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Allgemeine Hinweise:
Stichtag jeder Datenerhebung bzw. Statistik/Grafik ist der 31. Dezember 2016 (soweit
nicht anderweitig angegeben).

Die Datenerhebung beschrankt sich auf die ,,Kernverwaltung® (d.h. ohne Beriicksichti-
gung der Gesellschaften, an denen die Stadt Krefeld beteiligt ist).

Soweit nicht explizit erwdhnt, sind in den Zahlen zu den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern nicht enthalten:
e Auszubildende
e Praktikantinnen und Praktikanten
e ,abwesendes” Personal
(z.B. durch Elternzeit, Sonderurlaub, Rente auf Zeit, usw.)

Impressum:

Herausgeberin: Stadtverwaltung Krefeld
Der Oberbiirgermeister
Fachbereich Verwaltungssteuerung und —service
47792 Krefeld
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Urheberrechtlicher Hinweis: Ein Download, Ausdruck oder eine Wiedergabe auf andere
Weise (vollstandig oder in Teilzeit) ist ausschlieflich fiir den eigenen, internen und
nicht kommerziellen Gebrauch gestattet.

Dabei muss ein Quellenverweis deutlich erkennbar sein.

Verfligbarkeit: Dieser Bericht steht im Internet unter www.krefeld.de zur Verfiigung.

Krefeld, Juli 2017



Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,
sehr geehrte Damen und Herren,

in regelmadfiigen Abstanden verodffentlicht die Stadtverwaltung Krefeld ihren Personal-
bericht. Wir mochten Sie gerne einladen, die Entwicklungen der letzten zwei Jahre ge-
meinsam mit uns zu begutachten.

Die Stadtverwaltung Krefeld hat sich innerhalb dieses Berichtszeitraums gemeinsam
mit lhnen grof3en Herausforderungen gestellt, insbesondere der Haushaltskonsolidie-
rung, der Fliichtlingskrise und dem demografischen Wandel. Sie hat wichtige Schritte
getan, diese erfolgreich zu bewaltigen.

Wir freuen uns, dass wir zusammen neue Strategien entwickeln und unseren Zusam-
menhalt starken konnten. Wir haben eine gemeinsame Ausrichtung gefunden, die wir
auch zukiinftig verfolgen wollen, um schlussendlich als die attraktive Arbeitgeberin
wahrgenommen zu werden, die wir sind.

Wir sind noch lange nicht am Ziel, befinden uns aber auf einem guten Weg auch kiinftig
vor uns liegende Herausforderungen zu meistern, Chancen zu ergreifen und uns als
eine der grofiten Arbeitgeberinnen und modernsten Dienstleisterinnen im Umkreis zu
etablieren und zu starken.

Beate Zielke Jorg Schafer
Stadtdirektorin Leiter des Fachbereichs
Verwaltungssteuerung und -service
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Aktueller Geschiftsbereichsverteilungsplan
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Die wichtigsten Daten auf einen Blick

PERSONALBESTAND

884 884

(davon) Beamtenbereich (25.76 %) (25,24 %)

(davon) Frauen 1.998 2.010
(63,38 %) (57,38 %)

PERSONALAUFWAND

(davon) Beamtenbereich 69.806.946 € 70.237.548 €

Sonstiger Personalaufwand
(u.a. Aufwendungen fiir Aus- und Fortbil- 34.248 € 48.720 €
dung, Personaleinstellungen, Reisekosten,
Beschdftigtenbetreuung etc.)

AUSZUBILDENDE

(davon) Neueinstellungen

SONSTIGES

stescuchscne atrer) | 4e02 | aess | -
Schwerbehindertenquote 8,56 % 9,37 % Nr. 38
reeraute | somw [ sersw | we |
Krankenquote 6,74 % 6,72 % Nr. 54

1 - Alles auf einen Blick



Die Stadtverwaltung Krefeld als
Arbeitgeberin
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Einleitung

Die Stadtverwaltung Krefeld beschéftigt derzeit ca. 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter und ist somit eine der grofSten Arbeitergeberinnen am Ort und eine moderne
Dienstleisterin flir die Blirgerinnen und Burger der Stadt Krefeld.

Die Stadtverwaltung hat vielfaltige Aufgaben zu bewaltigen und stellt sich ihren Her-
ausforderungen einer digitalen, flexiblen und transparenten Verwaltung. Sie bewegt
sich in einem kontinuierlichen Wandel und sucht die stetige Optimierung im Rahmen
der Wahrnehmung ihrer gesetzlichen und freiwilligen Aufgaben.

Ein wichtiges Ziel der ,Arbeitgeberin Krefeld“ ist es, die Motivation ihrer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter zu erhalten, die Veranderungsbereitschaft durch den stetigen
Wandel zu férdern und eine positive Verwaltungskultur herbeizuftihren, gepragt durch
eine moderne und offene Kommunikation der Belegschaft, die von der Verwaltungslei-
tung bis zur Mitarbeiterin und zum Mitarbeiter gepflegt wird. Als Arbeitgeberin beinhal-
tet dies selbstverstandlich, ihrer Ftirsorgepflicht der Belegschaft gegentiber zielorien-
tiert und ,fiarsorglich“ nachzukommen. Deshalb bietet sie ihren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern eine umfassende Palette an Moglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung, der
Fort- und Weiterbildung, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, der Gesunderhaltung
sowie der kontinuierlichen Entwicklung, wahrend der gesamten beruflichen Tatigkeit
bei der Stadtverwaltung.

Dartiber hinaus fordert die Stadtverwaltung ausdriicklich die Vielfalt ihres Personalbe-

standes. Wir sind eine offene und tolerante Verwaltung, mit einer "bunten" und vielsei-

tigen Belegschaft. Die Vielfalt unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihren unter-

schiedlichen Fahigkeiten, unterschiedlicher Herkunft und Talenten er6ffnet Chancen fiir
innovative und kreative Losungen.

Um dauerhaft und zuktinftig handlungsfahig zu sein, spielt die Nachwuchsgewinnung
eine herausgehobene Rolle. Um gute Nachwuchskrafte ftir sich zu gewinnen, optimiert
sie stetig ihr Ausbildungsmarketing und ihr Arbeitgeberinnenimage. Fir sie, wie auch
fir viele andere Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, ist es von grofser Bedeutung sich
attraktiv aufzustellen und diese Attraktivitat insbesondere mit Authentizitat zu fallen,
um die Aufgabenwahrnehmung zu gewahrleisten.

Dies gelingt ihr nur, indem sie sich ihrer unterschiedlichen Handlungsfelder und den
damit verbundenen Anforderungen bewusst ist. Die regelméafiige Untersuchung der
einzelnen Kennzahlen sowie der Analyse der Ist-Situation zeigt diese Handlungsfelder
auf und ermoglicht eine weitreichende Planung der Personalsituation innerhalb der
Stadtverwaltung.
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Personalstruktur

Aktiv beschiftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Ein erster Uberblick gelingt durch die Darstellung des Personalbestands unter Beriick-
sichtigung des Dienstverhdltnisses. Den folgenden Darstellungen ist zu entnehmen,
dass der Beamtenbereich ein Viertel des gesamten Krefelder Personalbestands aus-

macht.

PERSONALBESTAND NACH DIENSTVERHALTNIS

Beamtenbereich

insgesamt 3.432 3.503
2 - Personalbestand nach Dienstverhdltnis
Beamte/
Beamtinnen
25,76%
Tarif-
beschiftigte
74,24%
2015
3 - Personalbestand nach Dienstverhiltnis 2015
Beamte/
Beamtinnen
25,24%
Tarif-
beschiftigte
74,76%
2016

4 - Personalbestand nach Dienstverhiltnis 2016

11



Betrachtet man die Entwicklungsdarstellung der letzten fiinf Jahre, ist der Darstellung
deutlich zu entnehmen, dass sich die Steigerung des Personalbestands innerhalb der
letzten zwei Jahre durch die Ausweitungen im Tarifbereich bemerkbar gemacht hat.

Entwicklung nach Beschaftigungsart
4.000
3.432 3.503
3.500 3941 3.284 3.317
3.000
2.548 2619
5500 2343 2.393 2425 B — —i
[— il =
2.000
1.500
898 891 892
1,000 884 884
& - & .
500
0 T T T T 1
2012 2013 2014 2015 2016
==g==Beamtenbereich  ==fll==Tarifbereich Insgesamt

5 - Entwicklung nach Beschdftigungsart

Innerhalb des Berichtszeitraums wurde der Personalbestand um ,,netto“ ca. 200 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter erweitert. Wahrend der Personalbestand im Beamtenbe-
reich liber die zwei Jahre unverdndert geblieben ist, ist im Bereich der Tarifbeschaftig-
ten eine Steigerung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter um genau die ca. 200 Neuein-
stellungen erkennbar. Insbesondere vor dem Hintergrund der Fliichtlingssituation, der
Kita-Ausweitungen, OGATA etc. wurden umfangreiche Neueinstellungen notwendig.

Im Berichtszeitraum wurden 433 Stellenbesetzungsverfahren durchgefiihrt, davon 184
im Jahr 2015 und 249 im Jahr 2016. Der Grof3teil der Ausschreibungen, insgesamt 314,
erfolgte durch interne Ausschreibung, 119 Ausschreibungen erfolgten extern.

Innerhalb der letzten zwei Jahre erfolgten insgesamt 677 (2015: 302, 2016: 375) exter-
ne Einstellungen.

An dieser Stelle wird die Fluktuation innerhalb der Stadtverwaltung besonders deutlich.
Trotz der fast 700 Neueinstellungen hat sich der Personalkdrper um lediglich ca. 200
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erweitert.
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Entwicklung der Stellenzahl

B Kernverwaltung mFB37 FB51-KiTa ®OGATA Sonstige
(ohne FB 37, KiTa und OGATA)
3.500
3.000 ’\
2.500
2.000
1.500
1.000
2004 2005 2006 2007 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
6 - Entwicklung der Stellenzahl (Diagramm)
In Zahlen:
Jahr
2004 2.553 209 285 61
2005 2.136 210 285 61
2006 2.063 209 299 129
2007 2.059 214 299 129
2008 2.023 232 316 38 90
2009 2.000 232 379 38 90
2010 1.963 240 427 52 107
2011 1.955 240 435 52 107
2012 1.969 241 466 56 106
2013 1.971 241 488 56 106
2014 1.972 244 523 56 106
2015 2.087 247 555 55 107
2016 2.332 253 591 55 109

7 - Entwicklung der Stellenzahl (in Zahlen)

*hierzu zdhlen: Jobcenter, Studieninstitut Niederrhein, Versorgungs-/Umweltverwaltung (jeweils Stellenzuweisungen des Landes
NRW); Beamtinnen und Beamte bei Eigenbetrieben und —gesellschaften, Zuweisungen/Abordnungen; angegebene Zahlen wurden

auf- bzw. abgerundet.
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Die ndachste Darstellung betrachtet den Personalbestand unter dem Blickwinkel ,,Ge-

schlecht” und Dienstverhdltnis bezogen auf die verschiedenen Laufbahnen.

Personal nach Laufbahn

hoherer Dienst .
|
gehobener Dienst I Tarifbereich weiblich
(bis A13g.D./EG12/518) _ m Tarifbereich mannlich
Beamtenbereich weiblich
mittlerer Dienst I m Beamtenbereich méannlich
(bis A9m.D./EG8/S8) l
l
einfacher Dienst |
(bis A5/EG4/S3)
0 200 400 600 800 1000

8 - Personalbestand nach Laufbahn, Dienstverhdltnis und Geschlecht

Mittlerweile wurden die Laufbahnbezeichnungen i.R.d. Dienstrechtsmodernisierung

gedndert. Der ehemalige einfache und mittlere Dienst wird heute als ,,Laufbahngruppe
1%, der gehobene und hohere Dienst als ,,Laufbahngruppe 2“ bezeichnet. Die Darstel-

lung erfolgt in den Folgejahren entsprechend.

