz) mit 18,0 Fehltagen auf. Gefolgt von den Referaten 62
(Polizeirecht) mit 13,0 und 65 (Kriminalitdtsbekdmpfung) mit 12,0
Fehltagen.

7.2 Fehlzeiten nach Alter

In dieser Untersuchung soll herausgefunden werden, ob die Fehlzeiten
tendenziell mit zunehmendem Alter steigen. Daflir wurden vier
verschiedene Altersgruppen gebildet. Fir das gesamte RPS ergibt sich
nachfolgendes Bild (Abb. 9). Die Fehlzeiten schwanken zwischen 4,5 und
8,0 Arbeitstagen pro Jahr. Es ist zunachst nicht ersichtlich, dass die
Fehlzeiten mit zunehmendem Alter kontinuierlich ansteigen. Erst nach
Durchfiihrung des H-Tests, wird deutlich, dass bei zunehmendem Alter die
Fehlzeiten auf hoheren Rangen zu verzeichnen sind. P hat einen

statistisch signifikanten Wert von 0,011.
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Fehltage (Mediane)

M Bis 34 Jahre W 35 - 44 Jahre 145 - 54 Jahre M 55 Jahre und éalter

Abbildung 9: Fehlzeiten nach Altersgruppen RP gesamt

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Unterscheidet man die Altersgruppen nach Geschlecht, wird deutlich, dass
die weiblichen Beschaftigten erst ab einem Alter von 35 Jahren mehr
Fehlzeiten aufweisen als ihre mannlichen Kollegen. Bei den Mannern
bleiben die Fehlzeiten relativ konstant. Bei den Frauen hingegen gibt es
einen Anstieg von vier Fehltagen im Alter bis 34 Jahren auf zehn Fehltage
bei den 55-Jahrigen und Alteren.
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Abbildung 10: Fehlzeiten nach Alter und Geschlecht

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Die Fehlzeiten nach Altersgruppen verteilen sich in den verschiedenen
Abteilungen sehr unterschiedlich. Die Abteilungen 1, 2 und 6 weisen auch
hier wieder Uberdurchschnittliche Werte, bezogen auf die Altersgruppen,
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auf. Lediglich die 55-Jahrigen und alteren Personen haben in Abteilung 2
mit einem Median von vier Arbeitstagen geringe Fehlzeiten.

Bei Abteilung 3 féllt beispielsweise auf, dass die 55-Jahrigen und Alteren
im Vergleich zu ihren jingeren Kollegen viel hohere Fehlzeiten haben. Bei
Abteilung 8 fallt auf, dass in allen Altersgruppen die Fehlzeiten sehr
niedrig sind.

14,0

12,0

10,0

8,0

6,0

Fehltage (Mediane)

4,0
2,0

0,0
Abt.1 Abt.2 Abt.3 Abt.4 Abt.5 Abt.6 Abt.7 Abt.8 Abt.9 Abt.10

M Bis 34 Jahre  m 35 - 44 Jahre 45 -54 Jahre  m 55 Jahre und alter

Abbildung 11: Fehlzeiten nach Altersgruppen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

7.3 Fehlzeiten nach Geschlecht

Werden die Fehlzeiten nach Geschlecht differenziert, spiegeln sich
bekannte Zusammenhange wieder. Fur das gesamte RPS ergeben sich
fur die mannlichen Beschatftigten funf Fehltage und fir die weiblichen
Beschaftigten sieben Fehltage.

Nach der Durchfihrung des U-Tests wird deutlich, dass die weiblichen
Beschaftigten, trotz einer geringeren Anzahl N, auf einem hdéheren Rang
sind. Mit p = 0,0095 sind die Fehlzeiten der Frauen signifikant héher als
die der Manner.

Der Vergleich zwischen den Abteilungen lasst Unterschiede hervortreten.
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Abbildung 12: Fehlzeiten nach Geschlecht

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

In den Abteilungen 1, 2 und 6 haben die weiblichen Beschéaftigten
besonders hohe Fehlzeiten. Bei den Abteilungen 3, 4 und 10 sind die
mannlichen Mitarbeiter haufiger arbeitsunfahig als ihre weiblichen
Kolleginnen. Es ist anzumerken, dass es in Abteilung 4 einen besonders
hohen Méanner-Anteil von 71,5 % gibt. Gefolgt von Abteilung 5 mit 58,1 %.

7.4 Fehlzeiten nach Besoldungs- und Vergutungsgruppen

Hier wird unterschieden nach Besoldungsgruppen der Beamten und
Vergutungsgruppen der Beschaftigten. Dazu wurden verschiedene

Gruppierungen gebildet.

Bei den Beamten gibt es den mittleren Dienst (A5 bis A8), den gehobenen
Dienst (A9 bis A12) und den héheren Dienst (A13 bis A16). Aufgrund der
geringen Anzahl wurden zum hoheren Dienst die B-Besoldungen
hinzugezahlt. Beamte im einfachen Dienst (Al bis A4) sind nicht
vorhanden. Auf den mittleren Dienst entfallen 6,6 % der Beamten, auf den
gehobenen Dienst 46,6 % und auf den hoheren Dienst 46,8 %.

Die Vergltungsgruppen der Beschaftigten wurden analog zu den
Besoldungsgruppen zusammengefasst. E1 beinhaltet die Entgeltgruppen

1 bis 4. Sie stellen 12,7 % der Beschaftigten dar. E2 ist zu vergleichen mit
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dem mittleren Dienst und umfasst die Entgeltgruppen 5 bis 8. Hier sind mit
54,2 % die meisten Beschéftigten eingruppiert. In E3 sind die
Entgeltgruppen 9 bis 12 zusammengefasst. Auf diese Gruppe entfallen
23,9 %. E4 umfasst nur 9,2 %. Sie setzt sich aus den Entgeltgruppen 13

bis 15 zusammen und ist mit dem hoéheren Dienst zu vergleichen.
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Abbildung 13: Fehlzeiten nach Besoldungs- und Vergutungsgruppen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Festzustellen ist, dass die Beamten in jeder Besoldungsgruppe hohere
Fehlzeiten aufweisen, als die Beschaftigten in vergleichbaren
Entgeltgruppen. Besonders der hohere Dienst unterscheidet sich mit flnf
Fehltagen um das Doppelte von den Beschaftigten in E4. Interessant ist
auch, dass die Beschaftigten in E1 geringere Fehlzeiten zu verzeichnen

haben, als ihre Kollegen in E2.

Werden mit den Zahlen mittels des H-Tests wieder Range gebildet und
anschlieRend ausgewertet, sind bei den Besoldungsgruppen Unterschiede
festzustellen. Vor allem der mittlere Dienst hat mit einem Median von elf
Arbeitstagen hohe Fehlzeiten zu verzeichnen. Da p = 0,0019 ist, bedeutet
dies, dass die hoheren Besoldungsgruppen hoch signifikant niedrigere

Fehlzeiten haben, als niedrigere Besoldungsgruppen.

Der mittlere Dienst weist in den Abteilungen, in denen er vertreten ist,
besonders hohe Fehlzeiten auf (Abb. 14). Allerdings ist zu

berticksichtigen, dass nur eine geringe Anzahl an Beamten im mittleren
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Dienst beschaftigt ist. Ausnahme ist die Abteilung 2, hier sind es 4,5
Arbeitstage. Dagegen schneidet die Abteilung 2 bei den Beamten im
gehobenen Dienst schlechter ab. Mit 12,5 Fehltagen ist der Wert dort
mehr als doppelt so hoch wie der Durchschnitt. Die Beamten im héheren
Dienst sind seltener arbeitsunfahig. Geringe Abweichungen nach oben
sind bei Abteilung 8 mit neun Fehltagen festzustellen.
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Abbildung 14: Fehlzeiten nach Besoldungsgruppen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Bei den Fehlzeiten der Beschaftigten fallt das Ergebnis des H-Tests
deutlicher aus. Mit p = 5,87*10"° besteht ein héchst signifikanter
Zusammenhang zwischen den Fehlzeiten und den Vergitungsgruppen.
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Abbildung 15: Fehlzeiten nach Entgeltgruppen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)
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In der Vergitungsgruppe E1 weisen die Abteilungen 1 und 9 mehr als
doppelt so viele Fehlzeiten als der Durchschnitt auf. In E2 sind die
Fehlzeitenwerte in Abteilung 6 am héchsten. Aber auch in Abteilung 2 gibt

es, wie auch schon im mittleren Dienst, hohe Fehlzeiten.

In Abteilung 1 fallen die Referate 11 und 15 mit hohen Fehlzeiten auf. Bei
Referat 11 ist es so, dass 87,6 % der Mitarbeiter in einem
Beschaftigtenverhaltnis sind. Davon wiederum sind 95,3 % in den

Vergutungsgruppen 1 bis 8.

Werden die Besoldungs- und Vergitungsgruppen zusatzlich nach
Altersgruppen ausgewertet, wird deutlich, dass im mittleren Dienst die
Fehlzeiten bei zunehmendem Alter rucklaufig sind, wahrend im

gehobenen und hdheren Dienst die Fehlzeiten langsam ansteigen.
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Abbildung 16: Fehlzeiten nach Besoldungsgruppe und Alter

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Wie sich die Fehlzeiten mit zunehmendem Alter bei den Beschéftigten
verhalten, zeigt Abbildung 17. Sowohl die Beschéftigten in E2 als auch die
Beamten im mittleren Dienst haben die hochsten Fehlzeitenwerte in den
zwei unteren Altersgruppen. Am extremsten ist der Anstieg der Fehlzeiten
mit zunehmendem Alter bei den Beschéftigten in E1 von 2,5 auf 11,5

Fehltage.
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Abbildung 17: Fehlzeiten nach Entgeltgruppen und Alter

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Die Mitarbeiter weisen in den verschiedenen Besoldungs- und
Vergltungsgruppen auch verschiedene Fehlzeitenwerte auf, wenn nach
Geschlecht differenziert wird.

21,0

18,0 AN

)
8 150 \
° 4 \
7]
S 120 AN
% 9,0 M -nm
=
< 6,0 —
* 30
0,0 T T 1

mD gD hD

Besoldungsgruppen

Abbildung 18: Fehlzeiten nach Besoldungsgruppen und Geschlecht

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Hohe Fehlzeiten im mittleren Dienst sind hauptsachlich auf die mannlichen
Beamten zurlckzufuhren. Im hoheren Dienst dagegen sind die weiblichen

Beamten ofters krank als ihre mannlichen Kollegen.

Bei den Beschaftigten zeigen sich in E1 und E2 hohere Fehlzeiten bei den

mannlichen Beschaftigten. In den Verglutungsgruppen E3 und E4 dreht
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sich das Verhaltnis um. Die weiblichen Beschaftigten haben deutlich mehr

Fehlzeiten.
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Abbildung 19: Fehlzeiten nach Entgeltgruppen und Geschlecht

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

7.5 Fehlzeiten nach Art des Beschaftigungsverhaltnisses

Betrachtet man die Fehlzeiten nach der Art des Beschéftigungs-
verhaltnisses, d.h. ob ein befristetes Arbeitsverhaltnis vorliegt oder nicht,
ergeben sich fur die befristet Beschaftigten mit zwei Fehltagen geringe
Werte. Unbefristet Beschaftigte dagegen fehlen mit sieben Arbeitstagen
mehr als drei Mal haufiger als Mitarbeiter in einem befristeten

Beschaftigungsverhaltnis.

Der U-Test verdeutlicht das bisherige Ergebnis. Eine hohe Signifikanz ist
mit p = 8,88*10°* festzustellen.

Abbildung 20 veranschaulicht die Verteilung der Fehlzeiten nach der Art
des Beschaftigungsverhéltnisses bei den zehn Abteilungen. Es wird
darauf hingewiesen, dass lediglich die befristet Beschaftigten in Abteilung
6 tatsachlich null Fehltage aufweisen. Bei den anderen Abteilungen
erfolgte keine statistische Auswertung aufgrund einer zu geringen

Mitarbeiterzahl.
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Abbildung 20: Fehlzeiten nach Art des Beschéftigungsverhaltnisses

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Die Ergebnisse der Fehlzeiten der unbefristet Beschaftigten in den
Abteilungen 1, 2 und 6 sind gegenuber den Gesamtzahlen des RPS
erhoht. Bei den befristet Beschaftigten haben vor allem die Abteilungen 1

und 4 auffallig hohe Fehlzeiten.

Interessant ist auch, dass Uberwiegend jlingere Mitarbeiter in einem

befristeten Beschaftigungsverhaltnis sind. 70,6 % sind 44 Jahre alt oder

junger.
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Abbildung 21: Altersstruktur der befristet Beschaftigten

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)
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7.6 Fehlzeiten nach Schwerbehinderung

Die Schwerbehindertenquote beim RPS betragt 9,43 %. Vergleicht man
die Fehlzeitentage von Schwerbehinderten und Nicht-Schwerbehinderten,
sieht man, dass diese mehr als doppelt so viele Fehltage aufweisen.

