Neue Wege -
Investitionen in die Zukunft

a“_\“\g
e Ve

pge™ dege\'\l‘ el

e e "Parsonalbedarfsplanung

ot
WausTe  oien®

w2020 - 2029

Universitatsstadt Siegen | Der Biirgermeister



Personalbedarfsplanung
2020 - 2029

Universitatsstadt Siegen | Der Biirgermeister | AG 1/1-2 Personal
Erstellt im Zeitraum August 2019 — Februar 2020 von Janine Riische, Laura Schmidt, Katharina Nitsch,
Joachim Klaus, Dr. Eckart Diezemann



Verzeichnis verwendeter Abkiirzungen

AK
ASD
Azubi
BBesG
BG
CAD

CDO

Dipl.-Ing.

DGB

DRModG NRW

EA
ESi
FR
FRKCE

FRT-M

FR Inst.

Geb. Serv.
Gew. Ber.
GIS

JAV

KGSt

Kfz

Ku — Vermerk
Kw — Vermerk
LBesG NRW
LBG

LBG NRW

LBeamtVG NRW

LVO

LIbG Bayern
NBG

OPNV

SED

SiT

Techn. Dst.
TVFlexAZ

UG
VFA
VW

= Stellenanteil (,,Arbeitskraft)

= Allgemeiner Sozialer Dienst

= Auszubildende / Auszubildender

= Bundesbesoldungsgesetz

= Berufsgruppe

= Rechnerunterstiitztes Konstruieren
(engl. Computer-aided design)

= Digitalisierungskoordinator (engl. Chief digital officer)

= Diplom- Ingenieurin / Ingenieur

= Deutscher Gewerkschaftsbund)

= Dienstrechtsmodernisierungsgesetz des Landes
Nordrhein-Westfalen

= Einstiegsamt

= Entsorgungsbetrieb

= Fachrichtung

= Fachrichtung Kraftfahrerin / Kraftfahrer Klasse CE (ehem.
Klasse 2)

= Fachrichtung Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister

= Fachrichtung Instandsetzung

= (Berufsgruppe) Gebadudeservice

= (Berufsgruppe) Gewerblicher Bereich

= Geoinformationssystem

= Jugendauszubildendenvertretung

= Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement

= Kraftfahrzeug

= Kiinftig umzuwandeln (Stellenplanvermerk)

= Kiinftig wegfallend (Stellenplanvermerk)

= Landesbesoldungsgesetz Nordrhein-Westfalen

= Laufbahngruppe

= Landesbeamtengesetz Nordrhein-Westfalen

= Landesbeamtenversorgungsgesetz Nordrhein-Westfalen

= Laufbahnverordnung

= Leistungslaufbahngesetz Bayern

= Niedersachsisches Beamtengesetz

= Offentlicher Personennahverkehr

= (Berufsgruppe) Sozial- und Erziehungsdienst

= Sudwestfalen IT

= (Berufsgruppe) Technischer Dienstag

= Tarifvertrag zu flexiblen Arbeitszeitregelungen fiir
dltere Beschaftigte

= Untergruppe

= Verwaltungsfachangestellte

= Verwaltungsfachwirtin / Verwaltungsfachwirt






Inhalt

Verzeichnis verwendeter Abkirzungen

Teil A Ausgangslage — Erkenntnisse und Fragestellungen

1.1 Vorbemerkung

1.2 Standortbestimmung

1.3 Altersgruppenanalyse

1.4 Andere personelle Fluktuationen

1.5 Personalbedarf planen

1.6 Analyse nach Berufsgruppen

1.7 Analyse nach Fihrungskraften

1.8 Analyse nach Geschaftsbereichen

1.9 Personalabgidnge Beschéaftigte und Flihrungskrafte

1.10 Weibliche Beschaftigte und Flihrungskrafte

Teil B Die klassische Berechnung

1  Vorbemerkung

1.1 Vorgehensweise

1.2 Zeitlicher Aspekt

1.3 Personalbedarfsplanung unter quantitativen und qualitativen Aspekten
1.4 Definition und Gliederung der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung”
1.4.1 Definition der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung”

1.4.2 Gliederung der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” in Untergruppen
1.4.3 Auszugliedernde Untergruppe ,,Wahl“

1.5 Definition und Gliederung der Berufsgruppen , Gebaudeservice”, ,Gewerblicher
Bereich”, , Technischer Dienst“ und ,Hausmeisterin / Hausmeister*