14




Versorgungsempfangerinnen und —empfanger

Die in den Ruhestand getretenen Beamtinnen und Beamten erhalten eine sog. ,,Versor-
gung“. Diese wird durch die Stadtverwaltung Krefeld geleistet. Die Versorgungsemp-
fangerinnen und —empfanger haben daneben Anspruch auf Zahlungen der Beihilfe.
Nach § 2 Abs. 1 des Landesbeamtenversorgungsgesetzes Nordrhein-Westfalen gehort
zu den Versorgungsbeziigen, neben dem Ruhegehalt, auch die Hinterbliebenenversor-
gung (Witwen/Witwergeld, Waisengeld).

Im Hinblick auf den hiermit verbundenen finanziellen/personellen Aufwand wird die
Entwicklung der entsprechenden Anzahl an Versorgungsempfangerinnen und
-empfangerin den zuriickliegenden fiinf Jahren kurz dargestellt:

500
450

400 -

350 -

300 -
B Ruhegehalt

250 A

m Witwen/Witwer
200 -

M Waisen
150 -

100 -

50 -

0 -
2012 2013 2014 2015 2016

RP

9 - Ubersicht Versorgungsempfinger/-innen

Innerhalb der letzten fiinf Jahre, einschlieBlich des letzten Berichtszeitraums, waren
kaum Veranderungen zu verzeichnen.

Eine leichte Steigerung ist lediglich beim ,,Ruhegehalt* erkennbar, was insbesondere
auf die Altersstruktur der Stadtverwaltung Krefeld zurlickzufiihren ist. Dieser Posten
wird voraussichtlich auch in Zukunft steigen.
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Personalaufwand

Die nachfolgende Darstellung stellt die Entwicklung des Personalaufwandes der letzten

funf)ahre dar:

210.000.000

200.000.000

190.000.000

180.000.000

170.000.000

160.000.000

Entwicklung Personalaufwand

150.000.000

2012 2013

2014

2015

2016

lahr | Aufwand

2012 | 170.620.134 €
2013 | 176.171.138 €
2014 | 181.493.860 €
2015 | 188.857.430 €
2016 | 202.399.137 €

10 - Entwicklung des Personalaufwandes

Bereits im Berichtszeitraum 2012/2013 war eine etwa 11-prozentige Steigerung der
Aufwendungen innerhalb des Zeitraums 2009 bis 2013 zu verzeichnen.
Zu diesem Zeitpunkt konnte diese Steigerung u.a. auf die gestiegene Anzahl der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, als auch auf gesetzliche bzw. tarifliche Beschliisse zur

Steigerung der Beziige bzw. Entgelte zuriickgefiihrt werden.

Der Darstellung ist eine erneute Steigerung zu entnehmen. In den zuriickliegenden fiinf
Jahren stieg der Personalaufwand um ca. 18,63 Prozent.
Auch in diesem Berichtszeitraum ist die Steigerung auf die bereits erwdahnten Neuein-
stellungen im Tarifbereich als auch auf die Erh6hung der Beziige bzw. Entgelte zuriick-

zufiithren.

Im Berichtszeitraum 2015/2016 stellt sich das wie folgt dar:

Beamtenbereich: Tarifbereich:

Datum Steigerung Datum Steigerung
01.06.2015 +1,9% 01.03.2015 +2,4%
01.08.2016 +2,1% 01.03.2016 +2,4 %

11 - Erh6hung der Beziige bzw. Entgelte 2015/2016
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Pensionsriickstellungen

Nach § 36 Abs. 1 der Gemeindehaushaltsverordnung Nordrhein-Westfalen sind Pensi-
onsverpflichtungen nach den beamtenrechtlichen Vorschriften als Riickstellungen an-
zusetzen. Die entsprechende Grafik zeigt die in den zuriickliegenden fiinf Jahren je-
weils zum 31. Dezember abzubildenden Riickstellungssummen (angegeben in Mio.
EUR):

2016

2015

2014

2013

2012

I||”

340,000 360,000 380,000 400,000 420,000

12 - Pensionsriickstellungen 2012-2016

Die Riickstellungen sind in den letzten zwei Jahren deutlich gestiegen.

Die Pensionsriickstellungen werden auch in den kommenden Jahren durch den
»Jahresprogress“ (d.h. die ausschliefiliche Verschiebung des Berechnungsstichtages
um ein Jahr) ansteigen. Hinzuzurechnen sind weitere Parameter, wie z.B. Beférderun-
gen oder Besoldungserhohungen.

Demgegeniiber steht die ertragswirksame Auflésung durch den tatsdachlichen Eintritt in
den Ruhestand. In Folge der bereits beschriebenen Umstdande wird in den kommenden
10 bis 20 Jahren eine zunehmende Pensionierung zu einer verstarkten Auflosung fiih-
ren, die eine steigende Belastung der sich ergebenen Zahlkosten zur Folge hat.
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Dienstjubilden

Die folgende Darstellung erfasst die Anzahl der Dienstjubildaen in den Jahren 2015 und
2016.

Dienstjubilaen 2015
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nach 25 Jahren nach 40 Jahren nach 50 Jahren
(Bea.)

13 - Dienstjubilden 2015

Dienstjubilaen 2016
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14 - Dienstjubilden 2016

Insgesamt 270 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter feierten im Jahr 2015 ihr Dienstjubila-
um. Davon 81 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach 40 bzw. 50 Jahren Dienstzeit.

Im Jahr 2016 feierten 228 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihr Dienstjubildaum, davon
58 nach 40 bzw. 50 Jahren.

Die Zahlen sind auch ein Indikator fiir die Mitarbeiterzufriedenheit und —bindung an
die Arbeitgeberin. Diese gilt es auch in den folgenden Jahren beizubehalten und zu
steigern.
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Gleichberechtigung und Vielfalt
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Einleitung

00
o # o charta der vielfalt
©00

*

Die Stadtverwaltung Krefeld hat im Jahr 2015 die Charta der Vielfalt unterzeichnet, ei-
ner Unternehmensinitiative zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen und Institutio-
nen. Mit der Unterzeichnung bekennt sich die Stadtverwaltung Krefeld zu ihrem Ziel,
die Vielfalt in ihrer Organisation anzuerkennen, wertzuschadtzen und in ihre Ausrichtung
und ihre tagliche Aufgabenwahrnehmung einzubeziehen. Sie verfolgt die Intention, ein
Arbeitsumfeld zu pflegen, das frei von Vorurteilen ist.

Heruntergebrochen auf die Bedarfe einer Verwaltung zielt sie darauf ab, Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter aus unterschiedlichen Kulturen, mit unterschiedlichen Ansichten,
Eigenschaften, Charakteristika, Erfahrungen, Orientierungen, unterschiedlicher Her-
kunft und innerhalb unterschiedlicher Lebensabschnitte zusammenzubringen. Dabei
gilt es Chancen zu ergreifen und Nutzen zu generieren.

Ziel ist es u.a. vermeintliche Minderheiten einzubeziehen und ihnen gerecht zu werden.
Aus Arbeitgeberinnensicht gilt das fiir die Wahrnehmung der Verantwortung im Innen-
als auch im Aufienbereich.

Voneinander zu lernen, einander Wertschdtzung entgegenzubringen, den unterschied-
lichen Bedarfen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gerecht zu werden, Verstandnis
fireinander aufzubringen und neue Blickwinkel zu erlangen soll hierbei im Mittelpunkt
stehen.

Jeder kann von Vielfalt profitieren. Inshesondere gilt es sie zu fordern und den Zusam-
menhalt innerhalb der Verwaltung so zu starken.
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Differenzierung nach Geschlecht

Die Stadtverwaltung Krefeld hat ca. 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in vielen
verschiedenen Berufsgruppen, Aufgabenbereichen und Organisationseinheiten. Sie ist
standig bestrebt im Rahmen der Gleichberechtigung und Gleichstellung von Mann und
Frau, die unterschiedlichen Interessen zu beriicksichtigen und die Perspektive der Ge-
schlechterin allen Entscheidungsebenen ihrer Organisation mit einzubeziehen.

15 - Personalbestand nach Geschlecht (insgesamt)

Die Aufteilung des Personalbestandes der Stadtverwaltung Krefeld nach Geschlecht
und Dienstverhdltnis stellt sich wie folgt dar:

Beamte

16 - Personalbestand nach Geschlecht (Beamte)

Tarifbeschaftigte

Der grof3ere Anteil der weiblichen Beleg-
schaft ist im Tarifbereich beschéftigt.

17 - Personalbestand nach Geschlecht (Tarifbeschéftigte)
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Besetzung von Fiihrungspositionen

Um eine aussagekraftige Beurteilung der vorliegenden, geschlechterspezifischen Situa-
tion vornehmen zu kénnen, sind zwingend die Leitungsfunktionen nach Geschlecht in
den Blick zu nehmen.

250

200

150

100

50

Leitungsfunktionen nach Geschlecht

= +—=. ]

01.01.2012 01.01.2013 01.01.2014 01.01.2015 01.01.2016

=¢=—Frauen =fll=Manner unbesetzt*

18 - Leitungsfunktionen nach Geschlecht

*unbesetzte Stellen sind in der Regel fluktuationsbedingt. Aufgrund interner Wiederbesetzungsverfahren
entstehen immer wieder solche Vakanzen.

Die Darstellung macht deutlich, dass die Fiihrungsverantwortung innerhalb der Stadt-
verwaltung Krefeld mehrheitlich von Mannern wahrgenommen wird.
Seit dem zuriickliegenden Berichtszeitraum konnte die Anzahl der Frauen in Fiihrungs-
verantwortung leicht gesteigert werden.
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Die Betrachtung der Verteilung innerhalb der einzelnen Fiihrungsebenen verdeutlicht,
dass die Manner derzeit nicht nur mehrheitlich in Fiihrung gelangen, sondern die An-
zahl der Mdnnerinsbesondere innerhalb der hoheren Hierarchieebenen dominiert.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

® weiblich = mannlich

19 - Hierarchieebenen nach Geschlecht

Besonders deutlich wird in dieser Darstellung, dass eine hdhere Fiihrungsverantwor-
tung mit der Reduzierung des Frauenanteils in der Hierarchieebene ab der Sachge-
bietsleitung einhergeht.

Die Darstellung in der Abbildung auf der vorherigen Seite (Leitungsfunktionen nach
Geschlecht) wird deutlich von der weiblichen Uberrepridsentation innerhalb der Kinder-
tagesstatten beeinflusst.

Insbesondere im Bereich der Feuerwehr (ausgenommen sind hier die Stellen innerhalb
des Verwaltungsbereichs) ist keine Frau in einer Fiihrungsposition beschaftigt.

Gleichstellungsbeauftragte

Eine bewusste Orientierung der Personalpolitik an der Férderung der gleichberechtig-
ten Teilhabe von Frauen und Mdnnern ist grundgesetzlicher Auftrag fiir alle Personen
mit Personalverantwortung.

Sichergestellt wird dies auch durch die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten an
allen personellen, organisatorischen und sozialen Masnahmen.

Durch die gesetzliche Verpflichtung zur Aufstellung eines Gleichstellungsplanes wer-
den konkrete Ziele und MaRnahmen zur Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
insbesondere zur Frauenférderung, benannt.