14,0

W schwerbehindert

M nicht schwerbehindert

Fehltage (Mediane)

Abbildung 22: Fehlzeiten nach Schwerbehinderung RP gesamt

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

Auch der U-Test besagt mit p = 9,95*10™", dass es hochst signifikante
Unterschiede bei der Anzahl der Fehlzeiten von Schwerbehinderten und
Nicht-Schwerbehinderten gibt.

In Abbildung 23 sind die unterschiedlichen Werte der Abteilungen zu
sehen.
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Abbildung 23: Fehlzeiten nach Schwerbehinderung

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)
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Die Abteilungen 1, 2 und 6 haben bei diesem Merkmal wieder hohere
Fehlzeiten zu verzeichnen als der Durchschnitt. Die Abteilung 1 hat
allerdings mit 14 % einen hohen Anteil an Schwerbehinderten. Bei
Abteilung 2 sind es nur 6,4 % und bei Abteilung 6 sind es 7,7 %. Auffallig
ist die Abteilung 2 mit einem Median von 50 bei den Schwerbehinderten.
Bei Abteilung 3 hingegen sind die Schwerbehinderten mit vier Fehltagen

genauso oft krank wie ihre nichtbehinderten Kollegen.

Unterteilt man die Fehlzeiten der Schwerbehinderten und Nicht-
Schwerbehinderten zusatzlich noch in die bekannten Altersgruppen
werden auch hier Unterschiede sichtbar.
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Abbildung 24: Fehlzeiten nach Schwerbehinderung und Alter

(Quelle: Eigene Darstellung nach Ergebnissen der Fehlzeitenanalyse)

In der Altersgruppe bis 34 Jahre gibt es noch keine Unterschiede. Erst
danach steigen die Werte der Schwerbehinderten stark an. Die Gruppe
der 45 bis 54-Jahrigen macht mit 39,1 % aller Schwerbehinderten den
grofdten Anteil aus. Gleichzeitig ist hier der Hochstwert der Fehlzeiten mit
einem Median von 17 Arbeitstagen festzustellen. Interessanterweise fallen
danach die Fehlzeitenwerte der Schwerbehinderten wieder ab, wahrend
die Nicht-Schwerbehinderten bei der Gruppe der altesten Mitarbeiter ihren

Hochstwert erreicht.
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8 Hypothesenprifung
Hier werden nun die in Kapitel 5 aufgestellten Hypothesen Uberprift und
geklart, inwieweit sie zutreffen.

Am deutlichsten fallen die Ergebnisse der EinflussgroRen ,Art des
Beschaftigungsverhéaltnis* und ,Schwerbehinderung“ aus. Aber auch bei

den anderen Merkmalen konnten Zusammenhange festgestellt werden.

Verteilung der Fehlzeiten

Die Hypothese HO1 besagt, dass die Fehlzeiten gleichmalRlig auf die
Abteilungen verteilt sind. Das RPS hat insgesamt einen Median von sechs
Fehltagen. Nach Betrachtung der einzelnen Abteilungen wird ersichtlich,
dass die Fehlzeiten von drei bis neun Arbeitstagen reichen. Besonders die
Abteilungen 1, 2 und 6 weisen im Vergleich zu den anderen Abteilungen
hohere Fehlzeiten auf. HO1 ist somit abzulehnen. Die Fehlzeiten verteilen

sich nicht gleichméafRig auf die verschiedenen Abteilungen.

Fehlzeiten nach Altersgruppen

Es kann festgehalten werden, dass es hier die meisten Schwankungen
der Fehlzeiten gab und zun&chst nicht eindeutig klar war, ob es
Zusammenhange zwischen dem Alter und der H6he der Fehlzeiten gibt.
Erst aufgrund der Hinzuziehung des H-Tests, kann die Hypothese H2
bestatigt werden: Es gibt Zusammenhénge zwischen der Fehlzeitenquote
und dem Alter. Mit p = 0,011 sind die Fehlzeiten der &alteren Personen

signifikant hoher als die der Jiingeren.

Fehlzeiten nach Geschlecht

Der Trend bei Fehlzeiten im Zusammenhang mit dem Geschlecht ist nach
POHEN/ESSER (1995), dass Frauen haufiger fehlen als Manner. Hier ist
es so, dass die Hypothese H3 zutrifft. Der Trend kann bestatigt werden.
Die weiblichen Beschéftigten weisen mit p = 0,0095 signifikant hohere

Fehlzeiten auf als die mannlichen Personen.
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Fehlzeiten nach Besoldungs- und Vergiltungsgruppen

Die Null-Hypothese HO4 lautet, dass es keine Zusammenhéange zwischen
den Entlohnungsbedingungen und den Fehlzeiten gibt. Die
Alternativhypothese H4 vermutet das Gegenteil. Die Ergebnisse des H-
Tests entsprechen den Erwartungen der Alternativhypothese. Vor allem
die Ergebnisse der Vergiitungsgruppen mit p = 5,87*10™*° sind eindeutig.
Aber auch bei den Besoldungsgruppen konnte mit p = 0,0019 ein
signifikanter Zusammenhang zwischen den Entlohnungsbedingungen und

den Fehlzeiten festgestellt werden.

Fehlzeiten nach Art des Beschaftigungsverhaltnisses

Die Art des Beschéftigungsverhaltnisses hat mit p = 8,88*10™'° einen
hdchst signifikanten Einfluss auf die Hohe der Fehlzeiten. Die Hypothese
HO5, die besagt, dass die Art des Beschéaftigungsverhaltnisses keinen

Einfluss auf die Hohe der Fehlzeiten hat, wird verworfen.

Fehlzeiten nach Schwerbehinderung

HOG6 lautet: ,Es gibt keinen Unterschied bei der Anzahl der Fehlzeiten von
Schwerbehinderten und Nicht-Schwerbehinderten.” Der Median weist hier
bei Nicht-Schwerbehinderten einen héheren Fehlzeitenwert auf. Zudem
hat p einen hochst signifikanten Wert von 9,95*10*. Aufgrund des
Ergebnisses des Signifikanztests ist die Hypothese H6 statistisch

nachzuweisen.
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9 Diskussion

Hauptziel dieser Arbeit war, die Fehlzeiten des RPS auf Haufigkeit und
Auffalligkeiten zu untersuchen und objektiv aufzubereiten. Hier werden die

Ergebnisse interpretiert und Schlussfolgerungen daraus gezogen.

Verteilung der Fehlzeiten

Die Fehlzeiten verteilen sich nicht gleichméaRig auf die verschiedenen
Abteilungen. Zuruckzufihren ist dies auf die heterogenen Bereiche und
die unterschiedlichen Tatigkeiten. Verwaltungsbeamte, Stral3enwarter
oder Arzte — sie alle haben verschiedene Bildungsvoraussetzungen und
berufliche Erwartungen, sowie unterschiedliche Belastungen und
Anforderungen. Zudem haben in den letzten Jahren vor allem personelle
Einsparmallnahmen beim RPS eine starkere Flexibilitat und
Veréanderungsbereitschaft des Einzelnen gefordert.

Weitere  Ursachen, wie beispielsweise eine organisatorische
Umstrukturierung, gab es 2008 beim RPS nicht. Dieser Grund kann somit

ausgeschlossen werden.

MEGGENEDER (2005) spricht von einem ,normalen“ Krankenverhalten,
wenn ein Mitarbeiter nur einmal im Jahr krank ist und/oder die Summe der
Erkrankungen kleiner als acht Arbeitstage betragt. Da alle Mitarbeiter des
RPS im Schnitt einen Median von sechs Arbeitstagen aufweisen, kénnte
daraus der Schluss gezogen werden, dass kein Handlungsbedarf besteht.
Da jedoch die Referate ganz unterschiedlich hohe Fehlzeiten aufweisen
und zum Tell stark von dem Medianwert abweichen, gilt es, die auffalligen
Werte zu separieren und genauer zu beobachten. Die zum Tell
beachtlichen Schwankungen lassen auf weitere Einflussgrof3en schliel3en,

wie etwa die Arbeitszufriedenheit.

Wie SALOWSKY (1983) bereits festgestellt hat, entfallen die Mehrzahl der
Fehlzeiten auf eine relativ geringe Anzahl von Mitarbeitern (vgl.
BODEKER/ZELEN, 2007). Beim RPS entfallen auf 7,2 % Langzeitkranke
41,2 % der Arbeitsunfahigkeitstage. Da Langzeit-Arbeitsunfahigkeit haufig
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zur Erwerbsunfahigkeit fuhrt, sollte diese einen hohen Stellenwert in der
Pravention haben. Es gilt, spezifische Risikofaktoren méglichst frih zu
erkennen und gegenzusteuern, damit ein vorzeitiges Ausscheiden aus

dem Erwerbsleben verhindert werden kann.

Fehlzeiten nach Altersqruppen

Altere sind haufiger krank als Jungere. Ob die Jingeren héaufigere
Kurzzeiterkrankungen haben oder die Alteren seltener, dafuir aber langer
krank sind, konnte hier nicht untersucht werden. Dennoch gibt es
signifikante  Zusammenhange zwischen den krankheitsbedingten
Fehlzeiten und zunehmendem Alter. Untersuchungen belegen, dass
korperliche Beschwerden und chronische Krankheiten im Alter standig
zunehmen (VETTER, 2003).

In Deutschland ist ein Rickgang der Geburtenrate zu verzeichnen und
eine steigende Lebenserwartung, d.h. es gibt immer mehr Altere und
deren Gesundheitsbeschwerden nehmen zu. Im Offentlichen Dienst gibt
es nach MARSTEDT/MULLER (1998) bereits eine besonderes hohe
Altersstruktur. Zum einen sind A&ltere Beschéftigte entscheidende
Leistungstrager und stehen fur Qualitat und Stabilitat. Zum anderen kann
ihr Einsatz schwierig sein, da sie nicht mehr so anpassungsféahig sind.
Hier gilt es, das Potential der alteren Belegschaft zu entwickeln und ihre

Leistungsfahigkeit zu erhalten bzw. zu steigern.

Wie hoch die krankheitsbedingten Fehlzeiten im Alter sind, hangt nach
VETTER (2003) auch mit der beruflichen Stellung, der Tatigkeit und dem
Qualifikationsniveau zusammen. MORSCHHAUSER (2001) merkt an, je
geringer oder einseitig qualifiziert &altere gesundheitlich beeintrachtigte
Mitarbeiter sind, desto weniger Einsatzmdglichkeiten gibt es fur diese.
Dies wurde in dieser Arbeit bei der Vergitungsgruppe E1 deutlich. Mit
zunehmendem Alter stiegen auch die Fehlzeiten besonders hoch,
wahrend die Vergitungsgruppe E4 konstante Fehlzeitenquoten vorweisen

kann.
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Fehlzeiten nach Geschlecht

Frauen fehlen haufiger als Manner. Dies liegt daran, dass Frauen sich
starker als Manner in der sozialen Erwartung sehen, Beruf und Familie
verantwortungsvoll und gerecht  miteinander  zu verbinden
(OECHSLE/GEISSLER, 1993). Viele Frauen verzichten deshalb auf die
Erwerbstatigkeit oder arbeiten in Teilzeit. In Deutschland sind 51,4 % der
Frauen und 10,9 % der Manner in Teilzeit beschaftigt
(BEERMANN/BRENSCHEIDT/SIEFER, 2008). Nochmals zum Vergleich,

bei dieser Untersuchung waren es 21,7 % zu 3,0 %.

Ein weiterer Punkt ist, dass Manner und Frauen unterschiedliche
Schutzfaktoren haben, wenn es zu Belastungen im Arbeitsalltag kommt.
Bei Frauen wirkt ein gutes soziales Netzwerk fir ein belastungsédrmeres
Empfinden. Deshalb empfinden sie Arbeitsgruppen positiv. Bei Méannern
hingegen wirken Schutzfaktoren wie Wertschatzung, Fairness und
mitarbeiterorientierte Vorgesetzte starker als bei Frauen. Sie empfinden
deshalb vor allem die Erweiterung ihres Handlungs- und
Einflussspielraums als positiv. Diese Unterschiede sind auf die
unterschiedlichen koérperlichen genetischen und hormonellen Merkmale
zuruckzufiihren (FISCHER/HUTHER, 2008).

Ein weiterer Erklarungsansatz ist nach ZOK (2008), dass Frauen haufiger
krank zur Arbeit gehen als Manner. Besonders bei leichten Erkaltungen
oder Kopfschmerzen. Diese unterlassenen oder verschobenen
Krankmeldungen kdnnen jedoch zu langeren Arbeitsunfahigkeitszeiten mit

weniger guten Heilungschancen fihren.

Fehlzeiten nach Besoldungs- und Vergitungsgruppen

Es gibt einen Zusammenhang zwischen den Entlohnungsbedingungen
und den Fehlzeiten. In niedrigen Besoldungs- und Vergutungsgruppen
werden die Tatigkeiten von weniger qualifizierten Mitarbeitern ausgefuhrt.
Oft sind diese Tatigkeiten fur die Mitarbeiter verbunden mit einer grof3eren
korperlichen Belastung, einer héheren Unfallgefahrdung und damit einem
hoheren Gesundheitsrisiko als Tatigkeiten von hoher Qualifizierten.
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Zudem haben besser Verdienende mehr Verantwortung, einen grof3eren
Handlungsspielraum und mehr Gestaltungsfreiraume. Deshalb ist bei
ihnen auch die Motivation gré3er und die Identifikation mit der Tatigkeit
starker (VETTER/KUSGENS/MADAUS, 2007). Bei einseitigen Tatigkeiten
oder einem Mangel an Aufstiegsmdglichkeiten gibt es nach
POHEN/ESSER (1995) mehrere Losungsansatze, die zum Teil auch beim
RPS eingefuhrt sind, wie z.B. Jobrotation, Jobenlargement oder ein

Personal-Pool.