1.5.1 Definition der Berufsgruppen

1.5.2 Zuordnung der Berufsgruppen zu Qualifikationsgruppen

10

10

12

12

14

16

18

20

21

23

23

23

23

24

24

24

25

26

26

26

27



2 Berechnungen fir die Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung”
2.1 Vorbemerkungen

2.1.1 Struktur / Schematische Darstellung

2.1.2 Quotenermittlung

2.2 Personalabgange

2.2.1 Abgéange bei Erreichen der Regelaltersgrenze beziehungsweise der
Altersgrenze fir besonders langjahrig Versicherte

2.2.2 Abgdnge aufgrund Altersteilzeit

2.2.3 Unsichere Abgange

2.2.4 Abgange aufgrund Elternzeit / Sonderurlaub
2.2.5 Abgéange in andere Berufs- bzw. Untergruppe
2.3 Personalzuginge

2.3.1 Zugang aus Ausbildung / Studium

2.3.2 Ruckkehr aus Elternzeit / Sonderurlaub
2.3.3 Zugédnge aus anderer Berufs- / Untergruppe
2.3.4 Externe Zugange

2.4 Personalbedarfsplanung 2020 bis 2029
2.4.1 Untergruppe angelernt

2.4.2 Untergruppe Biiroausbildung

2.4.3 Untergruppe Verwaltungsfachangestellte / Laufbahngruppe 1 (2. Einsteigsamt)

(VFA / LBG 1 (2.EA))

2.4.4 Untergruppe Verwaltungsfachwirte / Laufbahngruppe 2 (1. Einstiegsamt)

(VfW / LBG 2 (1.EA))

2.4.5 Untergruppe Laufbahngruppe 2 (2. Einstiegsamt)
(LBG 2 (2.EA))

2.4.6 Untergruppe Gesamt

3 Berechnungen fir die einzelnen Untergruppen der Berufsgruppen

,Gebaudeservice”, ,,Gewerblicher Bereich”, ,Technischer Dienst” und

,Hausmeisterin / Hausmeister

28

28

28

28

29

29

31

32

33

33

34

34

35

35

36

37

37

37

38

38

39

39

40



3.1 Vorbemerkung

3.2 Personalabgange

3.2.1 Abgénge bei Erreichen der Regelaltersgrenze beziehungsweise der

Altersgrenze fiir besonders langjahrig Versicherte
3.2.2 Abgénge aufgrund Altersteilzeit
3.2.3 Unsichere Abgange
3.2.4 Abginge aufgrund Elternzeit und Beurlaubung / Sonderurlaub
3.2.5 Abgange in andere Berufs- bzw. Untergruppe
3.3 Personalzugange
3.3.1 Zugang aus Ausbildung
3.3.2 Riickkehr aus Elternzeit / Sonderurlaub
3.3.3 Zugange aus anderer Berufsgruppe bzw. Untergruppe
3.3.4 Externe Zugange
3.4 Personalbedarfsplanung 2020 bis 2029
3.4.1 Untergruppe Fachrichtung Kraftfahrerin / Kraftfahrer Klasse CE
3.4.2 Untergruppe angelernt
3.4.3 Untergruppe Fachrichtung Garten
3.4.4 Untergruppe Fachrichtung Instandhaltung
3.4.5 Untergruppe Diplom-Ingenieure

3.4.6 Untergruppe Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister

3.4.7 Untergruppe Technische Zeichnerin / Technischer Zeichner / Bauzeichnerin /

Bauzeichner
3.4.8 Untergruppe Stralte
3.4.9 Alle Untergruppen
Teil C Veranderungsdruck. Fragen, Gesprache und Ideen
1 Vom Kampf gegen Windmihlen
2 Werbung fiir den Offentlichen Dienst

3 Aktivitdten vor Ort

40

40

40

41

41

42

43

44

44

45

45

46

47

47

47

48

48

49

49

50

50

51

52

52

54

54



4  Personalstrategische Handlungsschwerpunkte

5 Ausgewahlte Gesprache

6 Technologische Entwicklung und Digitalisierung. Gedanken und ein Gesprach

7 Ausbildung bei der Stadtverwaltung Siegen — Neue Herausforderungen und Wege
Teil D Empfehlungen

Anlagen

Anlage 1 Ubersicht Berufsgruppenzuordnung

Anlage 2 Ubersicht Umfrage

55

63

67

69

76

80

83



Personalbedarfsplanung 2020 - 2029

A Ausgangslage — Erkenntnisse und Fragestellungen
1.1 Vorbemerkung

,1001 Wege Personalbedarf zu planen”. So lautete der Titel eines Informationstages der Kommunalen
Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement (KGSt) im Friihjahr 2019 in Minster. Die
Fragestellung, ob es sich lohnt, zuklinftige Personalbedarfe zu planen und welche Wege man dabei am
besten beschreitet, um moglichst , treffsichere” Prognosen zu den Personalbedarfen zukinftiger Jahre
zu erhalten, war dabei nicht neu.