Insoweit wird hier auf den Gleichstellungsplan verwiesen.
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Physische Fahigkeiten/Behinderung

Nach § 71 Sozialgesetzbuch IX hat eine Arbeitgeberin bzw. ein Arbeitgeberin der Gro-
3enordnung der Stadtverwaltung Krefeld mindestens 5 % aller Arbeitspldtze mit Perso-
nen, die schwerbehindert im Sinne des § 73 SGB IX sind, zu besetzen.

Schwerbehindertenquote

10,00%
9,50%

3,00% 8,44% 15:)//‘
8,50%

8,00% /‘7
’ 7,40% 9
7,50% - 7'346/

7,00%
6,50%
6,00%
5,50%

5,00% T T T T 1
2012 2013 2014 2015 2016

20 - Schwerbehindertenquote

Seit dem letzten Berichtszeitraum 2012/2013 ist die Schwerbehindertenquote inner-
halb der Stadtverwaltung Krefeld um 2 % gestiegen und ist damit fast doppelt so hoch,
wie der gesetzlich festgelegte Mindestwert es fordert.

Schwerbehindertenvertretung

Innerhalb der Stadtverwaltung Krefeld kommt der Schwerbehindertenvertretung eine
besondere Aufgabenstellung zu: Sie fordert die Eingliederung schwerbehinderter Men-
schen in der Dienststelle, vertritt ihre Interessen und steht ihnen beratend und helfend
zur Seite.

Die Schwerbehindertenvertretung ist eine gewdhlte Interessenvertretung der schwer-
behinderten und von Behinderung bedrohten Personen. Sie setzt sich dafiir ein, Ar-
beitspldtze so auszustatten, dass die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
erhalten sowie vorhandene Beeintrdachtigungen beseitigt oder gemildert werden. Dafiir
besteht die Moglichkeit, Beratung durch den Landschaftsverband Rheinland und die
ortliche Fiirsorgestelle einzuholen. Zur geeigneten Ausstattung eines leidensgerechten
Arbeitsplatzes konnen finanzielle Mittel bei verschiedenen Tragern beantragt werden.
Ein weiterer Partner der Schwerbehindertenvertretung ist der Integrationsfachdienst,
welcher erganzend zu Information und Beratung bei bestehenden Schwierigkeiten ein-
geschaltet werden kann.
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Ethnische Zugehorigkeit und interkulturelle Orientierung

Aufgrund der Pluralisierung der gesellschaftlichen Lebensstile, unter anderem herbei-
gefiihrt durch die Etablierung verschiedenster Kulturen in Krefeld, ist die interkulturelle
Orientierung der Stadtverwaltung nicht nur eine dringende Notwendigkeit hinsichtlich
des Dienstleistungscharakters einer Stadtverwaltung, sondern auch eine Chance hin-
sichtlich der Nachwuchsgewinnung und der Bewadltigung des Fachkraftemangels.

Um eine Willkommenskultur zu etablieren und in allen Bereichen eine offene und biir-
gerfreundliche Stadtverwaltung sein zu kénnen, gilt es, die unterschiedlichsten kultu-
rellen Bediirfnisse und Erfordernisse in die tagliche Arbeit miteinflie3en zu lassen.

Staatsangehdorigkeiten

EU nicht EU
2,03% 1,91%

Deutsch
96,06%

21 - Kreisdiagramm Staatsangehdorigkeiten

Aus datenschutzrechtlichen Griinden ist die Abfrage des Migrationshintergrundes* der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter nicht erlaubt und kann daher hier nicht abgebildet werden.

*Def.: Eine Person hat einen Migrationshintergrund, wenn sie selbst oder mindesteins ein Elternteil nicht
mit deutscher Staatsangehdrigkeit geboren wurde (Statistisches Bundesamt)

Zwar sind in der Stadtverwaltung Krefeld mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
deutscher Staatsangehorigkeit beschdftigt, jedoch hat in den vergangenen Jahren die
Vielfalt der Beschéftigten deutlich zugenommen.

Im Tarifbereich stellt die Staatsangehorigkeit kein Einstellungskriterium dar, sodass
Bewerberinnen und Bewerber unterschiedlichster Staatsangehdrigkeiten Beriicksichti-
gung finden kdnnen.

Im Beamtenbereich hingegen sind die Vorschriften nach § 7 Abs. 1 BeamtStG hinsicht-
lich der Staatsangehdrigkeit einer Bewerberin bzw. eines Bewerbers verpflichtend, um
zur Beamtin bzw. zum Beamten ernannt werden zu kénnen.
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Staatsangehorigkeit und Geschlecht
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22 - Staatsangehdrigkeiten der MA

Um diese Vielfalt zu steigern, ist jede Stellenausschreibung der Stadtverwaltung Kre-
feld mit einem entsprechenden Hinweis versehen, dass Bewerbungen von Bewerberin-
nen und Bewerbern verschiedener Nationalitaten gerne entgegengenommen werden.

Dariiber hinaus ist auch im Ausbildungsmarketing der Stadtverwaltung dieser Gedanke

aufgegriffen worden, sodass einer der Slogans nun lautet: ,,Vielfalt? Mit Sicherheit! Kre-
feld - Eine Stadt, alle Moglichkeiten.“.
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Ausblick

Das deutliche Bekenntnis, dass die Stadtverwaltung Krefeld mit der Unterzeichnung
der Charta der Vielfalt eingegangen ist, gilt es kiinftig mit Leben zu fiillen.

Die Nutzbarmachung der unterschiedlichsten Blickwinkel hat das Potenzial, der Ver-
waltung auf lange Sicht neue Handlungsfelder aufzumachen. Dabei ist es gleicherma-
3en auf die AuBenwirkung als auch die Innenwirkung zu beziehen.

Zu erwdahnen ist in diesem Zusammenhang insbesondere der neu zu griindende Fach-
bereich ,,Migration und Integration®. Die Bildung des neuen Fachbereiches zielt neben
der Optimierung der wahrzunehmenden Aufgaben, insbesondere auch auf die Férde-
rung der Willkommenskultur in Krefeld ab.

Hinsichtlich der Gleichberechtigung ist an dieser Stelle auf den Gleichstellungsplan zu
verweisen. Dieser wird neu erstellt und wird hinsichtlich seines Aufgabenfeldes neue
Impulse setzen.
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Demografischer Wandel
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Einleitung

Zitat: Der Begriff "demographischer Wandel" meint im Grunde die Verdnderung der Al-
tersstruktur der Bevilkerung eines Landes. In Deutschland findet man aktuell einen
Trend hin zu einer alternden Gesellschaft. Grund dafiir sind die sinkenden Zahlen fiir
Neugeborene und die steigenden Werte bezogen auf eine Bevélkerungsgruppe mit ei-
nem hohen Lebensalter. (Def. www.nachhaltigkeit.info)

Bis zum Jahr 2050 wird die Bevélkerung in Deutschland um rund sieben Millionen Men-
schen auf insgesamt 75 Millionen schrumpfen, hat das Statistische Bundesamt berech-
net. Die demografische Entwicklung und der fortschreitende Strukturwandel werden
unsere Gesellschaft spiirbar verdndern. (www.bpb.de)

Spiirbar sind diese Veranderungen insbesondere auf dem Arbeitsmarkt. Immer mehr
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber spiiren die Auswirkungen. Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter scheiden aus dem Dienst aus, der Nachwuchs ist schwieriger und anspruchs-
voller zu rekrutieren, die Wechselbereitschaft aufgrund der gestiegenen Bereitschaft
zur Mobilitat hoch.

Seit Jahren ist der demografische Wandel bereits spiirbar. Er war es in der Vergangen-
heit, ist es gegenwartig und wird es auch zukiinftig sein, insbesondere im Rahmen der
Personalbedarfsplanung und der gesamtstddtischen Ausrichtung der Stadtverwaltung
Krefeld. Denn in den folgenden Jahren werden sich die Auswirkungen, besonders auf-
grund der enormen Anzahl der ausscheidenden Kolleginnen und Kollegen, aufgrund
der Altersabgange, drastisch bemerkbar machen.

Die Stadtverwaltung ist folglich in der Zwangslage, diese Verdnderungen als Heraus-
forderung und Chance zu sehen. Dem demografischen Wandel entgegenzuwirken setzt
Disziplin, Planung und Struktur voraus. Ein wichtiger Baustein der Krefelder Stadtver-
waltung ist es, die Digitalisierung voranzutreiben.

Daher ist es von grof3er Notwendigkeit die derzeitige Situation, hinsichtlich der Alters-
struktur der Stadtverwaltung zu untersuchen, zu kennen und mutig zu handeln.
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Altersstruktur

Zur zielgerichteten Durchfiihrung von MaRnahmen bzgl. des demografischen Wandels
ist zundchst die Darstellung der vorhandenen Altersstruktur der Stadtverwaltung Kre-
feld notwendig.

Das Durchschnittsalter zum Stichtag 31. Dezember 2016 betragt 46,55 Jahre.
Gegeniiber dem zuriickliegenden Berichtszeitraum 2012/2013 ist ein Anstieg des
Durchschnittsalters zu vermerken (2013: 45,81).

Die nachstehende Grafik, die die Verteilung des Personals auf Altersgruppen zeigt, ver-
schafft einen detaillierteren Uberblick iiber die Altersstruktur der Stadtverwaltung Kre-
feld und erleichtert mogliche Analysen und Prognosen sowie die Steuerung fiir die
kommenden Jahre.

Personalbestand nach Altersgruppen

Uiber 60

23 - Personalbestand nach Altersgruppen

Der Grof3teil des Personalbestands der Stadtverwaltung Krefeld ist den Altersgruppen
46-60 Jahren zuzuordnen. Der geringste Anteil des Personals ordnet sich in den Alters-
gruppen bis 25 Jahren ein. Rund 60 Prozent der Mitarbeiterschaft der Stadtverwaltung
Krefeld werden die Verwaltung in den nachsten 15 bis 20 Jahren verlassen.

Betrachtet man die Altersgruppen bis 45 Jahre, wird recht schnell deutlich, dass dieser
Personenkreis die Liicke nicht vollstandig auffiillen kénnen wird.

Andere Maf’nahmen missen her, um die Mitarbeiterschaft auf diese Herausforderun-
gen vorzubereiten. Dazu gehoren insbesondere die Einstellung vieler junger Nach-
wuchskrafte und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in nahezu allen Bereichen der Ver-
waltung und die Umstellung der Arbeitsprozesse. Hier spielen Haltestrategien in der
Personalsteuerung eine wichtige Rolle.
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Die konkrete Anzahl der altersbedingten Austritte aus dem Dienst der Stadtverwaltung
Krefeld zeigt die nachstehende Grafik in Bezugnahme auf die einzelnen Organisati-
onseinheiten fiir die nachsten 4 Jahre auf.
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24 - 4 Jahres-Ubersicht Fachbereiche

Die Darstellung macht deutlich, dass einige Bereiche der Stadtverwaltung in den
kommenden Jahren besonders betroffen sein werden. Bereits in den ndachsten Jahren
verstarkt betroffen sind die Fachbereiche 10, 40, 50, 51, 66 und 67.*

Auf lange Sicht werden diese Bereiche im Besonderen von den Auswirkungen der al-
tersbedingten Austritte betroffen sein. Bei jeder frei werdenden Stelle bleibt im Hin-
blick auf den Personalaufwand und die Personalplanung intensiv und zeitnah zu pri-
fen, ob und zu welchem Zeitpunkt die Stelle neu besetzt werden kann.

Wichtig fiir die Interpretation dieser Grafik ist es, die Abgange in Relation zur GréRe des
jeweiligen Bereiches bzw. Institutes zu setzen und zu bewerten.

Die Notwendigkeit der aktiven Nachwuchsgewinnung und einer geschickten Strategie
des Arbeitgebermarketings sowie das Ausarbeiten von Haltestrategien werden vor die-
sem Hintergrund immer bedeutender.