Ein weiterer Aspekt ist, dass ein geringerer Verdienst sich auch auf die
private Situation auswirkt. Studien belegen, dass Bewegungsarmut und
Ubergewicht sowie andere gesundheitliche Risikofaktoren, wie z. B.
Rauchen, starker bei einkommensschwachen Haushalten vorkommen, als
bei besser Verdienenden (VETTER/KUSGENS/MADAUS, 2007).

Mit der Ausbildung der Beschaftigten steht auch die Langzeit-
Arbeitsunfahigkeit im Zusammenhang. Nach der Literatur haben 6 % der
Langzeiterkrankten keine Ausbildung, wahrend es nur 3 % bei den
Hochschulabsolventen sind (BODEKER/ZELEN, 2007).

Fehlzeiten nach Art des Beschaftigungsverhaltnisses

Die Art des Beschéftigungsverhaltnisses hat einen Einfluss auf die Anzahl
der Fehlzeiten. Unbefristet Beschéftigte weisen héhere Fehlzeiten auf. Es
liegt der Ruckschluss nahe, dass sich Mitarbeiter in einem befristeten
Beschaftigtenverhaltnis groRere Chancen ausrechnen, in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis einzutreten, wenn sie einen positiven Eindruck
hinterlassen und selten krank sind. Ein unbefristeter Arbeitsplatz ist
folglich ein wichtiges Bedurfnis fur die Mitarbeiter und mit gré3erer sozialer

Sicherheit verbunden.

Die  Tatsache, dass  Arbeitnehmer in einem befristeten
Beschaftigungsverhéltnis geringere Fehlzeiten aufweisen, sollte nicht dazu
fuhren, vermehrt befristete Arbeitsvertrage abzuschliel3en. Auf langere
Zeit gesehen, konnen befristete Arbeitsverhaltnisse bei den Mitarbeitern
Unzufriedenheit sowohl mit der eigenen Person als auch mit der



46

beruflichen Situation hervorrufen. Hinzu kommt eine geringe ldentifikation
der Beschaftigten mit ihrer Tatigkeit bzw. dem RPS. Dies kann sich

ebenfalls negativ auf das Fehlzeitenverhalten auswirken.

Aus dieser Sicht ware es vorzuziehen, die Beschaftigten langfristig an das
RPS zu binden, um so das Ausscheiden, vor allem gut qualifizierter
Beschaéttigter, zu verhindern.

Fehlzeiten nach Schwerbehinderung

Es gibt einen hochst signifikanten Unterschied bei der Anzahl der
Fehlzeiten von Schwerbehinderten und Nicht-Schwerbehinderten. Das
konnte daran liegen, dass Schwerbehinderte aufgrund ihrer Erkrankung
von vornherein am Arbeitsplatz eingeschrankter sind. Z.B. wenn nach
einem Unfall eine vollstandige Gesundheit nicht wieder hergestellt werden
kann. Deshalb sollten die Arbeitsbedingungen fiir die Behinderten
Uberpruft werden wund eventuell den besonderen Anforderungen
angepasst werden. Die unterschiedlich hohen Fehlzeiten der
Schwerbehinderten in den verschiedenen Abteilungen lassen auch
vermuten, dass es unterschiedliche Tatigkeiten gibt, die fur
Schwerbehinderte mehr oder weniger geeignet sind.

Die Schwerbehindertenquote beim RPS betragt 9,43 %. Damit liegt sie im
Vergleich zu anderen o6ffentlichen Arbeitgebern mit 5,3 % und der
Privatwirtschaft mit 3,6 % deutlich Uber dem Durchschnitt
(MARSTEDT/MULLER, 1998). Das RPS kommt der gesetzlichen Vorgabe
und der gesellschaftichen Verantwortung zur  Beschaftigung
Schwerbehinderter nach. Eine hohere Fehlzeitenquote geht damit einher.
Wirden die Schwerbehinderten von der Fehlzeitenstatistik ausgenommen,

hatte das RPS nur eine Fehlzeitenquote von 5,14 %.

Mit dieser Arbeit konnten zwar einige Zusammenhange zwischen
Merkmalen und den Fehlzeiten aufgezeigt werden, dennoch gibt es
weiteren Handlungsbedarf. Wichtig ist meines Erachtens, dass sowohl die

Verwaltungsspitze (Regierungsprasident, Regierungsvizeprasident) als
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auch Abteilungs- und Referatsleiter und Personalrat von Beginn an mit
dem Personalreferat zusammenarbeiten und hinter einem gemeinsamen
Konzept stehen. Nach POHEN/ESSER (1995) empfiehlt sich folgendes

Vorgehen:

Schritt 1: Fehlzeiten definieren und Problem visualisieren

Zuerst muss festgestellt werden, in welchem Bereich und bei welchen
Mitarbeitergruppen besonders hohe Fehlzeiten zu verzeichnen sind. Dies

wurde im Rahmen dieser Diplomarbeit bereits herausgearbeitet.

Schritt 2: Vorgehensweise festlegen und Auftraqg erteilen

Anhand der Ergebnisse sollte ein Konzept erarbeitet und die weitere
Vorgehensweise bestimmt werden. Die Verwaltungsspitze erteilt

anschlielend den Auftrag Uber das weitere Vorgehen.

Schritt 3: Information der Organisation

Hier geht es um die Sensibilisierung und Einbeziehung aller Mitarbeiter.
Dies kann zum Beispiel Uber die Mitarbeiterzeitschrift ,RP Report®, das
Intranet, in einer Personalversammlung, in Workshops oder in Seminaren
zum Thema ,Abbau von Fehlzeiten” passieren. Es soll umfassend utber
die Problembereiche, Ursachen und Maflinahmen informiert werden.

Schritt 4: Bildung von Projektgruppen

In einer Projektgruppe kann ein konkreter Zeit- und Mal3Bhahmenplan mit

der Festlegung von Zustandigkeiten (,Kimmerer*) erarbeitet werden.

Schritt 5: Kontinuierliche Reduzierung der Fehlzeiten

In diesem Schritt geht es um die Durchfiihrung der Mal3nahmen, welche
die Projektgruppe festgelegt hat. Beispielsweise Gesprachstraining fur
Vorgesetzte, Fehlzeitengesprache fuhren,  Gesundheitsférderung,

Berichtserstattung optimieren.
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Schritt 6: ,Kontinuierliches Kimmern*

Hier findet ein ,Fehlzeiten-Controlling” statt. Die Malinahmen mussen
bewertet und eventuell optimiert werden, damit eine Senkung der

Fehlzeiten auf Dauer erfolgreich sein kann.

Da viele Unternehmen Fehlzeitengesprache als eine der wirksamsten
MalRnahme sehen, wird an dieser Stelle noch kurz auf diese Thematik
eingegangen. Eine Verscharfung von Malinahmen, wie beispielsweise
Attestpflicht ab dem ersten Krankheitstag, Abmahnungen oder sogar
Kindigungen spielen eine untergeordnete Rolle (SALOWSKY, 1996). Bei
Abmahnungen ist zu beachten, dass sie nur bei Pflichtverstof3en, wie
unentschuldigtem Fehlen oder fehlendem éarztlichen Attest, in Frage
kommen. In so einem Fall kAme dann eine verhaltensbedingte und keine
krankheitsbedingte Kiindigung in Frage (DERR, 1995).

Vier Arten von Fehlzeitengesprache haben sich nach MEIER (1996) in der

Praxis bewahrt:

e Riuckkehrgesprach
¢ Fehlzeitengesprach
e Ergebnisgesprach (Soll-Ist-Vergleich)
¢ Anwesenheits-Anerkennungs-Gesprach.
Es wird darauf hingewiesen, dass mit dem Ruckkehrgesprach nicht das

Wiedereingliederungsgesprach fir Langzeiterkrankte gemeint ist. Das

Riuckkehrgesprach  wird mit  allen Mitarbeitern nach einer

krankheitsbedingten Abwesenheit gefuhrt. Es erfolgt unmittelbar am Tag
der Wiederaufnahme der Arbeit und hat zum Inhalt, dass man sich tber
die Gesundung des Mitarbeiters freut und diesen erwartet hat. Der
Vorgesetzte sollte den Mitarbeiter kurz (ber die vorgefallenen

wesentlichen Ereignisse informieren. Fehlzeitengesprache hingegen

werden protokolliert und nur individuell gefiihrt. Es wird besprochen, wie in
Zukunft vorgegangen wird. Dabei muss fir den Mitarbeiter erkenntlich

werden, dass man ihm helfen mochte. Es sollte dem Mitarbeiter aber auch
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bewusst gemacht werden, dass er die Verantwortung fur seine
Gesundheit tragt und ein wiederholtes Fehlverhalten (,Blau machen®) nicht
akzeptiert wird. Im Anschluss an das Fehlzeitengesprach sollte ein
zweites Gespréach stattfinden, um Uberprifen zu kdnnen, ob die Ziele
erreicht wurden bzw. die MalBnahmen greifen. Dies ist das
Ergebnisgesprach. Bei positivem Ergebnis wird das Protokoll geldscht und

Anerkennung ausgesprochen. Andernfalls sollten weitere Mal3hahmen

festgehalten werden. Die Anwesenheits-Anerkennungs-Gesprache sind

fur die Mitarbeiter gedacht, die selten oder nie fehlen. Dadurch wird das
Selbstwertgefuhl der Mitarbeiter gestarkt.

Es ist anzumerken, dass solche Gesprache zeitaufwéandig sind. Aul3erdem
darf der Betroffene bei einem Rickkehr- oder Fehlzeitengespréch nicht in
die Rolle des ,misstrauisch Uberpriften* gelangen. Das Gesprach sollte
mit grof3tmdglicher Sensibilitat gefuhrt werden. Dann kann es die
Beziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter positiv beeinflussen.
Andernfalls kann es zu einer Zerstérung des Vertrauensverhaltnisses
fuhren. Meines Erachtens ist das oben erwdhnte Rickkehrgesprach,
welches auch relativ.  ungezwungen  gefuhrt werden kann,
unproblematisch. Wichtig ist, dass der Mitarbeiter Wertschatzung erfahrt

und ihm das Gefiihl gegeben wird, dass er gebraucht wird.
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10 Fazit

Die Untersuchung der Fehlzeiten ergab einige Auffalligkeiten. Insgesamt
betrachtet, gab es jedoch keine Hinweise, dass die Anzahl der Fehlzeiten
ein kritisches Mal3 Uberschreiten. Mit einer Fehlzeitenquote von 5,9 %
weist das RPS keinen ,uberhohten® Wert auf. Da Fehlzeitenstatistiken
aufgrund unterschiedlicher Berechnungen und Annahmen schwer
miteinander zu vergleichen sind, ist von unreflektierten Vergleichen

abzuraten.

Um erfolgreiche MalRnahmen zur Reduzierung von Fehlzeiten durchfiihren
zu koénnen, sind weitere Schritte erforderlich. Allerdings gibt es keine
Patentlosung. Die Fehlzeiten auf Null zu reduzieren ist aufgrund der
personlichen und externen Einflussgrof3en nicht moglich. Zudem lasst die
.reine” Statistik keinen Rickschluss auf ,echte® oder ,unechte”
Krankmeldung zu. Es ist deshalb erforderlich, die betrieblichen Ursachen
zu separieren und eine groRtmdgliche Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu
schaffen.  Soll betriebliches Gesundheitsmanagement langfristig
erfolgreich sein, muss ein ganzheitliches Konzept umgesetzt und nicht
lediglich einzelne Instrumente eingesetzt werden. Objektive Daten, wie die
hier erstellte Fehlzeitenstatistik, lassen auch keine Rickschlusse auf
andere Erklarungen fur eine Verbesserung oder Verschlechterung zu.
Deshalb ist es sinnvoll, falls die Fehlzeitenstatistik jahrlich eingefihrt wird,
auch subjektive Daten, wie Mitarbeiterbefragungen hinzuzuziehen. Denn
nur so konnen die Daten aus der deskriptiven Statistik auch richtig erklart

und interpretiert werden.

Primares Ziel sollte immer das Wohlbefinden und die Gesundheit der
Beschaftigten sein — und nicht die Senkung der Fehlzeiten! Dabei spielen
die Forderung des Vertrauens, Unterstitzung und eine offene

Kommunikation tiber Abteilungsgrenzen hinweg eine wichtige Rolle.
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Anlagen

Anlage 1: Spiegel-Online: Lidl
http://www.spiegel.de/wirtschaft/0,1518,617347,00.html

Auszug, Datum 12.12.2009

SPIEGEL ONLIN
04. April 2009, 10:36 Uhr

Mitarbeiterkontrolle

Lidl fihrte geheime Krankenakten iiber Mitarbeiter

Von Susanne Amann und Markus Grill

Der Fall wurde durch einen Zufallsfund in einer Miilltonne bekannt: Der Discounter Lidl
hat die Krankheiten von Mitarbeitern laut SPIEGEL-ONLINE-Informationen in
firmeninternen Unterlagen festgehalten - obwohl das arbeitsrechtlich bedenklich ist.
Datenschiitzer reagieren empart.