Die Meinungen variierten von ,,Zu aufwandig, zu unsicher, wir reagieren lieber zeitnah und flexibel auf
Veranderungen und Bedarfe” bis zu breitgefacherten und aufwandigen Datenanalysen, die meist bei
den groflRen Stadtverwaltungen festzustellen waren.

Mit den zunehmend haufiger gefiihrten Diskussionen um demographische Verdnderungen, schwieriger
werdende Nachwuchsrekrutierung in Zeiten enger Haushaltssituationen, neuer und sich verandernder
Aufgabenstellungen und die nicht klaren Auswirkungen einer fortschreitenden Digitalisierung, hat sich
der Meinungsbildungsprozess in den letzten Jahren zunehmend in Richtung der Erkenntnis bewegt, dass
es (doch) lohnt, sich Gedanken um zukinftige Personalbedarfe zu machen. Zumal erscheint es fraglich,
ob die Meinung, eine Personalbedarfsplanung verursache im Vorfeld zu viel Aufwand, wirklich haltbar
ist. Letztlich kdnnen einige ausgewahlte Betrachtungsweisen schnell und treffsicher die zukiinftigen
Brennpunkte identifizieren. Und nur so besteht die Chance, durch geeignete Mallnahmen rechtzeitig
gegenzusteuern.

Planungen in komplexer werdenden Zeiten fiihren unweigerlich zu einer Ausweitung bisheriger
Herangehensweisen (sofern vorhanden). Die Stadtverwaltung Siegen unternimmt bereits seit den
neunziger Jahren eine Personalbedarfsplanung, die sich nicht nur auf die haufig zitierte , quantitative
Betrachtung” beschrankte, sondern dariber hinaus auch , qualitative Aspekte” mit in die Analyse und
Planung einbezog. Neben der reinen Analyse von voraussichtlichen Personalabgédngen und
Zugangsmodulen wie beispielsweise Personalzugédngen aus der Ausbildung flossen qualitative Aspekte
durch die Auffacherung nach bestimmten Berufsgruppen und Qualifikationsstufen/Untergruppen mit in
die Analyse ein. Konzentriert wurde sich herbei vornehmlich auf die Bereiche, in denen die
Stadtverwaltung selbst ausbildet und einige ausgewahlte Bereiche. So konnte auch der
Ausbildungsstellenplan auf einer relativ sicheren Datenlage aufbauen.

In einer Vorbemerkung zum Infotag der KGSt in Minster im Frihjahr 2019 heiRt es, dass dieser Impulse
aus der Praxis geben sollte, auf welche unterschiedlichen Weisen eine Personalbedarfsplanung
angegangen und professionalisiert werden kann.

Denn, so die Feststellung:
Den einen Weg gibt es nicht!

Dem ist sicherlich im Hinblick auf die vielen Heterogenitatsmerkmale kommunaler Strukturen
zuzustimmen. Die Stadtverwaltung Siegen beschreitet deshalb seit einiger Zeit proaktiv den , Siegener
Weg des fiirsorgeorientierten Personalmanagements” — es geht hierbei darum, alle Teilprozesse des
Personalmanagements (Personalentwicklung, Personalbedarfsplanung, Personalsachbearbeitung, etc.)
konsequent an den Standards der Flrsorgepflicht des Arbeitgebers gegentliber seinen Mitarbeitenden
auszurichten.



1.2 Standortbestimmung

Personalbedarfe planen steht nicht fiir sich alleine, wie bereits einleitend ausgefiihrt. Die Planung will
lediglich eine hinreichend begriindete Daten- und Entscheidungshilfe an die Hand geben, um weitere
Malnahmen (besser) vorbereiten und durchfiihren zu kdnnen. Die Planung dient sicherlich als
Grundlage fur die Erstellung eines mittelfristigen Ausbildungsstellenplans, wie es bei der
Stadtverwaltung Siegen schon viele Jahre bewahrte Praxis ist. Die Ergebnisse liefern aber auch
Grundlagen fir dariiber hinausgehende MaRRnahmen zur Personalgewinnung und weiterer wichtiger
Handlungsfelder.

Das nachstehend abgebildete Schaubild (in Anlehnung an ein Impulsreferat von M. Wieliki (Stadt Bad
Nauheim) anlasslich der Informationstagung der KGSt in Miinster) verdeutlicht die Einordnung des

Bausteins ,,Personalbedarfsplanung” in einen sehr komplexen Gesamtzusammenhang im Bereich des
Personalwesens.

Bedarfsplanung

Personalkosten Personalgewinnung

Personalfiithrung Personalauswahl

Personalentwicklung Personalbindung

Die Bedarfsplanung stellt damit quasi die Basisliberlegung dar, die Auswirkungen auf einige der
dargestellten Arbeitsfelder hat. In jedem Fall lokalisiert sie mogliche Brennpunkte und schafft damit Zeit
zur Planung von Losungsmoglichkeiten.