*Die Bezeichnungen der Fachbereiche und Institute sind dem Geschéaftsbereichsverteilungsplan auf Seite 7 zu ent-
nehmen.
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Ausblick

Die Ist-Analyse macht deutlich: Die Stadtverwaltung Krefeld ist vom demografischen
Wandel betroffen und steht vor den Herausforderungen, trotz der anstehenden alters-
bedingten Personalabgadnge, Fluktuation sowie der aufgrund der gestiegenen Mobilitat
vorliegenden Wechselbereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ihre Aufgaben
zu bewadltigen.

Mafinahmen wie
Wissenstransfer
Friihzeitige Personalplanung
Schulungen und Qualifizierungen
Haltestrategien und Bindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
Forderung der kommunalen Zusammenarbeit
Ausbau der Diversitat und dem daraus zu ziehenden Profit
Vorantreiben der Digitalisierung und
das Forcieren moderner Arbeitsformen

helfen, diesen Aufgaben gerecht zu werden und wurden innerhalb der letzten Jahre
sukzessive eingefiihrt.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen in einer Kultur des produktiven und for-
derlichen Zusammenarbeitens, der Transparenz, der Wertschdtzung und der gegensei-
tigen Unterstiitzung - forciert durch die Verwaltungsleitung - die Stadtverwaltung ge-
meinsam gestalten.

Eine bedarfsgerechte Personalplanung erkennt die entstehenden Liicken friihzeitig und
steuert dagegen.

Einen groflen Schritt macht die Stadtverwaltung Krefeld bereits hinsichtlich der Nach-
wuchsgewinnung im Bereich der Ausbildung. Die Verwaltungsleitung hat beschlossen,
die Einstellungszahlen im Verwaltungsbereich in den Folgejahren zu verdoppeln.

Im Rahmen der Personalentwicklung werden Manahmen, wie das Wissensmanage-
ment und die Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern hinsichtlich der ho-
heren Fiihrungsverantwortung (ehem. hoherer Dienst) ergriffen, um auch in den oberen
Hierarchieebenen fiir den notwendigen Nachwuchs zu sorgen.

Um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesund zu halten, Sie zu binden und um Identifi-
kation mit der Stadtverwaltung als Arbeitgeberin zu schaffen, ist ein weiterer Baustein
das Betriebliche Gesundheitsmanagement. Es muss in Bezug auf den demografischen
Wandel an den individuellen Bedarf der Stadtverwaltung angepasst sein.

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement kann einen Beitrag zur Steigerung der Ar-
beitgeberattraktivitat leisten und somit positiven Einfluss auf die Nachwuchs- und Per-
sonalgewinnung nehmen.
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(Aus)Bildung, Personalentwick-
lung und -rekrutierung
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Einleitung

Eine langfristig angelegte Personalplanung, die der Personalauswahl zugrunde liegen
muss, umfasst gleichermafien zukunftsorientierte, qualitative sowie quantitative Krite-
rien.

Dazu gehort einerseits, optimal qualifiziertes und innovatives Personal zu rekrutieren
und zu entwickeln. Andererseits erfordert ein Personalkérper, in der GréBe (3.500 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter) und ,,Breite“ (33 verschiedene Fachbereiche und Institu-
te) der Stadt Krefeld, zielorientierte PersonalentwicklungsmaRnahmen.

Nicht zu unterschdtzen bleibt dabei auch die individuelle Ausrichtung auf die einzelne
Mitarbeiterin und den einzelnen Mitarbeiter bzw. die jeweilige Organisationseinheit.

Mit dem Anspruch und dem Auftreten der ,attraktiven Arbeitgeberin® geht die Stadt-
verwaltung Krefeld nach innen und auf3en die Verpflichtung ein, dieser Ausrichtung
gerecht zu werden. Das Motto lautet hier: ,,Um glaubwiirdig zu sein, muss das drinste-
cken, was drauf steht.*

Fiir die Rekrutierung neuer Auszubilden-
derin den Jahren 2016 ff. wurde ein neues

VIELFALT ? MIT SICHERHEIT! Ausbildungsmarketing implementiert. Mit
den Slogans ,,Zukunft? Mit Sicherheit! —
Krefeld, eine Stadt alle Moglichkeiten*
und ,Vielfalt? Mit Sicherheit! — Krefeld,

KREFELD - EINE STADT, ALLE MOGLICHKEITEN. eine Stadt alle Mdglichkeiten® wirbt die

BEWIRB DICH JETZT! Stadtverwaltung aktiv um Nachwuchs-

krafte.

Dem neuen Ausbildungsmarketing vorausgegangen ist eine Umfrage an allen weiter-
fiilhrenden Krefelder Schulen im Jahr 2015 unter dem Gesichtspunkt, was das Hauptau-
genmerk der Krefelder Schiilerinnen und Schiiler bei der Berufswahl ist sowie ein
Workshop mit allen Auszubildenden der Stadtverwaltung hinsichtlich der Alleinstel-
lungsmerkmale und Attraktivitdt der Stadt Krefeld. Auf Basis dieser Ergebnisse wurde
das neue Ausbhildungsmarketing entwickelt und zielt darauf ab, insbesondere Krefelder
Schiilerinnen und Schiiler anzusprechen und den Puls der Zeit zu treffen.

Die Neugestaltung von Azubi-Videos, die Einfiihrung von Online-Bewerbungen, ein mo-
derner Internetauftritt, eine zielgruppengerechte Ansprache sowie vielfaltige Mainah-
men, Instrumente und Haltestrategien wurden hierfiirimplementiert.

Um friihzeitig in die Personalrekrutierung einzusteigen, bietet die Stadtverwaltung Kre-
feld Schiilerinnen und Schiilern eine hohe Anzahl an Praktika-Platzen. Dariiber hinaus
nimmt sie jedes Jahr an der Landesinitiative ,,Kein Abschluss ohne Anschluss® teil und
bietet Schiilerinnen und Schiilern so die Moglichkeit, die Stadtverwaltung als Arbeit-
geberin kennenzulernen. Hierfiir bietet Sie zudem speziell fiir Schiilerinnen jahrlich
den ,,Girls* Day“ an.
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Ausbildung

In den vergangenen Jahren hat die Stadtverwaltung Krefeld regelmafdig zahlreiche Aus-
zubildende in insgesamt 16 verschiedenen Berufen ein.

Auch die Mitarbeiterforderung erfolgte, indem im Jahr 2015 drei Beamten und Beam-
tinnen der Aufstieg ermoglicht wurde. Ab 2017 werden diese Aufstiegsmoglichkeiten
kontinuierlich angeboten.

Eine detaillierte Ansicht iiber die zuriickliegenden Einstellungen ermdéglicht die folgen-
de Tabelle:

AUSbildunngerUfe 2014 2015 | 2016
Inspektoranwarterin/-anwarter 9 10 12
Aufstiegsbeamte 0 3 0
Sekretaranwarterin/-anwarter 9 10 10
Brandmeisteranwarterin/-anwarter 0 10 16
Brandoberinspektoranwarterin/-

anwarter 0 0 1
Zwischensumme Beamte 18 33 39

Fachangestellte/-angestellter fiir Ba-
derbetriebe 0 1 0
Fachangestellte/-angestellter fiir Me-

dien und Informationsdienste 1 0 1
Fachinformatikerin/-informatiker 0 1 1
Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik 0 1 0
Forstwirtin/-wirt 1 1 0
Géartnerin/Gartner (Garten- und Land-

schaftsbau) 2 1 1
Géartnerin/Géartner (Stauden) 1 0 1
Gartnerin/Gértner (Friedhof) 1 1 1
Hygienekontrolleurin/-kontrolleur 0 0 1
StraBenwarterin/-warter 0 1 1
Vermessungstechnikerin/-techniker 1 1 2
Zwischensumme BBiG 7 8 9

Insgesamt 25 41 48
25 - Einstellungsiibersicht Ausbildung

Die Stadtverwaltung Krefeld hat sich zum Ziel gesetzt, die Einstellungszahlen im Aus-
bildungsbereich ab dem Jahr 2016 stetig zu erhdhen. Insbesondere im Verwaltungsbe-
reich werden die Zahlen sukzessive verdoppelt. Dies ist eine grof3e Herausforderung,
aber eine unabdingbare Voraussetzung fiir die zukiinftige Aufgabenerledigung der Ver-
waltung.
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Dariiber hinaus bemiiht sich die Stadtverwaltung Krefeld tiber den Stadtetag, kiinftig
mehr Platze an der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung in Duisburg einzurich-
ten.

Zahl der Bewerbungen

EJ 2015

EJ 2014

200 400 600 800 1000 1200 1400 1600 1800

o

26 - Zahl der Bewerbungen (2014-2016)

Innerhalb des Berichtzeitraums konnte die Anzahl der Bewerbungen auf die unter-
schiedlichen Berufe innerhalb der Stadtverwaltung Krefeld gesteigert werden.

Dies ist zurtickzufiihren auf das intensivierte Ausbildungsmarketing, die veranderte Art
der Ansprache der Bewerberinnen und Bewerber, den modernen Internetauftritt sowie
vielfdltige neue MaRnahmen und Instrumente.

‘ FELD - EINE ‘STAH
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37



Ausbildungsplitze (insgesamt)

Wahrend der beiden Berichtsjahre befinden sich jahrlich knapp einhundert Auszubil-
dende in der Stadtverwaltung Krefeld in der Ausbildung. In den nachsten Jahren wird
diese Zahl deutlich steigen. Die Steigerung der Ausbildungszahlen bedeutet auch in

den ausbildenden Bereichen eine grof’e Herausforderung. Hier findet in den regelma-

Big stattfindenden Ausbilderkonferenzen eine enge Abstimmung mit den Ausbil-
dungsbeauftragten vor Ort statt.
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27 - Ausbildungspldtze insgesamt

Ausbildungsquote

Die folgende Darstellung zeigt die Ausbildungsquote in der Gesamtheit, das heif3t sie
umfasst den Tarif- und den Beamtenbereich und stellt das Verhaltnis aller Auszubil-
denden im Verhéltnis zur Anzahl aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dar.
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28 - Ausbildungsquote (2014-2016)
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Ausbildungsquote ,,Beamtenbereich*
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29 - Ausbildungsquote Beamtenbereich
Ausbildungsquote , Tarifbereich“
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30 - Ausbildungsquote Tarifbereich

Die Ausbildungsquote im Beamtenbereich ist deutlich héher als im Tarifbereich, da in
der Kernverwaltung, die insbesondere vom demografischen Wandel betroffen ist, mit

hoheren Abgdngen zu rechnen ist als im Tarifbereich.
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Ubernahme

Die Ubernahme der Auszubildenden der Stadtverwaltung Krefeld konnte in den Be-
richtsjahren 2015 und 2016 nahezu vollstandig gewdhrleistet werden. Um den Bedarf
der Stadtverwaltung Krefeld zu decken, werden alle Auszubildenden, die wahrend der
Ausbildung gute Leistungen erbringen und die Abschlusspriifung bestehen, unbefristet
tibernommen.

Die Auszubildenden der Stadtverwaltung Krefeld sind ihre wichtigste Personalres-

source der Zukunft. Die Nicht-Ubernahme einzelner Auszubildender erfolgte in nahezu
allen Fallen auf eigenen Wunsch.

Ausbildungs-Strategien, Instrumente und Marketing

Um qualifizierten Nachwuchs fiir die Stadtverwaltung Krefeld zu gewinnen, hat die
Stadtverwaltung Krefeld ein neues Ausbildungsmarketing mit vielfadltigen Instrumen-
ten, Projekten und Strategien entwickelt.