Hamburg - Es war ein zufélliger Fund, doch er hat es in sich: In einem Milleimer einer
Autowaschanlage in Bochum wurden Hunderte von internen Unterlagen des
Lebensmitteldiscounters Lidl entdeckt. Sie zeigen: Das Unternehmen hat die Krankheiten seiner
Mitarbeiter systematisch protokolliert und festgehalten. Nach Informationen von SPIEGEL ONLINE
setzte Lidl offenbar bundesweit Formulare ein, in denen der "Grund der Krankheit" von
Mitarbeitern eingetragen werden sollte.

So steht dort Uber eine Mitarbeiterin, die im Juni vergangenen
Jahres krank geschrieben war: "Will schwanger (werden).
Befruchtung nicht funktioniert”. Uber eine andere Mitarbeiterin,
die ebenfalls im Juni krank gemeldet war, findet sich als Grund
nur "Psychologe” und unter anderem die Anmerkung "Kindigung
zum 31.7.08". Uber eine Mitarbeiterin, die im Oktober erkrankte,
ist in den Unterlagen festgehalten: "Stationdre Behandlung in
Neurologischer Klinik". Uber eine Filialleiterin steht in den
Unterlagen: "Private Probleme (mit VT besprechen)". VT ist Lidl-
intern die Abklrzung flr Vertriebsleiter in den
Regionaldirektionen, denen die bundesweit mehr als 3000 Filialen
unterstellt sind.

Lidl-Filiale: Nicht nur Ubereifer Die rund 300 Seiten dlirften den Lebensmittel-Riesen erneut
eines Verkaufsleiters schwer in Bedrdngnis bringen - nicht nur, weil sich in den

offenbar sorglos weggeworfenen Papieren Namen,

Personalnummern und Uberstundenkonten von mehr als 600
Verk&uferinnen und Verk&ufern finden. Dazu Kindigungsschreiben von Mitarbeitern,
Personalstammblétter mit Adresse, Telefonnummer und dem Gehalt einzelner Lidl-Kréfte,
Aufhebungsvertrédge, Arbeitszeugnisse, Spesenabrechnungen, Kopien von
Sozialversicherungsausweisen, eine Namensliste von mehreren Dutzend Mitarbeitern, die krank
gemeldet sind, eine Liste mit Minijobbern, die im Januar Gber der Gehaltsgrenze lagen, eine Liste
von 90 Lidl-Filialen mit genauen Angaben Uber deren Tages- und Wochenumsétze.

Am spektakuldrsten aber sind die Namenslisten aus einzelnen Filialen, in denen die Krankheiten
der Mitarbeiter sduberlich notiert sind. Von Grippe, Rickenleiden und Bluthochdruck bis zu
Klinikaufenthalten, kanstlichen Befruchtungen und privaten Problemen. All diese Eintrdge
stammen aus der Zeit nach der Entdeckung der Spitzelmethoden. Der Fund passt deshalb so gar
nicht zu den Beteuerungen von Lidl, nach Aufdeckung des Spitzelskandals im vergangenen Jahr
seine Lektion gelernt zu haben.
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Anlage 2: Spiegel-Online: Muller
http://www.spiegel.de/wirtschaft/0,1518,619770,00.html

Datum: 12.12.2009

SPIEGEL ONLINE
18. April 2009, 20:11 Uhr

Illegale Krankenakten

Drogeriekette Miiller soll Mitarbeiter ausforschen

Detaillierte Angaben iiber Krankheiten hat offenbar die Drogeriekette Miiller von ihren
Mitarbeitern gefordert. Nach einem Zeitungsbericht mussten Arbeitnehmer regelmatig
Fragebdgen ausfiillen - obwohl solch detaillierte Informationen fiir Firmen tabu sind.

Midnchen - Auch die Drogeriekette Miller forscht ihre Beschéftigen nach einem Zeitungsbericht
illegal aus. Das Unternehmen sammle detaillierte Informationen Uber Krankheiten der Mitarbeiter,
berichtete die "Slddeutsche Zeitung" von Samstag. Zuvor waren bereits geheime Krankenakten
beim Discounter Lidl und in einem Werk des Autobauers Daimler bekanntgeworden.

Laut "SZ" missen Beschéaftigte bei Miller regelm&Big Auskunft
uber ihren Gesundheitszustand geben. Die Erfassung von
Krankheitsdaten erfolgt demnach vor allem Uber ein Formular mit
der Uberschrift "Krankenriickkehrgespréch”, auf dem das
Firmenlogo des Unternehmens sowie die Namen von Einzelfirmen
der Drogeriekette stehen. Wer krankheitsbedingt ausfalle, werde
nach seiner Rickkehr zum Gespréch mit den Vorgesetzten
gebeten, zitiert die "SZ" einen Mitarbeiter. Der Fragebogen werde
dann gemeinsam ausgeflillt und anschlieBend von beiden
Gespréchsteilnehmern unterzeichnet.

Unter anderem soii der Mitarbeiter dem Bericht zufoige darlber
Auskunft geben, ob er wegen "derselben Ursache im laufenden
Maller-Filiale: RegelmaBige Fragen  Kalenderjahr bereits krank gewesen" oder "die Genesung
an die Mitarbeiter vollsténdig abgeschlossen” sei. Der bei der Gewerkschaft Ver.di
fur den Einzelhandel zusténdige Experte Rainer Dacke sagte der
"SZ"; ihm l&gen verschiedene Hinweise von Miller-Mitarbeitern
vor, wonach solche Gesprache zum Krankheitsverlauf bei der Drogeriekette lblich seien. "Viele
der Betroffenen trauen sich nicht, solche Auskilinfte zu verweigern, obwohl sie wissen, dass dies
gesetzlich nicht zuléssig ist."

DPA

Dacke bezeichnete das Vorgehen als nicht rechtmé&Big: "Solche Fragebégen sind illegal”, sagte der
Ver.di-Handelsexperte Rainer Dacke der "SZ". Woran ein Beschéftigter leide und ob er wieder
vollsténdig gesund sei, gehe den Arbeitgeber grundsétzlich nichts an. Die Miller-Geschéftsfiihrung
wollte sich gegeniber der "SZ" nicht zu den Krankenrickkehrgesprachen &uBern. Die
Drogeriekette beschéaftigt 18.000 Mitarbeiter.

Lidl hatte Anfang April in der Affédre um das Ausforschen von Mitarbeiter-Krankheiten seinen
Deutschland-Chef Frank-Michael Mros entlassen. Laut einem "Spiegel"-Bericht verwendete Lidl
Formulare, in denen der "Grund der Krankheit" von Mitarbeitern eingetragen werden sollte. In
geheimen Krankenakten, die in einer Mulltonne entdeckt worden seien, sei bei einer zuvor
erkrankten Mitarbeiterin etwa eingetragen worden: "Will schwanger (werden). Befruchtung nicht
funktioniert". In einem anderen Fall sei als Grund fir eine Krankschreibung "Psychologe"
eingetragen worden, zudem die Anmerkung: "Kindigung zum 31.7.08".

Daimler bestétigte vor wenigen Tagen einen Bericht von Radio Bremen, wonach im Bremer Werk
des Konzerns Krankendaten von Mitarbeitern illegal erfasst wurden. Demnach hatte mindestens
eine Abteilung mit mehr als hundert Mitarbeitern sogenannte Krankenordner angelegt.

ore/AFP/AP



Anlage 3: Dienstvereinbarung Gesundheit des RPS

Auszug, Stand: 01.08.2007

Ziele des Gesundheitsmanagements:

= Erhalt und Steigerung der Arbeitszufriedenheit, Leistungsfahigkeit und Motivation

= Sicherstellung eines respektvollen Umgangs miteinander

= Verbesserung der Arbeitsabldufe und Steigerung der Effektivitat

= Vereinbarkeit von Beruf und Familie

= Verbesserung der Kommunikation nach aufen und nach innen

= Erschlieung und Forderung persénlicher Potenziale und Interessen

= Betonung der Fuhrungskréafteverantwortung in Konflikt- und Belastungssituationen,
Schulung der Futhrungskréfte und Erhéhung ihrer Kompetenzen flr ein gesundheitsge-
rechtes Fuhrungsverhalten

* Unterstutzung bei psychischen Fehlbelastungen und Sucht

Die DV-Gesundheit ist ein wesentlicher Beitrag zur Umsetzung unseres Leitbildes und zur
positiven Weiterentwicklung unserer Unternehmenskultur. Sie gilt fur alle Beschaftigten
des Regierungsprasidiums Stuttgart, unabhéangig vom Standort der Dienststelle und ein-
schliefilich der befristeten und beurlaubten Beschaftigten.

2. Grundsétze des betrieblichen Gesundheitsmanagements
im Regierungsprasidium Stuttgart

2.1 Fiihrungsverantwortung

Gesundheitsmanagement gehdért zu den wichtigsten Fiihrungsaufgaben. Unabhangig
von der Tatsache, dass Gesundheit ein hdchstpersonliches Gut ist und auch den Beschaf-
tigten selbst eine Eigenverantwortung in diesem Zusammenhang zukommt, obliegt es den
Fuhrungskréften, konflikt-, stress- und gesundheitsrisikobeladene Arbeitssituationen zu
erkennen, aufzugreifen und im Rahmen der in der Dienststelle gegebenen Moglichkeiten
einer Losung zuzufiihren. Dass Krankheit bzw. krankmachende Faktoren am Arbeitsplatz
eine vertrauliche und vertrauensvolle Behandlung erfordern, versteht sich dabei von
selbst.

Die Fuhrungskréfte sollen dariber hinaus den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Leit-
ziele dieser Dienstvereinbarung vermitteln, durch ihr eigenes Handeln die betriebliche Ge-
sundheitsférderung vorleben und die Beschaftigten zur aktiven Umsetzung der Dienstver-
einbarung motivieren.



Anlage 4: Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande

http://www.bda-
online.de/www/arbeitgeber.nsf/id/DE_Krankenstand?open&Highlight=kran

kenstand

Auszug, Datum: 27.01.10
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Der Krankenstand der P eder der gesetziichen Kran-
kenversicherung ist im Jahr 2008 zwar leicht gestiegen. er be-
wegt sich mit 3.4 % aber immer noch auf einem der niedrig-
sten Niveaus seit Einflihrung der Lohnfortzahlung (1970 =
5,9 %). Allerdings werden dabei Kurzzeiterkrankungen von bis
zZu  3Tagen Daver, fir die regeimdidig keine AU-
Beschelnigungen vorgelegt werden massen, statistisch unterer-
fasst. Neben dem individuellen Gesundheitsverhalten. das von
groRer Bedeutung ist, sind mehrere Faktoren fir diesen lang-
fristigen Trend verantwortlich.

Wandel zur Dienstleistungsgeselischaft

In den vergangenen Jahrzehnten haben sich die Produktions-
und Beschéftigungsstrukturen erhetlich veréinderl' Waren

1470 von allan Erwar hetdtiman noch 2 9% dar Lamd. k=
1870 von alisn Erwerbsiatigen noch 8 % in qsr Land- bazw.

Forstwirtschaft und Fischerei sowie 47 % im Produzierenden
Gewerbe tatig, sind es heute nur noch 2 bzw. 25 %. Spiegel-
bildlich dazu hat der Anteil der Erwerbstétigen im Dienstleis-
tungsbereich von 45 % auf 73 % stark zugenommen. Durch das
Wachstum des Dienstleistungssektors = hier vor allem der wis-
sensbasierten Dienstleistungen — und den Rickgang des pro-
duzierenden Gewerbes sowie des Baugewerbes haben kérper-
lich belastende Tatigkeiten flir viele Beschéftigte an Bedeu-
tung verloren. Daher geht der Wandsl zur Diensfleistungs-

masallanhkad frmabby S i 4 Varhassam mea . Adar Arkaibs
gessuscnain — unan \augng von Verbesserungen der Arbeits-

Kosten der Entgeltfortzahlung bleiben hoch

Dle Entgeltfortzahlung bel Krankhelt, Mutterschaft und Hellver-
fahren ist nach wie vor die mit weitem Abstand teuersts aus-
schlieflich vom Arbeitgeber finanzierte Sozialleistung. Nach
dem aktuellen Sozialbudget beliefsn sich die Entgeltfortzah-
lungskosten 2008 auf rund 26,5 Mrd. €. Hinzu kommen insbe-
sondere noch die hierauf félligen Arbeitgeberbeitrdge zur Sozi-
alversicherung. Hieraus resultieren zusétzliche Kosten von etwa
5,5 Mrd. €. Daneben finanzieren die Betriebe die Krankengeld-
zahlungen der Krankenkassen mit. Dieser Posten schiug 2008
bei ihnen mit 2,2 Mrd. € zu Buche. In der Summe ergeben sich
daraus fir die Betrisbe Kosten durch krankheitsbedingte Fehl-
zeiten von (ibar 34 Mrd. € pro Jahr.