1.3 Altersgruppenanalyse
Um sich ein Bild von der Altersstruktur der Beschaftigten der Stadtverwaltung machen zu kénnen, bietet

sich als Einstieg in die Personalbedarfsplanung eine Altersgruppenbetrachtung und eine
Fluktuationsanalyse an.
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Stadtverwaltung Siegen
eﬂond\yse Nur Mandant 4090

P
A\tersg—g;‘z% 9029

Altersgruppen ‘ Anzahl ‘ Anteil
unter 29 Jahre 124 9,52% Ausgehend vom
T 196 15,04% Personalbestand 2019*
® (1303) werden
4049 Jahre e i mittelfristig (von 2020
50-59 Jahre 522 40,06% bis Ende 2024) 164
60 Jahre und alter 149 11,44% @ - Alter: (12’59%) und IangfriStig
\ \\ 48,4 Jahre (bis Ende 2029) 390
- . (29,93%) Beschaftigte
Altersgruppenanalyse - quer durch alle
60 Jahre und lter l ‘ BerUngruppen und
Qualifikationsstufen aus
5059 Jahre dem aktiven Dienst der
40- 49 Jahre Stadtverwaltung Siegen

30- 39 Jahre ausscheiden.

Altersgruppen

unter 29 Jahre

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%
Anteil

Durch die Aufteilung der Beschaftigten auf verschiedene Altersgruppen erhalt man ein anschauliches
und aussagekraftiges Bild tiber die demographische Zusammensetzung und erkennt, wieviel
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Stadtverwaltung in den nachsten Jahren altersbedingt verlassen
werden. Auf der Grundlage der Altersstruktur kann somit eine Prognose der altersbedingten
Personalfluktuation erstellt werden.

Anmerkung.*Die oben abgebildete Altersgruppenanalyse basiert auf einer bereinigten Personalliste
von Januar 2019. Beinhaltet sind die Beschéftigten der Stadtverwaltung (1585) ohne Beschaftigte des
Entsorgungsbetriebs (ESi), in Abbildungen mit Mandant 4090 bezeichnet.

Nicht bericksichtigt werden

- Auszubildende, Praktikantinnen und Praktikanten, Angehérige Bundesfreiwilligendienst oder
Freiwilliges Soziales Jahr,

- Langerfristig erkrankte Beschaftigte,

- Beschaftigte in der Freistellungsphase der Altersteilzeit,

- Geringfligig oder kurzzeitig Beschéaftigte mit einer Dauer von weniger als 6 Monaten,

- Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die bis Ende Juni 2019 ausgeschieden sind.

Ausgehend von diesem Personalbestand (1303 Beschéftigte) kann das Alter der Beschaftigten
hochgerechnet werden. Die oben dargestellten Daten zeigen fiir die kommenden Jahre eine verstarkte
altersbedingte Personalfluktuation auf. Immerhin werden anndhernd 400 Beschéftigte, also rund 30%
der heutigen Belegschaft, innerhalb der nachsten 10 Jahre in den Ruhestand gehen.

In welchen Berufsgruppen und Organisationseinheiten dies in besonderem MaR zu Fluktuationen fihrt,
wird noch ndher betrachtet.
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Erkennbar ist, dass die nachfolgenden Beschaftigten nur einen kleinen Teil der aus Altersgriinden
ausscheidenden Belegschaft kompensieren kénnen.

Erkenntnis:

Abhilfe kann nur erfolgen durch eine deutliche Steigerung

o externer Personaleinstellungen bzw.
e von Aushildungszahlen.

Beide Vorgehensweisen sind jedoch problembehaftet und stellen nicht nur die Arbeitsgruppe Personal
vor groBe Herausforderungen. Auf die Ausfiihrungen in Teil C ab Seite 54 wird verwiesen.

Exkurs: Altersdurchschnitt

Bund Lander Kommunen | Sozialversicherung | Zusammen
2015 | 46,9 44,6 45,7 44,8 45,1
2018 | 46,4 44,3 45,6 45,0 44,9

Die Zahlen sind dem Personalreport DGB 2016 bzw. 2018 entnommen und geben das ermittelte
Durchschnittsalter jeweils zur Jahresmitte des Vorjahres wieder. Je nach Quelle unterscheiden sich die
Zahlen ein wenig, stimmen aber tendenziell darin Gberein, dass der Zenit etwa 2015 erreicht wurde und
die Zahlen seitdem zumindest nicht mehr ansteigen. So gibt die Bertelsmann-Stiftung fir 2014 fir den
Bereich der Kommunen einen Altersdurchschnitt von 47,5 Jahren an (Wegweiser Kommune 3/2016).
Das errechnete Durchschnittsalter fiir die Stadtverwaltung liegt mit 48,4 Jahren ein wenig hoher.