Um die Prasenz in Krefeld auszubauen ist das Angebot von Assessment-Center-

Trainings fiir Krefelder Schulen zur optimalen Vorbereitung fiir Auswahlverfahren ein
ausgezeichnetes Instrument.
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Dazu kommen die neuen , Ausbildungsbotschafterinnen und —botschafter”, aktuelle
Auszubildende der Stadtverwaltung, die in Krefelder Schulen {iber das Angebot und die
Inhalte der Stadtverwaltung als Arbeitgeberin berichten.

Die Neugestaltung von Azubi-Videos, die Einrichtung von Online-Bewerbungen, die
Nutzung von Dienstfahrzeugten als Werbeflachen sowie die Prdasenz der Stadtverwal-
tung auf Ausbildungsmessen im Stadtgebiet haben zu einer Steigerung der Zahl der
Bewerbungen gefiihrt und die Ma3nahmen im Rahmen des nachhaltigen Controllings
bestatigt.

Diverse Angebote im Bereich Praktika, u.a. die Landesinitiative ,,Kein Abschluss ohne
Anschluss“ (,KAoA“) und der Girls‘ Day, bieten Schiilerinnen und Schiilern zudem die
Moglichkeit selbst Einblicke in die unterschiedlichen Bereiche der Stadtverwaltung zu
erhalten.

Praktika

In nahezu jedem Verwaltungsbereich werden innerhalb der Stadtverwaltung Krefeld
Praktika angeboten. Die folgende Aufstellung gibt Aufschluss iiber die Praktika im ge-
samten Verwaltungsbereich der Stadtverwaltung fiir die Berichtsjahre 2015 und 2016.

. 2015 2016
Art des Praktikums — . o T
weiblich | mannlich |gesamt weiblich | mannlich | gesamt
gesamt 126 90 378 145 99 365
Schler/innen 45 a1 86 43 52 95
Allgemeine Verwaltung
Sonstige Praktikantinnen/
Praktikanten 65 46 111 74 47 121
Allgemeine Verwaltung
SoKo
(Schiiler/innen - Soziale 1 3 4 4 0 4
Kompetenz)
Praktlkantfen im Jura- 3 0 3 5 0 5
studium*
KAOA 162 121
Girls’ Day 12 - 12 19 - 19

*nicht erfasst sind Rechtsreferendarinnen und —referendare

31 - Ubersicht Praktikumsplitze




Freiwilligendienste

Die Stadtverwaltung Krefeld bietet neben den Schiiler- und Studentenpraktika auch
Freiwilligendienste in unterschiedlichen Einsatzbereichen an.
Hierzu gehoren:

e der Bundesfreiwilligendienst (BFD)
e das Freiwillige Soziale Jahr (FS))
e das Freiwillige Okologische Jahr (FOJ)

Die drei Arten der Freiwilligendienste eréffnen jungen Menschen im Alter von 16 bis 27
Jahren die Méglichkeit erste berufliche Erfahrungen zu sammeln und sich auf dem Ar-
beitsmarkt zu orientieren. Ziel der Freiwilligendienste ist es eigene Interessen und
Kompetenzen zu erkennen, zu férdern und auszugestalten.

Anzahl der Einstellungen im Bereich
"Freiwilligendienste"
(Entwicklung 2012 bis 2016)
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32 - Freiwilligendienste 2012-2016 (gesamt)

Insgesamt wurden die Einstellungen seit dem zuriickliegenden Berichtszeitraum ge-
steigert. Ein deutliches Interesse liegt in dem klassischen FSJ. Die Einsatzmoglichkei-
ten im FOJ sind gering.
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Fiir die einzelnen Angebote sieht die altersmafige Verteilung wie folgt aus:

Bundesfreiwilligendienst

=
2
5 | |
e [ . .
g !
: ALk AL
g & ik H ‘ﬁh T ‘I‘_‘ 1
[- %
17 18 19 20 21 22 23 24
m2012 ®2013 w®2014 m2015 2016  m2017

33 - Bundesfreiwilligendienste 2012-2017

Diese Darstellung betrachtet nur den iiblichen Altersrahmen von 16 bis 24 Jahren. Insbesonde-

re in den Jahren 2013 und 2016 gab es vereinzelt auch Einstellungen im Altersrahmen von 31
bis 47 Jahren.

Freiwilliges Soziales Jahr

Personenanzahl
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34 - Freiwilliges Soziales Jahr 2012-2016

Freiwilliges 6kologisches Jahr
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35 - Freiwilliges dkologisches Jahr 2013-2017

Wdhrend im zuriickliegenden Zeitraum das FOJ nur im Jahr 2013 Beriicksichtigung fand,
wird aktuell jedes Jahr eingestellt.
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Personalentwicklung

Die Personalentwicklung spielt eine wichtige Rolle fiir die Zukunftsfahigkeit und Mo-
dernitat der Verwaltung. Das Personal ist die wichtigste (und finanziell intensivste)
Ressource der Stadt Krefeld. Hier gilt es langfristig zu denken und zu planen, strate-
gisch zu handeln und zu intervenieren sowie eine Mitarbeiterschaft von 3.500 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern einzubeziehen.

Ziel ist die Gewinnung und der Erhalt motivierter, qualifizierter und engagierter Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sowie eine kompetente sowie dienstleistungsorientierte
Verwaltung.

Fort- und Weiterbildung

Fiir eine wirksame Fort- und Weiterbildung bietet die Personalentwicklung der Stadt-
verwaltung Krefeld ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein umfassendes Angebot,
bestehend aus Seminaren, Trainings, Workshops und Coachings.

In den Fokus genommen wird hier die Verbesserung und Erweiterung von Qualifikatio-
nen, Kompetenzen und Fahigkeiten. Damit wird gewdhrleistet, dass alle Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ihrer Aufgabenbewaltigung vor dem Hintergrund der sich stetig
verandernden Anforderungen gerecht werden konnen und auf sie vorbereitet werden.

Ein enger Austausch mit der Verwaltungsleitung, dem Gesamtpersonalrat, der Gleich-
stellungsbeauftragten sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aller Hierarchieebenen
ermoglicht es der Stadtverwaltung, wichtige Themenschwerpunkte und Ideen umzuset-
zen sowie die richtigen Instrumente zu etablieren. Nur so ist sie in der Lage, ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern ein bedarfsgerechtes Seminarangebot zu unterbreiten.

Personalentwicklungskonzepte (PEK)

Eine wichtige Instanz der Personalentwicklung sind die Personalentwicklungskonzepte
(,PEKs“). Die Stadtverwaltung Krefeld bietet derzeit insgesamt vier PEKs fiir die unter-
schiedlichen Zielgruppen ihrer Mitarbeiterschaft an. Dabei ist die Teilnahme am PEK |
und Il verpflichtend. Die Teilnahme am PEK m.D. und lll ist hingegen freiwillig.

Ein zentraler Bestandteil aller PEKs ist unter anderem die Vernetzung der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter mit dem Ziel des Wissenstransfers und der Moglichkeit tieferge-
hende Einblicke in die Arbeit der unterschiedlichen Bereiche der Stadtverwaltung zu
erhalten.

Personalentwicklungskonzept ,,m.D.“ fiir den ,,mittleren Dienstbereich*

Das PEK m.D. existiert seit 2015 und kommt dem Fortbildungsbediirfnis der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter des ,,mittleren Dienstbereiches“ entgegen. Bei der Zielgruppe
handelt es sich um Personen, die schwerpunktmafig im Kundenkontakt arbeiten oder
Tatigkeiten nachgehen, die Aufenwirkung haben. In der speziell auf diese Bedarfe zu-
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geschnittenen Seminarreihe werden Schliisselkompetenzen in den Bereichen Rhetorik,
Konfliktbewdltigung, Deeskalation und interkultureller Kompetenz vermittelt. Bislang
haben rund 100 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das PEK m.D. absolviert; mehr als
doppelt so viele sind derzeit auf einer Warteliste, denen durch die Personalentwicklung
die baldige Teilnahme erméglicht wird. Jahrlich ist ein Kurs vorgesehen, im Jahr 2016
konnte allerdings zwei Kursen der Start ermoglicht werden, um der grofen Nachfrage
schnellstmdglich gerecht werden zu kénnen.

Personalentwicklungskonzept |

Das PEK | dient der besonderen Qualifizierung des Verwaltungsnachwuchses im geho-
benen Dienst. Hiervon betroffen sind insbesondere die Absolventinnen und Absolven-
ten des dualen Studiums sowie Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger. Uber einen
Zeitraum von einem Jahr stehen Themen, wie die Starkung der personlichen Kompeten-
zen, aktuelle und zukunftsorientierte Themen der Stadtverwaltung Krefeld und die
Starkung des Karrierebewusstseins und das Kennenlernen einer eventuellen Fithrungs-
rolle im Mittelpunkt.

Teil des PEK | ist dariiber hinaus das Halten einer Prasentation vor der Verwaltungslei-
tung und den Leitungen der Organisationsbereiche, zu einem selbsterarbeiteten The-
ma.

Im Berichtszeitraum haben 28 Nachwuchskrafte an der Maf’nahme teilgenommen.
Personalentwicklungskonzept Il

Das PEK Il ist ein Konzept zur Qualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
sogenannten ,,mittleren Filhrungsebene®. Hierzu gehdren die Teamkoordinatorinnen
und Teamkoordinatoren, Sachgebietsleiterinnen und Sachgebietsleiter und Arbeits-
gruppenleiterinnen und Arbeitsgruppenleiter aus allen Bereichen der Stadtverwaltung
Krefeld. In der Zielgruppe erfasst sind auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die auf
ihre zukiinftige Flihrungstatigkeit vorbereitet werden sollen.

Der Aufbau des PEK Il besteht aus insgesamt drei Bausteinen bzw. elf Veranstaltungs-
tagen. Im Mittelpunkt der Bausteine steht die Vermittlung individueller Fiihrungsfahig-
keiten, der Fiihrung in Systemen und ausgewahlter Arbeitstechniken, wie das Fiihren
von Besprechungen.

Im Berichtszeitraum wurden 83 Fiihrungskrafte mittels Inhouse-Veranstaltungen ge-
schult und qualifiziert.
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Personalentwicklungskonzept Ill

Das PEK Il richtet sich an die Fachbereichsleiterinnen und —leiter, Abteilungsleiterin-
nen und -leiter sowie die sog. ,,Spezialistinnen und Spezialisten“ aus allen Bereichen
der Stadtverwaltung Krefeld.

Das Konzept wurde als sogenannter ,Fiihrungs-Baukasten“ entwickelt. Dieser deckt
alle wesentlichen Fiihrungsthemen ab, die sich liblicherweise in einzelnen Fiihrungs-
trainings wiederfinden und bietet dariiber hinaus wechselnde Bausteine, welche sich
sowohl mit Fiihrungsstrategien der Zukunft, als auch aktuellen Themenschwerpunkten
auseinandersetzen. Angeboten werden einzelne Tagesseminare an verschiedenen Ta-
gen, von denen eins oder mehrere von den Fiihrungskraften belegt werden kdonnen.

Innerhalb des Berichtszeitraums konnten rund 200 Anmeldungen entgegengenommen
werden.

Das Mitarbeitergesprach

Dem jahrlichen Mitarbeitergesprach zwischen Fiihrungskraften und Beschaftigten
kommt seit vielen Jahren eine zentrale Bedeutung zu. Es dient der Erfassung der Poten-
tiale, der Leistungseinschatzung und der individuellen Planung, Forderung und Ent-
wicklung. Im Vordergrund steht die individuelle Personlichkeit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Stadt Krefeld.