PINMA
DL\

DIE ARBEITGEBER

bedingungen auch im produzierenden Gewerbe — mii einem
insgesamt sinkenden Krankenstand einner.

Riickgang der Arbeitsunfille

Seit 1970 ist dia Zah! der

schafiigte (.Vollarbeiter*) sehr deutlich von fast 103 auf nur
noch rund 28 (2008) zurlickgegangen. Die Investitionen der
Arbeitgeber in Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
haben den Fehlzeitenstand aufgrund von Arbeitsunféllen Uber-

aus kraftiq gesenkt
aus Kranig gesenxki

Verbesserung der betrieblichen Gesund-
heitsforderung

Qualitativ hochwertige Produkte und Dienstleistungen kénnen
ohne leistungsfahige und leistungsbereite Beschétigte nicht
erbracht werden. Immer mehr Unternehmen betreiben daher
eine aktive und systematische betriebiiche Gesundheits-
forderung bzw. ein betriebliches Gesundheitsmanagement.
Auch die MaRnahmen der gesetzlichen Krankenversicherung
im Bereich der betrieblichen Gesundheitsférderung und der ge-
setzlichen Unfallversicherung zur Vermeidung arbeitsbedingter
Erkrankungen haben in den letzten Jahren zugenommen.
Durch die allgemeine Verbesserung der Gesundheit der Be-
schaftigten wird neben dar Leistungsfahigkeit auch der Kran-
kenstand positiv beeinflusst.

Krankenstand weiterhin niedrig

Krankenstand der Pflichtmitglieder der gesetzlichen
Krankenversicherung in %

wm

Quelle: Bundesgesundheitsministerium, 2009
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Anlage 5: BKK Bundesverband
http://mwww.bkk.de/fileadmin/user_upload/PDF/Faktenspiegel/Archiv/IFS120
9 AU_Export.pdf

Auszug, Datum: 02.02.2010

Dezember 2009

-aktenspiegel

Schwerpunktthema Gesundheit in der Krise

Im vergangenen Jahr kam es mit einer Krankenquote von 3,7 Prozent zu einem erneuten Anstieg der Fehlzeiten bei
den Beschéftigten. Wahrend z.B. Herz- und Kreislauferkrankungen eine immer geringere Rolle spielen, nehmen die psy-
chischen Stérungen zu. Unsichere Arbeitsplitze in wirtschaftlich schwierigen Zeiten, permanente Restrukturierungen
in den Unternehmen bei gleichzeitig wachsenden Leistungsanforderungen erhdhen die psychischen Belastungen an
vielen Arbeitsplidtzen. Der BKK Bundesverband erfasst und analysiert jihrlich die gesundheitlichen Befunde jedes
vierten Beschéftigten in Deutschland und bildet damit représentativ das Krankheitsgeschehen in der Arbeitswelt ab.

Krankentage 2008 weiter angestiegen

Im vergangenen Jahr sind die Arbeitsunfahigkeitstage (AU-
Tage) zum zweiten Mal in Folge nach 2007 wieder ange-
stiegen. Durchschnittlich waren 2008 Beschaftigte 13,4
Tage arbertsunfahig. 2006 war es mit nur 12,4 Tagen ein
ganzer Tag weniger: Der niedrigste Stand seit Beginn der
BKK Statistik uber Krankheitsarten 1976 Im Jahr 1991,
dem ersten Jahr der gesamtdeutschen Erhebung, fehlten
die Beschaftigten mit knapp 25 Tagen doppelt so lange.
Die hochsten Fehlzeiten wurden mit 26 Tagen 1980 fest-
gestellt, das entsprach einem Krankenstand von 7,2 Pro-
zent 2008 lag der Krankenstand bei 3,7 Prozent.

[T 2

Muskel- und Skeletterkrankungen verursachen ein
Viertel der Arbeitsunféhigkeitstage

Mit 26,3 Prozent entfielen die meisten Arbeitsunfahigkeits-
tage im vergangenen Jahr wie in den Jahren zuvor auf Mus-
kel- und Skeletterkrankungen. Das waren 351 AU-Tage je
100 beschaftigte BKK Pflichtmitglieder. Mehr als zwei Drit-
tel aller AU-Tage entfielen auf nur vier Krankheitsgruppen
Auf Platz zwei lagen Atemwegserkrankungen (15,7 Pro-
zent) mit 210 Tagen, auf Platz drei Verletzungen und Ver-
giftungen (14,1 Prozent) mit 188 Tagen je 100 beschaftigte
Pflichtmitglieder. An vierter Stelle folgten die psychischen
Storungen (10,0 Prozent) mit 134 AU-Tagen 1976 lag ihr
Antell noch bei zwei Prozent aller Arbeitsunfahigkeitstage.

i somoni———————

Entwicklung der Arbeitsunfahigkeitstage
je beschaftigtem Pflichtmitglied

25 ﬁ{\w

92 93 94 95 96 97 98 99 00 01 02 03 04 05 06 07 08
Quelle & Grafik: BKK Bundesverband

Die hdufigsten Krankheitsarten 2008
Tage je beschaftigte Pflichtmitglieder

Muskeln/
Skelett
Sonstige
Krankheitsarten

18,8%

Infektionen
4,0%

Kreislauf 4,65%

Verdauungs-
system
Atmungssystem
Psychische
Stérungen

Verletzungen/
Vergiftungen Quelle & Grafik: BKK Bundesverband

BKK’

BKK Faktenspiegel kostenlos abonnieren unter www _bkk. deffaktenspiegel
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Anlage 6: Bertelsmann Stiftung

http://www.bertelsmann-
stiftung.de/cps/rde/xchg/bst/hs.xsl/nachrichten_97657.htm

Datum: 27.01.2010

| BertelsmannStiftung

Menschen bewegen. Zukunft gestalten.

Startseite Presse Nachrichten

Pressemeldung ANSPRLCIIPARTNLR

Gillersloh, 09.09.2009 Jan Bécken

Fast jeder zweite Beschaftigte geht Telefon:

krank zur Arbeit +19 5211 81-
81462

Bertelsmann stiftung: Gutes Betrlebsklima
senkt Kosten

41 ProzZent der

dbhdnyiy und ANSPRECHPARTNER
selbststdandig
Deschaftigten gibt
an, in den
vergangenen zwolf
Monaten zweimal 4
oder tfter krank zur &
Arbelt gegangen zu

sein. Experten reden

in dicsem PROJEKT
Zusammenhang von

Prisentismus. Zwei Gesundheltsmonltor
Drittel der Befragten

tun dies vor allem aus Pflichtgefiihl und weil sonst Arbeit liegen

bleibl. Das ceigl der akluelle Gesundheitsmonitor der Ber- PUBLIKATION
telsmann Stiftung.

Tuliane
Landmann

Telefon:
+49 5241 81-

‘al 51245

Alleinstehende sind besonders vom Prasentismus betroften. Singles
(78 Prozent) herichteten deutlich hautiger, krank 7ur Arheit 71 gehen,
als Paare und Famillen (69 Prozent). Ein Grund konnte dle unter-
schiedliche Neigung zu Krankheitsverleugnung sein. Die Annahme,

.,

dass es vor allem Selbststéndige sind, die besonders oft krank \
arbeiten, kann allerdings nicht bestétigt werden. Das Gegenteil ist der
Fall. Der Anteil an Selbststindigen (52 Prozent) ist deutlich kleiner als
der Anteil der abhangig Beschaftigten (74 Prozent).
Lin "gesunder" Umgang mit Krankheit bei der Arbeit ist i
rihrungssache. 65 Prozent der Defragten berichteten in diesem ——
Zusammenhang Gber positive Erfahrungen und dass sie auf Hilfe und
Unterstiitzung bei Kollegen sowie auf Verstandnis bei Vorgesetzten Gesundheitsmonitor 2009
hoften konnten. Als weiterer Reweis datiir kann gelten, dass die
wahrschelnlichkelt eines vernanftigen Umagangs mit Krankhelten am Das neue Buch spannt den
Arbeitsplatz mit erhdhter Arbeitsfreude und gutem Betriebsklima Boyen tber alle Elappen der
zunimmt. Gesundheitsversorgung, die

cin Versicherter potenziell
"Der unerwartet niedrige Anteil der Selbststandigen, die im Vergleich durchlaufen kann, bis hin zu
zu den abhangig Beschaftigten auch krank zur Arbeit gehen, Fragen der zukiinftigen
unlerstreichl vernmutlich die Koslenielevang von Prasentisimus”, kom- Ausgestalfung: also 1hemen,
menlierl Di. Slefan Empler, Senior Direclor der Berlelsmann Sliflung, mit denen sich der
die Untersuchungsergebnisse. "Studien zeigen, dass Kosten von Versicherle vor und wahiend
Prasentismus deutlich Gber denen liegen, die infolge von Krank- der Versorgung konfrantiert
meldungen anfallen. Die engagierte Flhrungskraft ist der Schlissel, sicht.

wenn es um Privention von Prasentismus geht.” .
weiter

Weitere Informationen finden Sie in der Spalte rechts neben
dicscm Text,
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Anlage 7: Fehlzeitenstatistik eines anderen Regierungsprasidiums

Schreiben vom 24.03.2009

Baden-Wiirttemberg

REGIERUNGSPRASIDIUM
ABTEILUNG 1 - STEUERUNG UND VERWALTUNG

Regierungsprisidium

24.03.2009
Regierungsprasidium Stuttgart Name

Frau LRD’in Dr. Leuze-Mohr Durchwahl 0721 926-

Aktenzeichen  12a2-Fehlzeitenstatistik
(Bitte bei Antwort angeben)

Xk [ehlzeitenstatistik Zeitraum 2005 - 2008

Anlagen:
Ubersichten 2005 bis 2008

Sehr geehrte Frau Dr. Leuze-Mohr,
sehr geehrte Herren,

aufgrund der Erfahrungen mit dem Betrieblichen Eingliederungsmanagement haben
wir fir das Regierungsprasidium eine Auswertung der aktuellen Fehlzeiten
aus DIPSY vorgenommen. Hierbei ergaben sich fur unser Haus fiir das Jahr 2008
durchschnittlich 13,2 Fehltage, dies entspricht einer Quote von 5,3 %.

Nachdem nach dem Beschluss des Ministerrats vom 24.10.2006 landesweite Erhe-
bungen der Fehlzeiten ab dem Jahr 2005 ausgesetzt wurden, haben wir keine Mog-
lichkeit diese Zahlen mit anderen Behérden der Landesverwaltung Baden-
Wairttemberg zu vergleichen. Lediglich fur die Landesverwaltung Bayern liegen uns
relativ aktuelle Zahlen vor. Wir haben daher bei unserem Regierungsvizeprasidenten
angeregt, die Fehlzeitenstande zwischen den Regierungsprasidien zu vergleichen.
Das Thema wurde fur das Treffen der Regierungsvizeprasidenten am 19.03.2009
angemeldet.
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Krankheitsstatistik aus dem Iandesemheltllchen Personalverwaltungssystem DIPSY'.

Die krankheitsbedingten Fehlzeiten fiur die Jahre 2005 - 2008 wurden nach folgenden
Kriterien ausgewertet:

*+ In der Statistik sind alle Beschaftigten zu Beginn des Erhebungszeitraums er-
fasst (Kopfzahlen, Teilzeitbeschéftigte gelten als Vollzeitbeschaftigte). Auszu-
bildende, Anwarter, Referendare und Teilnehmer aller Ausbildungsgéange im
Bereich der Polizei sind von der Erhebung ausgenommen.

.
"

» Erfasst sind alle Arbeitstage, die infolge Erkrankung (einschl. Dienst

unfalle und Berufserkrankungen) ausgefallen sind. Fehltage aufgrund von Mut-

terschutzregelungen sind nicht zu erfassen. (DIPSY Griunde: Arbeitsunfall, Be-

rufsunfail, Krankheit)

% Erfasst sind alle Arbeitstage, die infolge von Kur, Sanatoriumsaufenthalt und
Nachkur ausgefallen sind (DIPSY Grinde: Sanatorium)

% Erfasst sind alle ausgefallenen Arbeitstage aller Beschaftigten; die Fehitage
von Teilzeitbeschaftigten sind als volle Fehltage bertcksichtigt

% Wegen der Zuordnung der Tarifbeschaftigten zu den Laufbahngruppen wird

auf die VwV - Haushaltsvollzug verwiesen.
Wir wirden das Thema gerne am Rande der Personalreferentenbesprechung mit |h-
nen diskutieren. Falls Sie fur Ihr Haus entsprechende Auswertungen haben, wirden
Falls Sie bezuglich der Auswertung Fragen haben, wenden Sie sich bitte an Herm
(0721-926- ).

Mit freundlichen Grifen
gez.
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Anlage 8: Bundesministerium des Inneren

http://mwww.bmi.bund.de/cae/servlet/contentblob/827950/publicationFile/51
128/bericht.pdf

Auszug, Datum: 17.01.2010

Gesundheitsforderungsbericht 2008 Seite 39
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Der Krankenstand erfasst die Tage, die eine Beschaftigte oder ein Beschatftigter
sich krankhensbedmgt arbeitsunfahig gemeldet haben. Die krankheitsbedingten

A Mim e e F L R ST S N P P
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worden.