Als Hauptursache fiir den hoheren Altersdurchschnitt bei Kommunen wird 6fters eine — aus
haushaltspolitischen Uberlegungen - zégerliche Einstellungspolitik zuriickliegender Jahre angefiihrt.

Problematisch ist letztlich (wie aus der Abbildung der Altersgruppen unschwer zu erkennen), dass das
altersbedingte Ausscheiden in den folgenden Jahren nicht gleichmaRig erfolgt. Vielmehr scheiden die
Beschaftigten der jetzigen Altersgruppe (rund 40% der jetzigen Beschéftigten) in einem liberschaubaren
Zeitraum von rund 10 Jahren — beginnend etwa mit dem Jahr 2024- aus dem Erwerbsleben aus.

1.4 Andere personelle Fluktuationen

Neben den altersbedingten Personalfluktuationen gibt es weitere Griinde fiir personelle Fluktuationen,
die zu einem dauerhaften oder auch nur voriibergehenden Ausscheiden aus dem aktiven Dienst flihren.
Als Stichworte seien z.B. Beurlaubungen, Kiindigungen, krankheitsbedingtes Ausscheiden genannt. Diese
personellen Fluktuationen werden, soweit moglich und sinnvoll, bei den in Teil B dargestellten
Berechnungen des zukiinftigen Personalbedarfs unter der Rubrik ,,Unsichere Abgange“ bericksichtigt.

1.5 Personalbedarf planen

Arbeitgeber sollten friihzeitig wissen, wie viele Beschaftigte zu welchem Zeitpunkt bendtigt werden und
Uber welche Qualifikationen und Kompetenzen das Personal verfiigen muss.
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Ausbildungszahlen, Neueinstellungen und PersonalentwicklungsmaRBnahmen sollten daher auf moglichst
soliden Zahlen, Fakten und begriindeten Annahmen beruhen. Zusétzlich flieBen Uberlegungen iiber
eventuell notwendige Aufgabendnderungen oder sonstige Verdnderungen aufgrund gesellschaftlicher
Entwicklungen (z.B. demographische Entwicklung) oder wegen technischer Weiterentwicklung
(zunehmende Digitalisierung) mit ein.

Abweichend von der bisherigen Handhabung wird der zukiinftige Personalbedarf erstmals in 3 Stufen
prognostiziert:

- kurzfristig 2 Jahre
- mittelfristig 5 Jahre
- langfristig 10 Jahre.

ingte Stadt ltung Si
A\"ersbedl“g:\g - ° e Mamart 2050
persondlta h
2020 -

‘ 2020 ‘ 2021 | 2022 ‘ 2023 ‘ 2024 | 2025 ‘ 2026 ‘ 2027 | 2028 ‘ 2029 | Summe

Altersbedingtes Ausscheiden 30 29 34 31 41 38 36 46 38 48 371

Regulares altersbedingtes
Ausscheiden ohne Sonderfalle

19 20 30 30 38 36 34 46 38 48 339

kurzfristig

I mittelfristig |
\
I

langfristig

Die Ubersicht zeigt die altersbedingten Abgange der Jahre 2020 — 2029 auf. Dabei wird unterstellt, dass
es in absehbarer Zeit keine Anderung hinsichtlich des Renteneintrittsdatums gibt. In der weiteren Zeile
sind die reguldren altersbedingten Personalabginge ohne Sonderfalle (wie z.B. Eintritt in die
Freistellungsphase der Altersteilzeit) ausgewiesen. Inwieweit Modelle wie die Altersteilzeit zuklnftig
noch beibehalten werden, bleibt abzuwarten.

Eine ,starre” Ausweisung altersbedingter Personalabgiange nach den errechneten Abgangszeitpunkten
bleibt schwierig, weil es immer Falle etwa einer vorzeitigen Rentengewahrung und dadurch bedingtem
Abschied aus dem aktiven Dienst geben wird. Diese Falle sind bei den Prognosen zum Personalbedarf fir
die einzelnen Untergruppen (Kapitel 2.4 und 3.4) beriicksichtigt.

Die ausgewiesenen Zahlen sind auf den ersten Blick Giberschaubar. Allerdings steigen die Zahlen mit

zunehmenden Jahren im Betrachtungszeitraum bis 2029 und stellen naturgemaR nur einen Baustein der
personellen Fluktuationen der kommenden Jahre dar.
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1.6 Analyse nach Berufsgruppen

Die nachfolgende Ubersicht zeigt die altersbedingten Personalabginge der Jahre 2020 — 2029 nach
Berufsgruppen. Die Zuordnung der Beschaftigten nach Berufsgruppen erfolgt bereits seit den neunziger
Jahren. Innerhalb der Berufsgruppen erfolgt eine weitere Zuordnung der Beschaftigten nach

Qualifikationsstufen bzw. sogenannten Untergruppen.