Im Wege eines quantitativen Controllings erfolgt zu Beginn jeden Jahres eine Abfrage
der Anzahl aller stattgefundenen Mitarbeitergesprache. Dabei zeigt sich ein Trend zu
weniger gefiihrten Gesprdchen, der naher untersucht werden muss.
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36 - Quote der durchgefiihrten Mitarbeitergesprache
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Seit dem letzten Berichtszeitraum ist die Quote der durchgefiihrten Mitarbeitergespra-
che um 10% gesunken und liegt damit nur noch bei gut der Halfte aller zu fiihrenden
Gesprdche.

Im Jahr 2017 ist daher beabsichtigt, die Projektgruppe ,,Mitarbeitergesprach® zu einer
grundlegenden Aktualisierung des Instrumentes einzuberufen.

Wissensmanagement

In 2016 haben in der Arbeitsgruppe Wissensmanagement zwdlf Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter verschiedenen Alters und verschiedener Fachbereiche und Hierarchiestufen
der Stadtverwaltung ein Konzept zur Wissensbewahrung und zum Wissenstransfer er-
arbeitet. Dabei ging es im Schwerpunkt um konkrete Instrumente, die dabei helfen
konnen, abwanderndes Wissen fiir die Verwaltung weiter nutzbar zu machen.

Die, innerhalb der Kldarung des Status quo, erkannten Instrumente, die die Stadtverwal-
tung Krefeld zur Wissensbewahrung und zum Wissenstransfer bereits bereitstellt, wur-
den von der Arbeitsgruppe gebiindelt und systematisiert. Dazu hinzu kam die Erarbei-
tung neuer, sinnvoller Instrumente, wie Software-Losungen, Workshops und die Aus-
bildung von Wissenslotsen.

Konfliktmanagement

Konflikte tragen nicht nur Schlechtes in sich, sondern sind auch Anregungen fiir das
Uberdenken bestimmter Haltungen und Ansichten sowie das Entwickeln von Verstdnd-
nis und Toleranz.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verschiedener Ebenen und Bereiche wurden zur Kon-
fliktlotsin bzw. Konfliktlotsen ausgebildet und sind als Vermittelnde bei internen Kon-
flikten tatig und begleiten Konfliktlosungsprozesse. Sie sind die sozialen Ansprech-
partnerinnen und -partner der Verwaltung und helfen, das Klima der Stadtverwaltung
Krefeld zu fordern und Konflikte beizulegen.

Zusammen mit den Lotsinnen und Lotsen, der Stadtdirektorin, der Gleichstellungsbe-
auftragten, dem Gesamtpersonalrat sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Fach-
bereichs Verwaltungssteuerung und —service wird das Konfliktmanagement stetig un-
tersucht und optimiert.

Ideenmanagement

Das Ideenmanagement ist ein Baustein zur Erreichung wichtiger und vielfaltiger Ziele.
Durch die systematische Forderung von Ideen mochte die Stadt Krefeld die Erfahrungen
und das Wissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzen, die in ihrem taglichen
Arbeiten eine andere Perspektive auf Prozesse und Strukturen haben als der Arbeitge-
ber. Mit diesem Instrument erhalten alle Mitarbeitenden die Moglichkeit, sich aktiv mit
ihrem Ideenreichtum in den Verwaltungsprozess einzubringen.
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Gleichzeitig soll das Zusammenwirken verschiedener Bereiche und Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gefordert werden. Das Einreichen von Vorschldgen, die nicht die eigene
Organisationseinheit betreffen und das Einreichen von "Gruppenideen" sind er-
wiinscht. Das Ideenmanagement fordert also ein Scharfen des Blickes auch ,,iiber den
Tellerrand® hinaus.

Qualifizierungsangebot fiir die zweite Laufbahngruppe

Mit den laufbahnrechtlichen Neuerungen seit 2013/2014 wurden die Laufbahnen und
damit die Zugangsvoraussetzungen zum bisherigen ,,hoheren allgemeinen Verwal-
tungsdienst” neu geregelt. Seit Ablauf der Ubergangsfrist am 31.12.2015 ist eine Be-
forderung in das zweite Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2 (= A13 h.D.) an bestimmte
Voraussetzungen gebunden (§§38 ff. LVO NRW). Die Qualifikation kann u.a. durch das
erfolgreiche Absolvieren einer Modularen Qualifizierung erworben werden.

Die Stadt Krefeld schreibt daher jdhrlich die Teilnahme an einer Modularen Qualifizie-
rung fiir ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus. Im Jahr 2016 wurden im Rahmen
eines Assessment Centers erstmals sechs geeignete Personen ausgewahlt, die ab An-
fang 2017 die Seminarreihe am Studieninstitut durchlaufen. Es ist vorgesehen, dieses
Verfahren beizubehalten, um die anstehenden personellen Bedarfe in der oberen Fiih-
rung bestmoglich zu decken.

Die Anzahl der zur Verfligung stehenden Platze richtet sich nach einer mittelfristigen
Personalplanung und den planbaren Abgangen im Bereich des ,,h6heren Dienstes®.

Zusatzlich hierzu soll es zukiinftig Regelungen geben, die den Zugang zum zweiten Ein-
stiegsamt der Laufbahngruppe 2 iiber ein Masterstudium zum Inhalt haben, welches,
soweit es anerkennungsfahig ist, gem. §39 LVO NRW ebenfalls zum Zugang berechtigt.
Im Kontakt mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zeichnen sich die vermehrte Be-
reitschaft und das Engagement, berufsbegleitende Studiengange zu absolvieren ab.
Diese Motivation soll geférdert werden. Davon abgesehen verbirgt sich hinter dieser
Zielgruppe ein enormes Potenzial, um den Personalabgdngen der kommenden Jahre zu
begegnen. Die Vorbereitung auf die Ubernahme héherwertiger Titigkeiten bildet einen
Kernpunkt innerhalb der Personalentwicklung.
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Ausblick

Die (Aus)Bildung, Personalentwicklung und —rekrutierung hat in den letzten Jahren be-
reits stark an Bedeutung gewonnen.

Neben den grundsatzlichen und breit gefacherten Herausforderungen, denen sich die
Stadtverwaltung Krefeld stellen muss, sind auch die individuellen Bedarfe der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zu beriicksichtigen.

Im Fokus steht hier u.a. die Entwicklung einer optimalen Verwaltungskultur, die ein ver-
trauensvolles Miteinander schafft und den Grundstein fiir den Erfolg aller weiteren
Mafinahmen legt. In 2017 ist beabsichtigt, eine grof3 angelegte Strategie-Tagung der
Verwaltungsspitze mit allen Fachbereichs- und Institutsleitungen durchzufiihren.

Bei einem Personalkdrper der Stadtverwaltung Krefeld kommt hier eine riesige Heraus-
forderung auf die Stadtverwaltung und ihre 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu.
Diese Herausforderung ist eine nicht zu unterschatzende Chance fiir die gesamte Be-
legschaft. Grundsdtzliche und iibergeordnete Ziele sind:

e Entwicklung einer gemeinsamen Unternehmensstrategie

e Gestaltung einer positiven, modernen Verwaltungskultur

e Gesamtstadtische Ausrichtung und Festlegung von Prioritdten

e Gemeinsames Verstandnis von ,Fiihrung® auf allen hierarchischen Ebenen

e Steigerung des ,,Wir-Gefiihls*“ unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Motiva-
tion)

Zukiinftig werden die Handlungsfelder Personalmarketing, langfristige Personalpla-
nung, allgemeine sowie individuelle Personalentwicklung, Wissensmanagement und
-transfer, Interkulturelle Orientierung, intensive Férderung und Vorbereitung der Fiih-
rungskrafte, den Schwerpunkt legen.
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Familie und Beruf

741/%&

(=]

140

B BE
=3
=3

50




Einleitung

Zeitsouverdnitdt spielt bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine entscheidende
Rolle: Die Freiheit, sich die Arbeits- und Familienzeit so weit wie moglich selbst eintei-
len zu kdnnen - passend zur familidren Situation und zu anderen - individuellen Be-
diirfnissen.

In der Diskussion um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie stand lange Zeit die Kin-
derbetreuung im Vordergrund. Nun aber riickt zunehmend auch die Betreuung pflege-
bediirftiger Angehoriger in den Fokus: Die demographische Entwicklung fiihrt dazu,
dass der Anteil pflegebediirftiger dlterer Menschen schnell wachst; immer mehr Be-
schaftigte stehen deshalb jetzt oder in naher Zukunft vor der Aufgabe, ihre Berufstatig-
keit mit der Pflege Angehdriger zu arrangieren. Fiir die meisten von ihnen ist dies Her-
ausforderung und Bediirfnis zugleich.

Die Stadtverwaltung Krefeld 6ffnet sich diesen Bediirfnissen und bietet zahlreiche und
flexible Teilzeitmodelle an und ermdéglicht ihrem beurlaubten Personal einen eng be-
gleiteten Wiedereinstieg, abgestimmt auf die Interessen und Bediirfnisse beider Sei-
ten.
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Vollzeit-/ Teilzeitbeschiftigung

Die Stadtverwaltung Krefeld bietet lhren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern flexible und
familienfreundliche Arbeitszeitmodelle um ihnen die Moglichkeit zu geben, ihre per-
sonlichen Lebensumstdnde unter einen Hut zu bekommen.

Es werden fortlaufend flexible Arbeitszeitmodelle ausgebaut, die sich auch fiir Fiih-
rungspositionen eignen. Fiir die Stadtverwaltung Krefeld ist es eine selbstverstandliche
Unternehmenskultur, dass flexible Arbeitszeitmodelle in Anspruch genommen und
durch Fiihrungskréfte unterstiitzt werden.

Es werden hierbei die gegebenen rechtlichen Rahmenbedingungen ausgeschopft und
entsprechende Vereinbarungen von unter 50 % der reguldren Arbeitszeit bis zur Voll-
zeitbeschaftigung angeboten.

Die folgende Darstellung verdeutlicht die derzeitige Unterteilung des Personalbestan-
des nach Voll- bzw. Teilzeit.

37 - Personalbestand nach Voll- und Teilzeit

Im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum 2012/2013 ist die Teilzeitquote minimal
gestiegen. 2013 lag sie noch bei 29,91 %.
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38 - Entwicklung der Teilzeitquote (2012-2016)
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In der Entwicklung der Teilzeitquote bei der Stadtverwaltung Krefeld erkennt man einen
leichten Riickgang im Jahr 2013. Prinzipiell ist die Teilzeitquote stabil und liegt seit den
letzten fiinf Jahren bei ca. 30 %.

Somit sind circa ein Drittel aller Beschéftigten der Stadtverwaltung Krefeld derzeit in
Teilzeit beschaftigt.

Unterteilt nach Geschlecht ist der folgende Beschaftigungsumfang zu beobachten:

Frauen Manner

Teilzeit;
7,70%

39 - Beschiftigungsumfang (Frauen) 40 - Beschiftigungsumfang (Méanner)

Auch hierist im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum jeweils eine ca. 1-
prozentige Steigerung erkennbar. Besonders deutlich ist nach wie vor die deutlich ho-
here Teilzeitquote bei den Mitarbeiterinnen der Stadtverwaltung Krefeld.

Die Darstellungen zeigen auf, dass der Beschaftigungsumfang im Rahmen der Voll- und
Teilzeitbeschaftigung, bei der weiblichen Belegschaft nahezu ausgeglichen in An-
spruch genommen wird. Der Anteil der Mdnner, die in Teilzeit beschaftigt sind, ist hin-

gegen gering.
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Interessant unter dem Gesichtspunkt des Beschaftigungsverhaltnisses ist unter ande-

rem die Verteilung auf die Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen:

Beamtenbereich nach Vollzeit / Teilzeit
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41 - Ubersicht Beschiftigungsumfang Beamtenbereich

Tarifbereich nach Vollzeit / Teilzeit
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42 - Ubersicht Beschiftigungsumfang Tarifbereich
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Besonders deutlich wird durch diese beiden Darstellungen die geringe Zahl der Teil-
zeitbeschaftigung innerhalb der Positionen, die mit einer hohen Fiihrungsverantwor-
tung ausgestattet sind.