Bei der Datenerhebung wird nicht zwischen Teilzeitbeschaftigten und Vollzeitbe-
schaftigten unterschieden. Ausfalltage von Teilzeitbeschaftigten werden als gan-
ze Tage gerechnet Bei jahresubergreifenden FErkrankungen werden nur die
Fehltage gezahlt, die im Erhebungsjahr anfallen. Die Anzahl der Krankheitsfalle
wird nicht gesondert ausgewiesen. Ebenso kdnnen keine Aussagen Uber die
Krankheitsursachen getroffen werden, da die Diagnosen auf den Arbeitsunfahig-

keitsbescheinigungen nur den Krankenkassen, nicht aber dem Arbeitgeber zu-

gar\mlmh sind.
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zelnen Bundesbehorden erfasst und anonymisiert den obersten Bundesbehor-
den zugeleitet. Diese stellen die gebiindelten Daten dem Bundesministerium des
Innern zur Verfugung. Das Bundesministerium des Innern fuhrt keine eigenen
neuen Erhebungen durch. Die Daten werden unter Bertcksichtigung des Daten-
schutzes dargestellt. Rickschilsse auf personenbezogene Merkmale sind aus-
geschlossen. Die Datensatze werden gesondert fur die unmittelbare Bundesver-
waltung, fur die obersten Bundesbehérden und fur deren Geschaftsbereichsbe-
hoérden zusammengestellt. Sie wurden nach verschiedenen Merkmalen, wie
Dauer der Erkrankung, Laufbahn- und Statusgruppen sowie nach Behdrden-
gruppen und Geschiecht, systematisch aufbereiiet

Fur die Beschadftigte der Bundesverwaitung ergab die Ernebung fur 2008 durch-
schnittlich

16,34 Fehltage je Beschiftigten.

Das sind 6,51 % der gesamten Arbeitstage (= 251). Der Krankenstand ist damit
gegenltber 2007 um 0,61 Fehltage hoher. Im Jahr 2008 sind in der Bundesver-

\.V:;Ifllnm rund 4,5 Mio, Arhnll‘:fnﬂn krnhkhnlfehndlhnf :\llennfnllnh An |r_~nr'lam Ar-

beitstag fehlten damit im Durchschnitt mehr als 17.800 Beschiftigte.

Schaubild 6 zeigt die Entwicklung des Krankenstandes in der Bundesverwaltung
von 1998 bis 2008. Demnach ging die Zahl der Fehltage von 1999 bis 2004 kon-
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tinuierlich zurtick. Nach einem leichten Anstieg im Jahr 2005 erreichte der Kran-
kenstand 2006 seinen Tiefststand. Seitdem steigen die Fehltage je Beschaftig-

te/n wieder an.
Schaublld 6:

Entwicklung der Fehltage je Beschaftigte/n in der Bundesverwaltung

von 1998 bis 2008
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Anlage 9: Bayerisches Staatsministerium der Finanzen

http://www.stmf.bayern.de/oeffentlicher_dienst/fehlzeitenbericht/fehlzeiten
2007.pdf

Auszug, Datum: 31.12.2009

Fehlzeiten der Beschaftigten des Freistaats Bayern 2007, S. 6

B. Ergebnis der Fehlzeitenerhebung im
Uberblick

Der Gesamtdurchschnitt der Fehltage der Beschéftigten des Freistaats
Bayern lag im Jahr 2007 bei 9,7 Arbeitstagen. Das entspricht bei 247

Arbeitstagen im Jahr 2007 einer Quote von 3,9 Prozent.

Entwicklung der Fehlzeiten des staatlichen Personals seit 1995
Im Zeitraum zwischen 1995 und 2007 hat sich die Zahl der durchschnittlichen
Fehltage zwischen 9,7 und 11,8 Tagen bewegt.

Abb. 1: Entwicklung der durchschnittlichen Zahl der Fehltage der
Beschaftigten des Freistaats Bayern von 1995 bis 2007

1995 1996 1997 1999 2000 2001 2002 2003 2005 2007

Hinweis: Die [Ur 1996 angegebenen Werle slamimen aus einer reprasenlaliven Unlersuchung
des Finanzministeriums fiir etwa 10% des Personalbestandes. Im lahr 1998 wurde von einer
Erhebung der Zahlen abgesehen. Nach einem Beschluss der Personalreferenten der obersten
Dienstbehdrden wurden die Zahlen ab dem Jahr 1999 in jahrlichem Turnus fiir alle staatlichen
Redienstaten des Freistaates Bayern erhoben. Aufgrund des Ministerratsheschlisses vom
10.01.2005 erfolgt dies nur noch alle zwei Jahre.

Nach einer ricklaufigen Entwicklung von 1995 bis 1997 sind die Fehlzeiten
im 6ffentlichen Dienst bis 2000 leicht gestiegen. Seither sind sie kontinuierlich
um insgesamt gut einen Tag gesunken. Sie haben damit den niedrigsten
Wert seit Beginn der Erhebungen erreicht. Die geringe Reduzierung der

Fehltage hat sich nicht auf die Quote niedergeschlagen.
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Anlage 10: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin

http://www.baua.de/nn_5846/sid EO3CBBBBF726C6C2C77E658802224F
EF/de/Publikationen/Faltblaetter/F2.html?__nnn=true

Auszug, Datum 28.01.2010

Das neue Arbeitsschutzgesetz:
Gefahrdungen Erkennen, Bewerten, Beseitigen

Informationen fir Arbeitgeber und Fihrungskrafte

Das Arbeitsschutzgesetz? regelt fir alle Tatigkeitsbereiche

e die grundlegenden Pflichten des Arbeitgebers,
e die Pflichten und die Rechte der Beschéftigten,

e die Uberwachung des Arbeitsschutzes nach diesem Gesetz durch die zustandigen
staatlichen Behorden.

Die Grundlage fur das Arbeitsschutzgesetz ist die europdische Rahmenrichtlinie Arbeitsschutz
89/391/EWG.
Diese EG-Richtlinie enthalt Mindestanforderungen fir den Arbeitsschutz, die in allen Mitgliedstaaten der

EU gelten.

Gefahrdungsbeurteilung - Grundlage fur wirksame ArbeitsschutzmalBnahmen

Eine Ihrer Grundpflichten als Arbeitgeber ist es, erforderliche MaBnahmen festzulegen, um die Sicherheit
und den Gesundheitsschutz der Beschaftigten bei der Arbeit zu sichern und zu verbessern. Eine
wesentliche Voraussetzung dafur ist die Gefahrdungsbeurteilung.

Das heif3t: Die Ermittlung und Bewertung von Ursachen und Bedingungen, die zu Unféllen bei der Arbeit
und arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren fihren kénnen.

Die Gefahrdungsbeurteilung hilft Ihnen, zielgerichtete und wirksame Arbeitsschutzmaf3nahmen zu treffen.
Denn nur wer die Gefahrdungen in seinem Betrieb wirklich kennt, kann kosteneffektiv die richtigen Mittel

einsetzen, um den Schutz seiner Beschaftigten zu verbessern.

1. Gefahrdungen erkennen
Gehen Sie aufmerksam durch lhren Betrieb und sehen Sie sich alles an, was auf die Sicherheit und die

Gesundheit lhrer Beschaftigten Einflul? haben kann:

e  Gestaltung und Einrichtung der Arbeitsstatte und der Arbeitsplatze z. B. bauliche
Gestaltung der Arbeitsraume und Verkehrswege, ergonomische Gestaltung der
Arbeitsplatze,

e  Gestaltung, Auswahl, Beschaffenheit und Einsatz von Maschinen, Geraten und Anlagen,
e  Einsatz oder Entstehung von Gefahrstoffen,
e  Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsablaufen und Arbeitszeit,

e  Qualifikation und Unterweisung der Beschaftigten.
Bei gleichartigen Arbeitsbedingungen ist die Beurteilung eines Arbeitsplatzes oder einer Tatigkeit
ausreichend.

2. Gefahrdungen bewerten
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Schatzen Sie ein, ob lhre Beschéftigten durch die vorhandenen MalRnahmen ausreichend geschitzt sind.

Vergleichen Sie mit Vorschriften, Regeln oder mit bewéahrten Lésungen.

3. Geféhrdungen beseitigen

Legen Sie MalRnahmen fest, um die vorhandenen Gefahrdungen zu beseitigen oder zu mindern.

e  Beachten Sie bei der Auswahl die Rangfolge der Arbeitsschutzmalnahmen:
0 sichere Technik
0 sicherheitstechnische Mittel
0 organisatorische MalRnahmen
[0}

individuelle SchutzmaflRnahmen

e  Berlcksichtigen Sie den Stand von Technik, Arbeitsmedizin und Hygiene sowie sonstige
gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse.

e  Beachten Sie besonders schutzbedirftige Beschéftigte.
Fuhren Sie die festgelegten MalZnahmen durch. Legen Sie dazu Prioritaten, Termine und

Verantwortlichkeiten fest.

4. Wirkung kontrollieren
Prufen Sie regelmaRig die Wirksamkeit der MaBnahmen und passen Sie diese erforderlichenfalls
geanderten Bedingungen an.

e Holen Sie sich Rat bei Ihrer Fachkraft fur Arbeitssicherheit, Ihrem Betriebsarzt und Ihrem
Sicherheitsbeauftragten!

e  Beziehen Sie lhre Beschéftigten bzw. deren Vertreter ein!

e  Notieren Sie wichtige Ergebnisse!
Ihre Unterlagen zur Gefahrdungsbeurteilung
Betriebe mit mehr als 10 Beschaftigten missen ab 21.08.1997 tber Unterlagen verfigen, aus denen das
Ergebnis der Gefahrdungsbeurteilung, die festgelegten Malnahmen sowie das Ergebnis ihrer
Uberprifung ersichtlich sind.
Diese Unterlagen dienen der betrieblichen Transparenz und Kommunikation. Als solche Unterlagen
konnen verwendet werden:

e  bereits im Betrieb vorhandene

0 Protokolle von Betriebsbegehungen durch Fachkréfte fur Arbeitssicherheit und
Betriebséarzte,

Eintragungen in Priiflisten, Gefahrdungskatalogen u. &.,

0 Betriebsanweisungen fir Tatigkeiten, Arbeitsmittel und Arbeitsstoffe,

e  eigenstandige, zusammenfassende Gefahrdungsdokumentationen.

Einbeziehung der Beschéftigten

Was missen Sie als Arbeitgeber beachten?

e Informieren Sie alle Beschaftigten Uber Gefahrdungen, mdgliche Schadigungen sowie Uber
bestehende, eingeleitete und geplante SchutzmalRnahmen. Unterweisen Sie sie im
Umgang mit Schutzvorkehrungen!

e  Horen Sie den Betriebsrat oder wenn ein solcher nicht besteht, die Beschaftigten zu allen
MaRnahmen an, die Auswirkungen auf die Sicherheit und die Gesundheit bei der Arbeit
haben kénnen!

Was missen die Beschaftigten beachten?
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e  Beschaftigte haben im Rahmen ihrer Moglichkeiten sowie gemaf den Unterweisungen und
Weisungen des Arbeitgebers sowohl fir ihre eigene Sicherheit und Gesundheit als auch fir
die von ihren Handlungsweisen betroffenen Personen Sorge zu tragen.

e  Sie sind verpflichtet, Vorgesetzten jedes Auftreten einer unmittelbaren Gefahr sowie
festgestellte Mangel an Schutzsystemen zu melden.

e  Sie kdnnen aktiv bei der Gestaltung des betrieblichen Arbeitsschutzes mitwirken, z. B.
durch Verbesserungsvorschlage.

Welche Gefahrdungsfaktoren kénnen auftreten?

Nachfolgend sind beispielhaft mogliche Gefahrdungsfaktoren aufgelistet, die in einem Betrieb vorhanden

sein konnen.