Eine aktualisierte Auflistung tiber die Zuordnung von Tatigkeiten bzw. Berufen zu den gebildeten
Berufsgruppen ist als Anlage beigefiigt.

bg@'ﬂge’ r\OCh Stadtverwaltung Siegen

>

Jahr
2019 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029 Gesamt

Allgemeine Verwaltung 9 11 12 14 9 10 8 11 20 10 18 132
Bibliotheksdienst 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2
Feuerwehrdienst 0 2 0 0 0 3 1 0 0 0 0 6
Gebdudeservice 3 4 1 5 3 7 7 5 2 7 7 51

Gewerblicher Bereich 3 2 4 1 4 7 9 9 9 7 7 62
Hausmeisterin / Hausmeister 1 3 3 3 2 1 1 2 1 5 2 24
Lehrdienst 1 1 0 0 1 5 2 0 5 2 3 20
Schwimmaufsicht 0 0 1 1 2 0 0 0 0 0 0 4

SED 2 4 3 6 4 3 8 4 7 3 4 48
Sonderdienst 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 2 5

Techn. Dienst 0 3 4 3 5 5 2 4 1 4 5 36

Gesamt 19 30 29 34 31 41 38 36 46 38 48 390

Die Beschéftigten der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” stellen etwa ein Drittel der Belegschaft
der Stadtverwaltung Siegen. Die dargestellten altersbedingten Personalabgange sind nach reinen Zahlen
betrachtet noch nicht weiter auffallig.

Allerdings verdndert sich diese Beurteilung bei einer spezifizierten Betrachtung. Die leicht ansteigenden
Abgangszahlen bei der Berufsgruppe ,, Gebaudeservice” erklaren sich durch das haufig héhere Alter
stadtischer Reinigungskrafte. Immerhin scheiden im Betrachtungszeitraum rund die Halfte der
Beschaftigten der Berufsgruppen ,Hausmeisterin / Hausmeister” und ,Lehrdienst” aus. Bei der
letztgenannten Berufsgruppe betrifft dies fast ausschlieBlich Lehrpersonal der stadtischen Musikschule,
wobei der Personalverlust sich hauptsachlich ab 2024, also mittelfristig bemerkbar machen wird. Die
altersbedingten Personalabgange der Hausmeisterinnen und Hausmeister erfolgen jedoch meist
gleichmalig auf geringem Niveau, so dass eine eingehendere Bewertung nicht notwendig erscheint. Die
zukiinftige Entwicklung im Bereich der Berufsgruppe " Schwimmaufsicht" ist abhangig von der
Entwicklung in der sich verandernden Baderlandschaft und wird Gegenstand eines zu erstellenden
Personalkonzeptes "Bader" sein.

Beachtenswert sind auch die Abgangszahlen im gewerblichen-technischen Bereich. Hier scheiden mit
rund 100 von etwa 400 Beschaftigten ein Viertel der Beschaftigten aus. Fast ein Flinftel der
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Beschéftigten ist dem Bereich Stadtreinigung zuzuordnen, die librigen Beschaftigten meist dem
Geschéftsbereich 4. Noch mehr Augenmerk ist auf die Beschaftigten der Berufsgruppe ,,SED“ (Sozial-
und Erziehungsdienst) zu richten, denn hier verlassen immerhin rund 35% (48 von ca. 140 Beschaftigten)
die Stadtverwaltung.

Zusammengefasst zeigen die Zahlen eine Verdichtung der altersbedingten Fluktuation von Beschaftigten
bei den Berufsgruppen

- Lehrdienst

- Gewerblicher Bereich

- Technischer Dienst und
- SED auf.

o9 ange nOCh Stadtverwaltung Siegen
wpg;-‘“
20

rsonal
- peruisg

2020 -

Abgange bei der Berufsgruppe
Hausmeisterin / Hausmeister

Personalabgidnge nach Anteil an Berufsgruppe

11,11%
5

,38%

g

= Abgénge Verbleibende

m Allg. Verwaltung M Bibliotheksdienst B Feuerwehrdienst

B Gebdudeservice H Gewerblicher Bereich B Haysmeisterin/Hausmeister
H Lehrdienst H Schwimmaufsicht i SED

M Sonderdienst W Technischer Dienst

Allg, Bihliotheks- | Feuerwehr |Gebaudeser-| Gewerblicher {Hausmeisterin . Schwimm  |Technischer
Berufsgruppe : . ' . . ehrdienst . Sonderdienst
Verwaltung |  dienst dienst vice Bereich |/ Hausmeister aufsicht
Abgange 13 2 b 51 6 A 0 4 ®8 5 ¥
Anteil an