Die Teilzeitbeschaftigung nimmt insgesamt in den héheren Hierarchieebenen deutlich
ab.

Als ,besonderer Teilbereich“ der Tarifbeschaftigten wird an dieser Stelle der Sozial-
und Erziehungsdienst getrennt betrachtet:

Sozial- und Erziehungsdienst nach Vollzeit /
Teilzeit

m Voll..
M Teil...

S18
S17
S16a
S15
S14
S13a
S13
S12
S11lb
S10
S09
S08b
S08a
S04
S03
S02

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200 220 240

43 - Beschidftigungsumfang Sozial- und Erziehungsdienst

Die Teilzeitbeschaftigung wird hier im Bereich der Erzieherinnen bzw. Erzieher fast aus-
geglichen in Anspruch genommen.

Auch in diesem Bereich ist ein leichter Riickgang in den hdoheren Hierarchieebenen er-
kennbar.
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Personalbestand nach Beschaftigungsumfang
(in Stunden)
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44 - Gesamtiibersicht Personalbestand nach Beschiftigungsumfang

Um einen genaueren Uberblick iiber die Lage und den Beschiftigungsumfang der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter innerhalb der Stadtverwaltung Krefeld zu bekommen,
empfiehlt es sich, sich den genauen Stundenumfang der Belegschaft zu betrachten.

Hier wird deutlich, dass der Beschaftigungsumfang der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
terin Teilzeit in der Regel bei der Halfte der {iblichen Wochenstunden liegt.
Nichtsdestotrotz wird die angebotene Vielfalt innerhalb der Stundenverteilung in der
Stadtverwaltung deutlich.
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Beurlaubung und Wiedereinstieg

Einige der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befinden sich zum Stichtag 31. Dezember
2016 in Beurlaubung.

Personalbestand nach Grund der
Beurlaubung/Abwesenheit

80 -~
70 -
60 -
50 -+
40 A
30 -+
20 A

Elternzeit SU nach Elternzeit unbezahlter Urlaub

B Mannlich B Weiblich Rp

45 - Personalbestand nach Grund der Beurlaubung/Abwesenheit

Abwesend in diesem Kontext meint die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtver-
waltung Krefeld, die in einem Dienstverhaltnis zu eben dieser stehen, derzeit allerdings
keine Arbeitsleistung erbringen und daher keine Dienstbeziige erhalten.

In dieser Darstellung erfasst ist der Personenkreis, der sich derzeit in Elternzeit, in
Sonderurlaub nach Elternzeit, oder im sonstigen unbezahlten Urlaub befindet. Die Ge-
samtanzahl der Betroffenen ist im Verhaltnis zum gesamten Personalkdrper recht ge-
ring. Deutlich haufiger betroffen sind auch hier wieder die Frauen.

Nach der Beurlaubung nahmen 70 Personen lhren Dienst in 2016 wieder auf.
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Wiedereinsteiger/-innen

B mannlich

H weiblich

46 - Wiedereinsteiger/-innen

Fiir einen reibungslosen Wiedereinstieg ist eine fortlaufende Kommunikation mit der
Arbeitgeberin von absoluter Wichtigkeit fiir beide Seiten. Bei absehbaren, anlassbezo-
genen Ausfallzeiten ist daher ein Beurlaubungs- und Wiedereinstiegsgesprach zwi-
schen der oder dem Beurlaubten und der Fiihrungskraft zu fiihren, in dem die Interes-
sen beider Seiten hinsichtlich der weiteren Planung besprochen und festgehalten wer-
den. Ein entsprechender Gesprachsleitfaden steht den Fiihrungskraften hierfiir zur Ver-
fligung.

Als ein weiteres wichtiges Kommunikationsinstrument bietet der Fachbereich Verwal-
tungssteuerung und —service, in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsstelle, jahr-
lich den sogenannten Tag der Berufsriickkehr an, an dem derzeit beurlaubte Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter die Moglichkeit erhalten sich in einer personlichen Runde aus-
zutauschen und Informationen liber aktuelle Themen der Verwaltung sowie zu ihrem
Wiedereinstieg zu erhalten.

Anzahl der Wiedereinsteiger/innen nach Grund

der Abwesenheit
Unbezahlter Sonderurlaub
Sonderurlaub
Erziehungsurlaub
0 5 10 15 20 25 30 35 40
H weiblich (Vollzeit) mannlich (Vollzeit) ®w (Teilzeit)  ® mannlich (Teilzeit)

47 - Anzahl der Wiedereinsteiger/-innen nach Grund der Abwesenheit
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Zeitraum der Beurlaubungen (gerundet)

= weiblich  ® ménnlich

bis 2 Monate bis 1 Jahr bis 2 Jahre bis 3 Jahre Uber 3 Jahre

48 - Zeitraum der Beurlaubung in Monaten

Der Grofdteil der Beurlaubten kehrte innerhalb der ersten zwei Jahre zuriick an den Ar-
beitsplatz. Die vereinzelt vorhandenen Manner sind in der Regel nur kurzfristig beur-
laubt, oder kehren innerhalb der ersten zwei Jahre zuriick.

Stundenumfang bei Wiedereinstieg

= weiblich (Uber 2 Monate abwesend)
® mannlich (Uber 2 Monate abwesend)
= mannlich (bis 2 Monate abwesend)

bis 10 bis 20,5 bis 30 30+ A4

49 - Stundenumfang bei Wiedereinstieg

Der Grof3teil der Wiedereinsteigerinnen nimmt den Dienst in Teilzeit wieder auf. Die
Manner kommen in der Regel in Vollzeit zuriick.
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Arbeits- und Gesundheitsschutz
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Einleitung
»Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Gesundheit ist fiir jeden von uns ein hohes Gut. Sie soweit wie mdglich zu erhalten, ggf.
wiederherzustellen, ist ein wichtiges Ziel fiir den einzelnen Menschen, aber auch fiir
den Arbeitgeber.

Die Stadtverwaltung Krefeld setzt das Betriebliche Gesundheitsmanagement mit all sei-
nen Bausteinen bereits seit einigen Jahren um. Wir unterstiitzen Ihre eigenen Bemii-
hungen um lhre Gesundheit mit verschiedenen Angeboten und MafSnahmen aus den
Bereichen der Gesundheitsforderung, der Arbeitssicherheit, des Betriebsarztes, der
Personalentwicklung, des Konfliktmanagements und des Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements. Dass dies der richtige Weg ist, bestdtigen die Erfahrungsberichte
anderer Unternehmen, die ebenfalls erfolgreich Betriebliches Gesundheitsmanagement
praktizieren, aber auch der Krankenkassen, Rentenversicherungstréger und der Unfall-
kassen. Doch vor allem die Akzeptanz, die die verschiedenen Instrumente und Angebote
der Stadtverwaltung Krefeld bei Ihnen finden, spricht fiir sich.

Ich begriifie die vielfiltigen Aktivitdten zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement in
unserer Verwaltung sehr und appelliere an Sie, von diesen Angeboten regen Gebrauch
zu machen. Ich wiinsche mir, dass wir das Spektrum in den kommenden Jahren erwei-
tern und noch stdrker auf Ihre Bediirfnisse abstimmen kdnnen. Das gelingt umso bes-
ser, wenn Sie den zustdndigen Kolleginnen und Kollegen Ihre Wiinsche, Kritik und An-
regungen mitteilen.

Gesundheitsmanagement ist Teil einer lebendigen Unternehmenskultur, die wir alle
gemeinsam gestalten kénnen.“

(Anschreiben von Herrn Oberbiirgermeister Meyer an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt-
verwaltung Krefeld)

Hinsichtlich der Auswirkungen des demografischen Wandels, der sonstigen Fluktuation
sowie der steigenden Arbeitsbelastung ist ein wichtiger Bestandteil der Fiirsorgepflicht
der Stadtverwaltung Krefeld, der Gesunderhaltung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter fordernd zur Seite zu stehen.

Einhergehend mit dem steigenden Alter der Mitarbeiterschaft und der hinzukommen-
den Belastung im Arbeitsalltag, ist die Wahrscheinlichkeit einer Erkrankung, ob kurz-
oder langfristig, tendenziell steigend.

Der Anspruch der Stadtverwaltung Krefeld muss es an dieser Stelle sein, Malnahmen

anzubieten um praventive Vorsorge zu betreiben sowie langerfristig erkrankten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern einen guten Wiedereinstieg in den Beruf zu ermoglichen.

61



Krankenquote

Die grundlegende Bezugsgrofie dieses Kapitels stellt die Krankenquote dar, die das
Verhdltnis der krankheitsbedingten Ausfallzeiten zur Summe aller zu leistenden Ar-
beitsstunden in Relation stellt. Die entsprechende Erhebung erfolgt einmal jahrlich fiir
das vergangene Jahr auf Basis der Kriterien des Deutschen Stddtetages (Sollarbeitszeit
365 Kalendertage, Wochenend- und Feiertage, liber die die Krankheit fortdauert, wer-
den als Krankentage mitberiicksichtigt, erfasst nach Kopfzahlen).

Die Entwicklung der Krankenquote bezogen auf die vergangenen fiinf Jahre stellt sich
wie folgt dar:
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50 - Entwicklung der Krankenquote 2012-2016

In dem aufgezeigten Zeitraum ist die Krankenquote minimal gestiegen. Die Quote im
Tarifbereich ist, wie der Darstellung zu entnehmen, héher als im Beamtenbereich. Zu-
riickzufiihren ist das unter anderem auch auf die unterschiedlichen Tatigkeitsfelder:
Tarifbeschaftigte sind hdaufig auch in korperlich anstrengenden Berufen eingesetzt und
dort vermehrt im Auf3enbereich tatig und somit den Witterungen ausgesetzt.

Im Schnitt ergeben sich fiir das Jahr 2016 durchschnittliche Krankentage in Hohe von
24,5 je Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter. Das sind fast 3 Tage mehrals noch im Jahr 2013.
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Der Grof3teil der Erkrankungen liegt bei 4 bis 42 Krankentagen, wie den folgenden Dar-
stellungen zu entnehmen ist:

Verteilung der Krankentage
insgesamt

mbis3Tage M4bis42Tage = iber42Tage

51 - Verteilung der Krankentage (insgesamt)

Langzeiterkrankungen mit tiber 42 Krankentagen sind im Beamtenbereich haufiger vor-
zufinden als im Tarifbereich, wahrend Erkrankungen mit Dauer von 4 bis 42 Tagen hadu-
figerim Tarifbereich zu verzeichnen sind. Nahezu die Halfte aller Erkrankungen fallt in
diesen Bereich der durchschnittlichen Dauer. Der Anteil der Kurzerkrankungen mit bis
zu 3 Krankentagen ist dagegen in beiden Bereichen dhnlich.

Beamte

W bis3Tage M4bis42Tage ©iber42 Tage

52 - Verteilung der Krankentage (Beamte)
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Tarifbeschaftigte

W bis3Tage M4 bis42 Tage liber 42 Tage

53 - Verteilung der Krankentage (Tarifbeschiftigte)

Krankenquote Vergleich DST - KR
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54 - Krankenquote Vergleich DST - KR (2011-2015)

Bis zum letzten Berichtszeitraum ist Krefeld eher unter der Vergleichsgroe geblieben,
in diesem Berichtszeitraum hat Krefeld sich an die Vergleichsgrofie angepasst.