Mechanische Gefahrdungen

ungeschitzt bewegte Maschinenteile; gefahrliche Oberflachen; bewegte Transportmittel; kippende,
pendelnde, rollende, gleitende, herabfallende oder wegfliegende Teile; rutschige Bdden; Stolper- oder
Absturzstellen

Elektrische Gefahrdungen
Durchstromung, Storlichtbdgen

Gefahrstoffe

Biologische Arbeitsstoffe

Bakterien, Pilze, Parasiten, Viren
Brand- und Explosionsgefahrdung
HeilRe oder kalte Oberflachen, Flussigkeiten, Dampfe

Arbeitsumgebungsfaktoren

Klima, Beleuchtung, Larm, Vibration, Strahlung

Wahrnehmung von Informationen
Signale, Symbole, Anzeigen

Handhabung von Stellteilen

Physische Belastung
Heben und Tragen von Lasten, erzwungene Korperhaltung, erhdhte Kraftanstrengung

Psychische Belastung

Art der Tatigkeit, Arbeitsaufgabe, Arbeitsteilung, Arbeitszeit, soziale Bedingungen, Arbeitsablaufe

Unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschéaftigten

1) Gesetz Uber die Durchfihrung von MaRnahmen des Arbeitsschutzes zur Verbesserung der Sicherheit und
des Gesundheitsschutzes der Beschéftigten bei der Arbeit (Arbeitsschutzgesetz - ArbSchG), enthalten als
Artikel 1 im Gesetz zur Umsetzung der EG-Rahmenrichtlinie Arbeitsschutz und weiterer Arbeitsschutz-
Richtlinien vom 7. August 1996, BGBI. | S. 1246, geandert durch das Arbeitsrechtliche Gesetz zur Férderung
von Wachstum und Beschéftigung vom 25. September 1996, BGBI. | S. 1476
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Anlage 11: Organisationsplan Regierungsprasidium Stuttgart

Stand: 01.01.2010

Blirger-  Personliche Presse-  Koordinierung Stabstelle Regierungs- Wirtschafts-  Personalrats-
referent  Referentin stelle Controlling | prasident beauftragter vorsitzender
Regierungs- Beauftragte  Schwerbe-
vizeprasident  fir hindertenver-
Chancen- tretung
gleichheit
Abteilung 1 Abteilung 2 Abteilung 3 Abteilung 4 Abteilung 5
Steuerung und Wirtschaft und Landwirtschaft, StraBenwesen und Umwelt
Verwaltung Infrastruktur Veterinar- und Verkehr
Lebensmittelwesen
Referat 11 Referat 21 Referat 31 Referat 41 Referat 51
Organisation, Raumordnung, Recht und Recht und Recht und
Information und Baurecht, Verwaltung, Bildung Verwaltung, Verwaltung
Kommunikation Denkmalschutz Grunderwerb
Referat 12 Referat 22 Referat 32 Referat 42 Referat 52
Personal Stadtsanierung, Betriebswirtschaft, Steuerung u. Bau- Gewadsser und Boden
Gewerberecht, Agrarforderung und finanzen, Vertrags- u.
Preisrecht Strukturentwicklung Verdingungswesen
Referat 13 Referat 23 Referat 33 Referat 43 Referat 53.1
Haushalt Kulturelle u. soziale Pflanzliche und Ingenieurbau Gewasser |. Ordnung,
Infrastruktur, Kran- tierische Erzeugung Hochwasserschutz,
kenhausfinan- Gebiet Std
zierung, Offentliches
Bibliothekswesen
Referat 14 Referat 24 Referat 34 Referat 44 Referat 53.2
Kommunal- und Recht, Markt und StralRenplanung Gewadsser |. Ordnung,
Sparkassenwesen, Planfeststellung Erndhrung, Hochwasserschutz,
Feuerwehr und Futtermittel- Gebiet Nord
Katastrophenschutz Uberwachung
Referat 15 Referat 25 Referat 35 Referat 45 Referat 54.1

Eingliederung,
Auslander- und
Asylrecht

Wirtschaftsforder-
ung, Informations-
zentrum Patente,
Design Center

Referat 26

Landesamt flr
Ausbildungsforderung

Veterindarwesen,
Lebensmittel-
Uberwachung

StralRenbetrieb und
Verkehrstechnik

Referat 46
Verkehr

Referat 47.1
Baureferat Nord
AuBenstelle
Heilbronn
Referat 47.2
Baureferat Ost
AuBenstelle
Ellwangen
Referat 47.3
Baureferat Stid
AuBenstelle
Goppingen
Referat 47.4
Baureferat West

Industrie
Schwerpunkt
Luftreinhaltung

Referat 54.2
Industrie/Kommunen
Schwerpunkt Abfall
Referat 54.3
Industrie/Kommunen
Schwerpunkt
Abwasser

Referat 54.4
Industrie
Schwerpunkt
Arbeitsschutz
Referat 54.5
Industrie
Schwerpunkt
Anlagensicherheit
Referat 55
Naturschutz - Recht
Referat 56
Naturschutz und
Landschaftspflege
Referat 57
Chemikalien- und
Produktsicherheit,
Marktiberwachung
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Abteilung 6
Landespolizei-
direktion
Referat 61
Recht und
Verwaltung

Referat 62
Polizeirecht

Referat 63
Polizeidrztlicher
Dienst

Referat 64
Fihrung und
Einsatz

Referat 65
Kriminalitatsbe-
kdampfung

Referat 66
Polizeitechnik

Abteilung 7
Schule und Bildung

Referat 71

Rechts- und Ver-
waltungsangelegen-
heiten der Schulen
Referat 72
Personal- u. Ver-
waltungsangelegen-
heiten Lehrkrafte
Referat 73
Lehrereinstellung
und Bedarfsplanung

Referat 74
Grund-, Haupt-, Real-
und Sonderschulen

Referat 75
Allgemein bildende
Gymnasien

Referat 76
Berufliche Schulen

Referat 77
Qualitatssicherung
und -entwicklung,
Bildungsberatung,
Schulpsychologische
Dienste

Abteilung 8
Landesamt fur
Denkmalpflege
Referat 81
Recht und
Verwaltung

Referat 82
Inventarisation,
Bauforschung

Referat 83

Bau- und Kunst-
denkmalpflege,
Restaurierung
Referat 84
Archdologische
Denkmalpflege:
Zentrale u. Restau-
rierungswerkstatt
Referat 85
Archdologische
Denkmalpflege:
Schwerpunktgra-
bungen, Feucht-
bodenarchdologie
Referat 86
Denkmalpflege im
Regierungsbezirk
Stuttgart

Abteilung 9
Landesgesundheitsamt

Referat 91
Recht und Verwaltung

Referat 92
Landesprifungsamt fur
Medizin u. Pharmazie,
Approbation

Referat 93

Allgemeine Hygiene,
Infektionsschutz

Referat 94
Gesundheitsférderung,
Pravention,
Rehabilitation

Referat 95
Epidemiologie und
Gesundheits-
berichterstattung

Referat 96
Arbeitsmedizin,
Umweltbezogener
Gesundheitsschutz,
Staatl. Gewerbearzt

Abteilung 10
Landesversorgungsamt

Referat 101
Recht und Verwaltung

Referat 102

Arztliche und
pharmazeutische
Angelegenheiten

Referat 103

Verfahren nach dem SGG

Referat 104
Arztlicher Dienst
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Anlage 12: Statistisches Bundesamt

http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Cont
ent/Statistiken/FinanzenSteuern/OeffentlicherDienst/PersonalOeffentlicher

Dienst/Aktuell,templateld=renderPrint.psml

Datum: 12.01.2010

Statistisches Bundesamt DuISTATIS
Deutschland issen,nutzen,

Personal im offentlichen Dienst El

Die Zahl der Beschéftigten im &ffentlichen Dienst ist seit der Wiedervereinigung deutlich gesunken. Im Jahr 1991
waren noch rund 6.7 Millionen Personen im éffentlichen Dienst beschéaftigt, am 30.06.2008 dagegen noch 4,5
Millionen. Aktuelle Trends im Bereich der Beschéftigung bei den Gebietskdrperschaften sind beispielsweise
zunehmende Teilzeitbeschéftigung sowie die Privatisierung von kommunalen Krankenhdusern und die Auslagerung
von kommunalen Dienstleistungen wie etwa Abfallentsorgung oder Stral2enreinigung.

Bei den Gebietskérperschaften (Bund, Lander und Gemeinden sowie Zweckverbénde) waren Mitte 2008 rund 3,7
Millionen Personen beschaftigt. Dabei fielen 462 000 Beschéftigte auf den Bereich des Bundes und 47 000 auf den
Bereich des Bundeseisenbahnvermdgens. Bei den L&ndern waren am 30.06.2008 insgesamt 1,9 Millionen Personen
beschéftigt, bei den Kommunen und Zweckverbédnden 1,3 Millionen. Im mittelbaren Dienst betrug die Zahl der
Beschéftigten 790 000 Personen.

Dienstverhéltnis

Von den 4,5 Millionen Beschéftigten waren 2008 rund 1,9 Millionen in einem &ffentlich-rechtlichen Dienstverhéltnis als
Beamte, Beamtinnen, Richter, Richterinnen oder Berufs- beziehungsweise Zeitsoldaten und -soldatinnen tétig. 2.6
Millionen lbten ihren Beruf auf vertraglicher Basis als Arbeitnehmer aus.

Altersstruktur

Insgesamt ist im &ffentlichen Dienst (iber die vergangenen Jahre hinweg ein Anstieg des Durchschnittsalters zu
beobachten. Das Durchschnittsalter aller Beschéftigten betrug 2008 rund 44 Jahre und liegt damit héher als in den
Jahren zuvor. Mitte 2008 waren rund 1,0 Millionen der 4,5 Millionen Beschéftigten oder 23% jlnger als 35 Jahre,
wahrend 2,5 Millionen oder 56% zwischen 35 und 54 Jahren alt waren. 930 000 Personen waren 55 Jahre und ilter,
das entspricht einem Anteil von rund 21%.

Frauenanteil

Die Frauenquote im &ffentlichen Dienst ist seit 1991 von 47% auf 53% in 2008 angestiegen. Der Frauenanteil ist von
Aufgabenbereich zu Aufgabenbereich allerdings sehr unterschiedlich. Wahrend beispielsweise im Schuldienst 68%
und im Bereich Kindertagesstétten sogar 97% der Beschéftigten Frauen sind, betrégt der Frauenanteil bei der Polizei
nur 23%.

Teilzeitbeschéftigung

Im &ffentlichen Dienst ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigten zunehmend gestiegen. Mitte 2008 waren 1.4 Millionen
Personen in einem Teilzeitverhaitnis beschéftigt, dies entsprach einem Anteil von 31%. 1991 waren es noch 16%. Eine
wichtige Rolle spielt in diesem Zusammenhang die Inanspruchnahme der Altersteilzeit. Im Jahr 2008 haben 27% der
Beschéftigten Uber 55 Jahre von dieser Regelung Gebrauch gemacht. Auch der langfristig gestiegene Frauenanteil hat
zur Erhdhung der Teilzeitquote gefiihrt.

Weitere Informationen erhalten Sie Uber unser Kontaktformular oder Gber unser
Servicetelefon

Telefon: +49 61175 4316
E-Mail: personalstatistiken.oeffentlicher-dienst@destatis.de
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Anlage 13: Auswertungen deskriptive Statistik

Fehlzeiten nach Abteilungen:

. Anzahl Mittel- Fehlzeiten- Median
Abteilung der MA wert quote in %
1 400 18,57 7,85 9
2 109 15,22 6,57 8
3 82 9,21 3,88 4
4 513 15,03 6,06 6
5 253 11,34 4,72 6
6 182 18,03 7,49 9
7 46 8,43 3,64 3
8 188 7,65 3,22 3
9 173 10,53 4,51 4
10 90 16,57 7,28 6
Gesamt 2.036 14,17 5,92 6
Fehlzeitenquote mit und ohne Attest
Abt. 1 Abt.3 Abt.4 Abt.5 Abt.6 Abt.7 Abt.8 Abt.9 Abt.10
FZ-Quote mit
Attest 6,64 2,99 5,57 3,59 6,79 2,76 2,45 3,53 6,11
FZ-Quote
ohne Attest 1,21 0,90 0,49 1,13 0,73 0,88 0,76 1,00 1,17
X
£
o}
o
=]
o
c
[J]
B
(]
N
-
()]
[T
Abt.1  Abt.2 Abt.4 Abt.5 Abt.6 Abt.7 Abt.8 Abt.9 Abt.10
B FZ-Quote mit Attest ~ ® FZ-Quote ohne Attest
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Fehlzeiten nach Referaten:

Abteilung
Abt. 1

Abt. 2

Abt. 3

Abt. 4

Abt. 5

Referat

11
12
13
14
15
K

21
22
23
24
26

31
32
33
34
35

41
42
43
44
45
46

47.1

47.2

473

47.4

51
51 (LB)
52
53.1
53.1 (LB)
53.2 (LB)
54.1
54.2
54.3
54.4
54.5
55
56
57

Anzahl Mittelwert Median
400 18,57 9,00
169 19,00 11,00
42 15,95 6,50
97 17,76 7,00

22 9,50 5,50
44 14,17 14,00
26 12,42 3,00
109 15,22 8,00
20 17,05 8,00
41 8,76 7,00
25 23,68 10,00
2
21 17,19 12,00
82 9,21 4,00
19 9,47 2,42
11 4,64 4,00
21 9,10 5,00
26 10,38 4,00
5 12,60 15,00
513 15,03 6,00
49 15,33 7,00
22 9,91 7,50
26 13,42 3,00
50 13,42 5,00
163 18,76 10,00
28 19,86 5,50
41 15,63 6,00
50 10,00 3,50
45 9,42 6,00
39 13,87 4,00
253 11,34 6,00
23 9,43 6,00
12 8,75 8,50
10 7,10 6,00
8 3,63 4,00
33 21,18 10,00
42 14,05 7,50
17 13,18 12,00
16 6,44 5,00
19 9,16 6,00
24 8,29 5,50
12 9,33 10,50
10 11,40 9,50
22 5,77 3,00
5 21,20 19,00
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Abt. 6