27,56% 1110% 638 5258 259 48,00% b5 BB U B0% Wk

Berufsgruppe

Die Darstellung verdeutlicht die Situation fiir die einzelnen Berufsgruppen auf einen Blick. Sofern fur
einzelne Berufsgruppe Untergruppen gebildet wurden, kann auch hier eine Einzelbetrachtung, wie
nachstehend am Beispiel der Berufsgruppe Technischer Dienst / Untergruppe Diplomingenieure zu
sehen:
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Andere
1

Im langfristigen Planungszeitraum
scheiden demnach insgesamt 26 Diplom-
Ingenieure 4 unterschiedlicher
Fachrichtungen aus. Die Abteilung 4/4 hat
hierbei den héchsten Anteil
altersbedingter Personalabgange bis 2029
zu verzeichnen.

Nachfolgend soll die Ebene der Flihrungskrafte beleuchtet werden.

1.7 Analyse nach Fiihrungskraften

Fiir die Uberarbeitung des im Friihjahr 2019 verabschiedeten Gleichstellungsplanes wurde eine
Ubersicht tiber die Fiihrungspositionen in den stidtischen Organisationseinheiten erstellt. Hierbei wird
zwischen 2 Ebenen mit jeweiliger Stellvertretung (sofern gebildet) differenziert.

Die Ebene 1 meint die Leitungspositionen von Abteilungen, Arbeitsgruppen und Instituten. Die
Bezeichnung Ebene 1 S bedeutet die Stellvertretungen der Ebene 1 (sofern gebildet). Ebene 2 stellt die
sonstigen Leitungspositionen wie Betriebsleitungs-/Meisterebene dar, Ebene 2 S bedeutet die
Stellvertretungen der Ebene (sofern gebildet).

Die nachstehende Ubersicht zeigt die altersbedingten Personalabgdnge auf den einzelnen Ebenen auf
einen Blick.

Stadtverwaltung Siegen
| Nur Mandant 4090

: f aer
ange AVt
Persoﬂo\obgahwngskraﬂe

Ebene 2320 2029

Jahr
Ebene | 2019 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029 Gesamt| von Gesamtin
Ebene 1 0 5 2 4 3 2 0 2 1 2 1 2 62 | 3548%
Ebenels 0 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 9 a0 | 22,50%
Ebene2 1 0 3 1 1 1 3 2 3 1 0 15 27 | 55,56%
Ebene2s 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 3 1 | 27,2m%
Gesamt 1 7 6 6 5 3 5 5 5 4 3 4 140 | 3500%
l\ mittelfristig J
f
langfristig

Ebene 1 = Leitungen Abteilungen,
Arbeitsgruppen & Institute
Ebene 1S = Ebene 1 Stellvertretungen
Ebene 2 = Sonstige Leitungen wie z.B.
Betriebsleiter-/Meisterebene
Ebene 2S = Ebene 2 Stellvertretungen
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Wie aus der Abbildung ersichtlich ist, scheiden bis 2021 insgesamt 13 Fihrungskrafte aus dem Dienst
aus. Mittelfristig (bis 2024) gesehen sind es schon 26 Fiihrungskrafte und bis 2029 stehen der Stadt
Siegen insgesamt 48 Fuhrungskrafte weniger zur Verfligung. Hierbei sind auch die Abgangszahlen der
einzelnen Ebenen aus der Grafik zu erkennen.

Kurzfristig fehlen in der Ebene 1 9,80% (10 Personen) der derzeitigen Flihrungskrafte. Mittelfristig sind
es dabei schon 19,60% (20 Personen). Dies stellt sich zumindest kurz- und mittelfristig betrachtet in
Ebene 2 weniger dramatisch dar. Hier scheiden kurzfristig 7,90 % (3 Personen) der Fiihrungskrafte und
mittelfristig 15,79% (6 Personen) der Fiihrungskrafte altersbedingt aus.

Allerdings wendet sich das Bild im zehnjahrigen Betrachtungszeitraum. In diesem ldangerfristigen
Zeitraum werden insgesamt etwas mehr als ein Drittel der Flihrungskrafte altersbedingt die
Stadtverwaltung verlassen, davon ein Drittel Flihrungskrafte (30,39%, 31 Personen) der Ebene 1 und
etwas weniger als die Halfte (47,36%, 18 Personen) der Fiihrungskrafte der Ebene 2.

Dies weist bereits auf eine nicht unerhebliche Personalfluktuation mit zu erwartenden Folgewirkungen
hin. Viele der nach dem Ausscheiden des Personals vakanten Fiihrungspositionen werden aus dem
eigenen Personalbestand der Stadtverwaltung nachbesetzt werden, was wiederum in Folgewirkung zu
erhohten Personalfluktuationen fiihrt.

Nachstehend werden die Personalabgange auf der Ebene der Fiihrungskrafte nach Berufsgruppen
analysiert.