Damit steht sie im Vergleich nicht schlechter als andere Kommunen dar. Dennoch soll-
te der Anspruch sein, die Quote in den kommenden Jahren zu verbessern und weiterhin
die Gesunderhaltung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit praventiven Malnahmen
zu férdern.
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Betriebliches Eingliederungsmanagement

Die Gesundheitsforderung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung
Krefeld ist ein wichtiges Element des Personalmanagements. Daher bediirfen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, die von langen bzw. wiederholten krankheitsbedingten Aus-
fallzeiten betroffen sind, einer besonderen Férderung, um eine moglichst dauerhafte
Teilhabe am Arbeitsleben zu gewadhrleisten. Hierzu will das Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement einen wichtigen Beitrag leisten. Es umfasst alle Aktivitaten, Maf3-
nahmen und Leistungen, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wahrend und nach ihrer
Erkrankung in ihrer Gesunderhaltung individuell zu unterstiitzen.

Ergdnzend zu den gesetzlichen Regelungen des Betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments nach § 84 Abs. 2 SGB IX nimmt der Fachbereich 10 - Verwaltungssteuerung und
-service federfiihrend seit dem 01. Juli 2013 die gesetzliche Verantwortung zur Durch-
fihrung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements wahr. Das Verfahren wird im
Detail in den ,,Informationen zur Durchfiihrung des Betrieblichen Eingliederungsmana-
gements“ geregelt. Als Gesprdchspartner fiir das Erstgesprdach stehen im Fachbereich
10 sechs Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Verfiigung, die entsprechende Qualifizie-
rungen haben und auch dahingehend fortgebildet wurden.

Im Jahr 2015 wurde 636 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein schriftlicher Erstkontakt
angeboten. 144 davon nahmen das Gesprdachsangebot ihrer Arbeitgeberin Stadt Kre-
feld an. Dariiber hinaus suchten im Berichtsjahr 2015 weitere 12 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ohne vorheriges Anschreiben den Kontakt im Rahmen des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements zum FB 10. Im Jahr 2016 wurden 580 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter schriftlich kontaktiert. Davon entschieden sich 122 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fiir ein Erstgesprdch. Weitere 21 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nahmen das BEM-Verfahren ohne vorherigen schriftlichen Erstkontakt in Anspruch. In
beiden Berichtsjahren entschieden sich somit 24% der betroffenen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Stadtverwaltung Krefeld, das Betriebliche Eingliederungsmanage-
ment in Anspruch zu nehmen. Die Betroffenen erkennen, dass die Stadt Krefeld als Ar-
beitgeberin im Rahmen ihrer Fiirsorgepflicht alle ihr zur Verfligung stehenden Maf3-
nahmen ergreift, um die Beschaftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu erhalten und sie in ihrem Genesungsprozess arbeitgeberseitig bestmdéglich immer
einzelfallbezogen zu unterstiitzen.

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) ist Teil der Verwaltungsstrategie und
zielt darauf ab, die physische und psychische Gesundheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu starken und deren Wohlbefinden — insbesondere am Arbeitsplatz — zu
verbessern. Es nimmt in der Verwaltungsorganisation der Stadt Krefeld einen festen
Platz ein.
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Im Rahmen des Gesundheitsmanagements wurde die klassische Betriebliche Gesund-
heitsforderung systematisch in die Unternehmensstruktur integriert und weiterentwi-
ckelt. Dariiber hinaus umfasst das BGM die strategische Steuerung und Integration ge-
sundheitsrelevanter MaRnahmen und Prozesse in der Verwaltung, einschlieBlich deren
Evaluierung hinsichtlich Wirksamkeit und Wirtschaftlichkeit.

Erfolgsfaktoren des Betrieblichen Gesundheitsmanagements sind:
e Abstimmung der Aktivitaten rund um das Thema Gesundheit
e Empowerment der Beschaftigten zu gesundem Verhalten
e Systematische und friihzeitige Erfassung von Risiken
e Verstdndnis von Gesundheit als wertschopfender Faktor
e Einbindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Beteiligte in Entwicklungs-
und Umsetzungsprozessen
e Stabile Verankerung im Leitbild des Unternehmens und in der Fiihrungskultur

Somit erfolgt eine strategische Ausrichtung des Gesundheitsmanagements, die proak-
tiv sowie prdaventiv ist und dem salutogenen Ansatz folgt. Es wird dabei die Verantwor-
tung der Stadtverwaltung als Arbeitgeberin, aber auch die Verantwortung der Beschaf-
tigten gesehen. Wie bereits im Personalbericht 2012/2013 dargestellt, hat das BGM
einen Stellenwert darin, Folgen des fortschreitenden demografischen Wandels entge-
gen zu wirken, der mit einem Anstieg des Durchschnittalters innerhalb der Mitarbeiter-
schaft der Stadtverwaltung Krefeld einhergeht.

Die MaBnahmen des Gesundheitsmanagements stellten im Betrachtungszeitraum
2015/2016 einen Mix aus verhaltens- und verhéltnispraventiven Angeboten und MafR-
nahmen dar. Durch die systematische Verkniipfung von Verhaltens- und Verhaltnispra-
vention und deren Ausrichtung auf das Ziel, einen Beitrag zum gesunden Unternehmen
zu leisten, wird Nachhaltigkeit erreicht.

Die Strategie zur Einrichtung eines effektiven BGMs wurde bei der Stadtverwaltung Kre-
feld seit 2011 verfolgt und im Zeitraum 2015/2016 weiterentwickelt sowie ausgebaut:

Ruherdume An zehn verschiedenen Standorten; Nutzung als Pau-
senraume, fiir Massagen, Coachings und Vier-Augen-
Gesprdche

Pausen- u. After-Work An verschiedenen Standorten (Rathaus, VHS-Geb&ude,
Kurse Mevissenstr., Behnisch-Haus, St. Toniser Str., Kitas) in
Zusammenarbeit mit der VHS und selbststandigen
Trainern

Laufevents Regelmadfige Teilnahme eines wachsenden Kreises von
Kolleginnen und Kollegen als Team - Stadt Krefeld - an
Benefizlaufen und dem Staffelmarathon in Diisseldorf
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Niederschwellige Angebote Schrittzahleraktionen, virtueller Tappa-Lauf, Bewegt im

Betrieb, Einwandfrei u.a., die problemlos in den Ar-
beitsalltag integrierbar sind

Informationsveranstaltungen, | Zu individuellen und gesellschaftlich relevanten Ge-

Aktionen und Vortrdage

sundheitsthemen in Zusammenarbeit mit internen und
externen Partnern (Betriebsarzt, Arbeitssicherheit,
Deutscher Allergie- und Asthmabund)

Informationsmaterial

Angebot zu einer Vielzahl von Gesundheitsthemen

Intranet Seiten

Vorstellung und Bewerbung der Angebote; Informatio-
nen zu vielen Gesundheitsthemen; Verlinkung zu ex-
ternen Seiten

Newsletterdienst

Information iiber aktuelle Angebote/ Gesundheitsnews

Zunehmend hat das Thema psychische Gesundheit gesamtgesellschaftlich, aber auch
in der Stadtverwaltung Krefeld Raum innerhalb der Arbeit des Gesundheitsmanage-
ments eingenommen. Der Bedarf wurde erkannt und es wurden folgende Angebote im
Zeitraum 2015/2016 vom BGM bereitgestellt:

Seminare

»,Gesund fiihren“ und ,,Gesundheit und Arbeit“ fiir Fihrungskraf-
te bzw. PEK-Absolventinnen / Absolventen

Kollegiale Fallbera-
tung

Fur Flihrungskrafte sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne
Fiihrungsverantwortung; aktuell zwei Gruppen, eine dritte Grup-
pe ist im Aufbau

Einzel-Coaching

Jingstes Modell zur Férderung der psychischen Gesundheit; seit
Dezember 2015

Arbeit zu Schwer-
punktthemen

Das Thema ,,Sucht und Arbeit“ ist in Vorbereitung; Erstellung
eines Entwurfes fiir eine neue Dienstvereinbarung und eines
Leitfadens fiir Fiihrungskrafte; Auswahl von Dozentinnen und
Dozenten fiir entsprechende Schulungen

Projektarbeit

Kita-Projekt mit der Unfallkasse NRW (2014-2016) zum Thema
»Optimierung der Arbeitsbedingungen in stadtischen Kinderta-
geseinrichtungen®; Begehungen und Gesundheitszirkel in 12
der 46 stadtischen Kindertageseinrichtungen mit anschliefien-
der Manahmenplanung, Manahmenumsetzung; Evaluation
2016 im Rahmen einer Bachelorthesis.

Gerade im Rahmen der Projektarbeit zeigte sich, dass insbesondere die Beteiligung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Expertinnen und Experten fiir ihren Arbeitsplatz zu
gesundheitsforderlichen Ergebnissen fiihrt. Ebenfalls fordert dies eine gute Unterneh-
menskultur sowie ein Zusammengehorigkeitsgefiihl und die Zufriedenheit bei den Be-

schaftigten.
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Das BGM der Stadtverwaltung Krefeld stand, auch im Zeitraum 2015/2016, bei der
Realisierung und Gestaltung des Angebotes vor der Herausforderung, dass sich die
Verwaltung auf eine Vielzahl von Standorten, mit zum Teil kleinen Beschaftigungsgrup-
pen, im gesamten Stadtgebiet verteilt. Zudem verfiigen viele Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter nicht liber einen Zugang zum Intranet bzw. haben Arbeitszeiten, die von der
allgemeinen Verwaltung abweichen.

Der bereits angesprochene demografische Wandel, mit einer tendenziell steigenden

Altersstruktur, stellt weitere Anforderungen an das BGM. Die genannten Herausforde-
rungen erfordern kreative Losungen.
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Ausblick

Um den verschiedenen Herausforderungen gerecht zu werden, sind fiir die kommenden
Jahre einige Maf’nahmen geplant:

e Ausbau individueller Beratungen zu gesundheitsférderlichem Verhalten am Ar-
beitsplatz

e Etablierung von Gesundheitscoachings als gemeinschaftliches und fachiiber-
greifendes Konzept von Arbeitssicherheit und Betrieblichem Eingliederungsma-
nagement

e Intensivierung der Schulung von Fiihrungskraften zu gesundheitsforderlichem
(Fihrungs-)Verhalten

e Biindelung des internen Angebotes der Stadtverwaltung Krefeld an Aktivita-
ten/Angeboten, die die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Gesunderhal-
tung und Bewadltigung von wechselnden Lebensphasen und damit einhergehen-
den Herausforderungen unterstiitzen

e Erstellung und Verbreitung von Flyern zur Informationsbiindelung {iber das An-
gebot des Gesundheitsmanagements

e Einrichtung von E-Mail Verteilern fiir Verwaltungsbereiche mit Arbeitsplatzen,
bei denen nur ein zentraler Zugang zum Intranet moglich ist (z.B. Kitas)

e Informationsstdande an den einzelnen Verwaltungsstandorten, um das Angebot
und die Moglichkeiten des BGMs den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ndher
zu bringen sowie um in einen Austausch {iber den Bedarf vor Ort zu kommen

Durch mehr unmittelbaren Kontakt mit den Kolleginnen und Kollegen soll der Bedarf
der einzelnen Personengruppen vor Ort besser ermittelt werden und Angebote speziell
auf die jeweiligen Gegebenheiten und Bediirfnisse angepasst und umgesetzt werden.
Dies folgt der Strategie der Verwaltungsleitung.

Mit Anregungen, Wiinschen und Kritik, ist jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter ein-
geladen, das BGM zu einem lebendigen Teil der Unternehmenskultur zu machen.
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