Abt. 7

Abt. 8

Abt. 9

Abt. 10

61
62
63
64
65
66

71
72
73
74
75
76
77

81
82
83
84
85
86

91
92
93
96
95
96

101
102
103
104

182 18,03 9,00
24 7,00 5,00
57 23,65 13,00
12 12,00 5,50
23 24,83 18,00
31 16,90 12,00
35 15,03 10,00
46 8,43 3,00
18 9,56 3,00
16 9,13 3,50

9 6,78 3,00
2
0
0
1

188 7,65 3,00
17 19,00 12,00
18 7,94 4,00
14 9,36 9,00
33 5,76 3,00
70 4,61 1,00
36 9,14 3,00

173 10,53 4,00
31 8,42 3,00
25 7,36 4,00
56 12,14 6,50
11 13,18 11,00
14 4,00 1,00
36 13,75 4,50
90 16,57 6,00
28 12,43 5,00
8 8,88 6,50
46 18,93 6,50
8 25,13 7,50
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Haufigkeitsverteilung der Fehlzeiten

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148

49

Haufigkeit

AT/Jahr

50
51

397
131

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

112
130
94
97

78
66
60
69
60
50
45

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

62

63

39
45

64
65

29
41

66
67

25
30
19
24
16
16
20
25
20

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

22
23
24
25
26
27

16
16
15

28
29
30
31

14
11

82

32
33
34
35

83

84
85

10

86

36
37

87

88
89

38
39
40
41

90
91

92

42

93

43

94
95

44
45

96
97

11

46

47

98

48
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201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233

149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181

234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244
245
246
247
248

182
183
184
185
186
187
188
189
190
191

192
193
194
195
196
197
198
199
200

249
250
251
252




XXIX

Fehlzeiten nach Alter

Bis 34 Jahre 35 - 44 Jahre 45 - 54 Jahre 55 Jahre und dlter
Anzahl % Median | Anzahl % Median | Anzahl % Median | Anzahl % Median
Abt. 1 51 12,8 6,0 113 28,3 10,0 142 35,5 8,0 94 23,5 10,0
Abt. 2 7 6,4 8,0 26 23,9 11,0 46 42,2 8,5 30 27,5 4,0
Abt. 3 6 7,3 4,5 32 39,0 4,0 35 42,7 4,0 9 11,0 9,0
Abt. 4 126 24,6 5,0 107 20,9 6,0 148 28,9 7,0 132 25,7 7,0
Abt. 5 24 9,5 5,5 43 17,0 5,0 108 42,7 6,0 78 30,8 7,5
Abt. 6 14 7,7 7,5 44 24,2 9,5 74 40,7 8,0 50 27,5 12,0
Abt. 7 8 17,4 3,0 17 37,0 4,0 18 39,1 1,5 3 6,5
Abt. 8 31 16,5 2,0 39 20,7 2,0 68 36,2 5,0 50 26,6 3,5
Abt. 9 19 11,0 3,0 47 27,2 7,0 66 38,2 3,5 41 23,7 6,0
Abt. 10 2 2,2 12 13,3 6,5 49 54,4 5,0 27 30,0 9,0
Gesamt | 288 14,2 4,5 480 23,6 7,0 754 37,0 6,0 514 25,2 8,0
14,0
12,0
B
S 10,0
°
E 8,0
&% 60
©
>3
= 40
7]
[T
2,0
0,0

Abt.1 Abt.2 Abt.3 Abt.4 Abt.5 Abt.6 Abt.7 Abt.8 Abt.9 Abt. 10

W Bis 34 Jahre m35-44Jahre m45-54Jahre  m55 Jahre und alter

Verteilung der Geschlechter auf die Altersgruppen

Bis 34 Jahre 35— 44 Jahre 45 — 54 Jahre 55 Jahre und dlter
Anzahl Median Anzahl Median Anzahl Median Anzahl Median
140 5,0 196 5,0 372 5,0 332 6,0
148 4,0 284 7,0 382 7,0 182 10,0
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Fehlzeiten nach Art des Beschaftigungsverhaltnisses

befristet unbefristet
Anzahl % Median Anzahl % Median
Abt. 1 12 3,0 6,0 388 97,0 9
Abt. 2 2 1,8 107 98,2 8,0
Abt. 3 5 6,1 2,0 77 93,9 4,0
Abt. 4 57 11,1 5,0 456 88,9 7,0
Abt. 5 17 6,7 3,0 236 93,3 7,0
Abt. 6 5 2,7 0,0 177 97,3 10,0
Abt. 7 5 10,9 1,0 41 89,1 3,0
Abt. 8 82 43,6 0,0 106 56,4 5,0
Abt. 9 34 19,7 3,0 139 80,3 6,0
Abt. 10 2 2,2 88 97,8 6,5
Gesamt 221 10,9 2,0 1.815 89,2 7,0
12,0

™ 10,0

&

5 8,0 -

9]

2 60 -

Ep M befristet

= 4,0 T

< B unbefristet

e 2,0 -

0,0 -
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Abteilungen
bis 34 Jahre 35 - 44 Jahre 45 - 54 Jahre 55 Jahre und dlter
Anzahl FZ-Quote | Anzahl FZ-Quote | Anzahl FZ-Quote | Anzahl FZ-Quote

Befristung 103 2,2 53 2,4 44 2,5 21 2,17
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Fehlzeiten nach Schwerbehinderung

Ja Nein
Anzahl % Median Anzahl % Median
Abt. 1 56 14,0 19,5 344 86,0 8,0
Abt. 2 7 6,4 50,0 102 93,6 8,0
Abt. 3 6 7,3 4,0 76 92,7 4,0
Abt. 4 41 8,0 13,0 472 92,0 6,0
Abt. 5 19 7,5 9,0 234 92,5 6,0
Abt. 6 14 7,7 23,0 168 92,3 8,0
Abt. 7 4 8,7 42 91,3 3,0
Abt. 8 12 6,4 10,0 176 93,6 3,0
Abt. 9 18 10,4 13,0 155 89,6 4,0
Abt. 10 15 16,7 13,0 75 83,3 5,0
Gesamt 192 9,43 14,0 1.844 90,6 6,0
50,0

@ 40,0

.S

3

2 30,0 m schwerbehindert

EP 20,0 - H nicht schwerbehindert

K

10,0 -
0,0 -
1 2 3 4 6 7 8 9 10
Abteilungen
Bis 34 Jahre 35 —44 Jahre 45 - 54 Jahre 55 Jahre u. dlter
Anzahl Median |[Anzahl Median |Anzahl Median Anzahl Median

schwerbehindert 12 4,5 43 14,0 75 17,0 62 12,5
nicht schwerbehindert 276 4,5 437 6,0 679 5,0 452 7,0
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Fehlzeiten nach Besoldungs- und Verglitungsgruppen

Fehlzeiten nach Besoldungsgruppen

mD gb hD
Anzahl % Median | Anzahl % Median | Anzahl % Median
Abt. 1 21 15,9 11,0 66 50,0 7,5 45 34,1 3,0
Abt. 2 8 9,6 4,5 38 45,8 12,5 37 44,6 3,0
Abt. 3 3 6,0 24 48,0 2,0 23 46,0 5,0
Abt. 4 1 0,8 51 42,9 6,0 67 56,0 5,0
Abt. 5 6 4,6 15,0 54 41,5 5,0 70 53,9 6,0
Abt. 6 6 15,8 26,0 21 55,3 6,0 11 28,6 2,0
Abt. 7 1 3,9 17 65,4 1,0 8 30,8 45
Abt. 8 0 0,0 0 0,0 29 100,0 9,0
Abt. 9 1 2,7 15 40,5 3,0 21 56,8 6,0
Abt. 10 0 0,0 47 67,1 6,0 23 32,9 8,0
Gesamt 47 6,6 11,0 333 46,6 6,0 334 46,8 5,0
30,0

< 250

&

s 20,0

]

2 150

)

)

8 10,0 -

£

w 50 -

0,0 -
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Abteilungen
EmD mgD mhD
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Fehlzeiten nach Vergitungsgruppen

El E2 E3 E4
Anzahl % Median | Anzahl % Median | Anzahl % Median | Anzahl %  Median
Abt. 1 73 27,2 12,0 156 58,2 11,5 38 14,2 7,5 1 0,4 14,0
Abt. 2 1 3,9 10 38,5 14,5 11 42,3 10,0 4 15,4
Abt. 3 0 0,0 3 9,4 25 78,1 4,0 4 12,5
Abt. 4 35 8,9 6,0 245 62,2 9,0 90 22,8 4,0 24 6,1 4,0
Abt. 5 2 1,6 83 67,5 8,0 32 26,0 4,5 6 49 1,0
Abt. 6 4 2,8 99 68,8 16,0 39 27,1 6,0 2 14
Abt. 7 0 0,0 16 80,0 6,0 2 10,0 2 10,0
Abt. 8 40 25,2 1,0 49 30,8 3,0 30 18,9 3,0 40 25,2 1,5
Abt. 9 13 9,6 11,0 43 31,6 10,0 47 34,6 3,0 33 24,3 3,0
Abt. 10 0 0,0 12 60,0 11,0 2 10,0 6 30,0 2,0
Gesamt| 168 12,7 5,5 716 54,2 10,0 316 239 4,0 122 9,2 2,5
25,0
B
8 20,0
-]
9]
§_ 15,0
1]
& 10,0 -
=
<
e 50 -
0,0 1 T T T
1 2 3 4 5 6 8 10
Abteilungen
WME1 mE2 E3 ®WE4
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Verteilung der Altersgruppen auf die Besoldungs- und Vergiitungsgruppen

Bis 34 35-44 45-54 55 Jahre u.

Anzahl Jahre Anzahl Jahre Anzahl Jahre Anzahl alter
mD 15 22,0 22 7,5 9 5,0 1
gD 32 4,0 96 6,0 145 6,0 60 8,0
hD 30 1,5 48 4,0 131 6,0 125 6,0
E1l 32 2,5 37 5,0 55 7,0 44 11,5
E2 120 8,0 176 10,0 261 10,0 159 10,0
E3 48 3,0 77 5,0 103 4,0 88 5,0
E4 11 0,0 24 1,0 50 2,5 37 3,0

Verteilung der Geschlechter auf die Besoldungs- und Vergltungsgruppen
Manner Frauen Gesamt Prozent
Anzahl Median Anzahl Median

E1l 101 5,0 67 3,0 168 12,7 %
E2 328 9,0 388 5,0 716 54,2 %
E3 169 4,0 147 10,0 316 23,9 %
E4 59 2,0 63 9,0 122 9,2%
Summe 657 6,0 665 7,0 1322 100,0 %
mD 12 20,5 35 9,0 47 6,6 %
gb 144 6,0 189 6,0 333 46,6 %
hD 227 4,0 107 7,0 334 46,8 %
Summe 383 5,0 331 7,0 714 100,0 %
Gesamt 1040 996 2036
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Fehlzeiten nach Geschlecht

mannlich weiblich
Anzahl % Median | Anzahl % Median
Abt. 1 167 41,8 5,0 233 58,3 11,0
Abt. 2 40 36,7 8,0 69 63,3 9,0
Abt. 3 39 47,6 5,0 43 52,4 4,0
Abt. 4 367 71,5 7,0 146 28,5 6,0
Abt. 5 147 58,1 6,0 106 41,9 6,0
Abt. 6 91 50,0 7,0 91 50,0 13,0
Abt. 7 12 26,1 1,5 34 73,9 4,0
Abt. 8 96 51,1 2,0 92 48,9 4,0
Abt. 9 43 24,9 3,0 130 75,1 6,0
Abt. 10 38 42,2 7,0 52 57,8 5,0
Gesamt 1.040 51,1 5,0 996 48,9 7,0
16,0
E 14,0
& 120
® 10,0
2 30 -
o
Ep 6,0 -
= 4,0 -
£ 20 -
0,0 -
1 2 3 4 5 6 10
Abteilungen

B mannlich mweiblich
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Ergebnisse U-Test (Mann-Whitney)

Geschlecht Fehltage
N Rangmittel U P
mannlich 1040 985,58 483681,5
weiblich 996 1052,88 552158,5 0,00951
Schwerbehinderung Fehltage
N Rangmittel V) P
JA 192 1317,68 234466
NEIN 1844 987,35 119582 9,95E-14
Arbeitsvertrag befristet Fehltage
N Rangmittel U P
JA 221 720,02 134593,5
NEIN 1815 1054,84 266521,5 8,88E-16
Telearbeit Fehltage
N Rangmittel U P
JA 12 1085,21 12944,5
NEIN 2024 1018,10 11343,5 0,692

Ergebnisse H-Test (Kruskal-Wallis)

Alter Fehltage
N Rangmittel H Freiheitsgrade P
bis 34 288 917,81 11,11 3 0,011
35 bis 44 480 1024,11
45 bis 54 754 1025,99
55 und alter 514 1058,69
Besoldungsgruppen Fehltage
N Rangmittel H Freiheitsgrade P
mD 47 455,78 12,559 2 0,0019
gbh 333 358,70
hD 334 342,47
Vergiitungsgruppen Fehltage
N Rangmittel H Freiheitsgrade P
El 168 634,36 74,02 3 5,87E-16
E2 716 737,21
E3 316 575,35
E4 122 477,70
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