17



Stadtverwaltung Siegen
Nur Mandant 4090

Berufsgruppe Abgange von Gesamt in %

Allgemeine Verwaltung 23 63 36,51%
Gewerblicher Bereich 7 3 10 30,00%
Lehrdienst 2 5 40,00%
Schwimmaufsicht 3 7 42,86%
SED [ 12 23 52,17%
Sonderdienst 1 5 20,00%
Technischer Dienst 5 20 25,00%

1.8 Analyse nach Geschaftsbereichen

Aufgrund der zahlenmaRigen GroRenordnung ist die Tatsache, dass annahernd 30% der Fiihrungskrafte
im Geschaftsbereich 1 im Betrachtungszeitraum altersbedingt ausscheiden, zu relativieren. Wenngleich
es sich bei 3 der ausscheidenden Fiihrungskrafte um Stellen der Fiihrungskrafteebene 1 handelt, ist der
mit den personellen Fluktuationen einhergehende Aufwand liberschaubar. Zudem ist bei einer dieser
Stellen ein fritherer Wechsel in einen anderen Geschaftsbereich abzusehen. Die librigen 2 Stellen sind
der Ebene 1S, d.h. der Stellvertretung der Flihrungskrafteebene 1 zuzuordnen.
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e auf der Stadtverwaltung Siegen

na\abgéng | Nur Mandant 4090
‘;_zr::e der Fi:\hrungskrafte
.2029 ¢ i
2020 - o ?

H Geschiftsbereichen g
R e "]
ahr

GB~_|2019 2020|2021|2022|2023| 2024|2025/ 2026| 2027| 2028| 2029 Gesamt|von in Prozent

Gl 0|1 o 3 0 O 0 O O 1 O 5 17| 2941%
Ge2 o|1 2 2 2 1 1 1 1 o 2| 13 37| 3514%
GB3 060/]1 o o o 0o O O 1 0 O 2 18| 11,11%
B 0|2 3 1 1 1 1 1 1 1 o 13 34| 3824%
GBS 0]2 1 o 2 o 3 3 2 2 1| 16 34| 47,06%
Personalabgange Fiihrungskrafte nach
Geschaftsbereichen
Personalabgénge GB 5
38,24% 52,94%
47,06% A
W Abginge
GB1 GB2 GB3 mGB4 mGBS

Mit Gber 35% fallt die Fluktuationsproblematik im Geschaftsbereich 2 deutlicher ins Gewicht. Immerhin
sind hierin 6 Flihrungsstellen der Ebene 1, 3 Stellvertretungen der Ebene 1 und 4 Fiihrungsstellen der
Ebene 2 betroffen. Erleichtert wird diese Problematik allerdings durch die eher gleichmaRige Verteilung
der Personalabgange auf die 10 Betrachtungsjahre.

Mit voraussichtlich lediglich 2 altersbedingten Abgangen im Bereich von Flihrungskraften stellt sich die
Lage im Geschaftsbereich 3 entspannt dar.

Die Problematik im Geschéaftsbereich 4 dhnelt der im Geschéaftsbereich 2, da auch hier etwas tber 35%
der FUhrungskréaftestellen tangiert sind. 4 davon sind der Ebene 1, 3 der Ebene der Stellvertretungen der
Ebene 1 und 5 der Ebene 2, der ,,Sonstigen Leitungen zuzuordnen. Ahnlich der Entwicklung im
Geschaftsbereich 2 verteilt sich die Problematik allerdings relativ gleichmaRig tGber die
Betrachtungsjahre.

Wesentlich gravierender stellt sich die Situation im Geschaftsbereich 5 mit einer Personalabgangsquote
auf der Ebene der Filhrungskrafte von Gber 47% dar.

16 Flihrungskrafte scheiden —unregelmaRig verteilt- bis 2029 altersbedingt aus. Hiervon sind je 6 Stellen
den Ebenen 1 und 2 sowie insgesamt 4 Stellvertretungen zuzuordnen.
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1.9 Personalabgange Beschiaftigte und Fiihrungskrafte

Ein dahnliches Bild ergibt sich, wenngleich mit Verschiebungen, wenn man die Anteile der Beschaftigten
und der Fiihrungskrafte, die im Betrachtungszeitraum altersbedingt ausscheiden, nach
Geschaftsbereichen geordnet, auflistet.

o iae AN Stadtverwaltung Siegen
PefsonO\Obgong \\\ Nur Mandant 4090
‘m Ve‘g\e‘c o N = & Geschiftsbereich ’ Mltarbelter A.usschelden Fut\rungskrafte i\usscheldfn
029 | insgesamt insgesamt insgesamt Fithrungskrifte
2020 =9 > = nach_ GB1 73 22 17 5
- GB2 337 107 37 13
GB3 174 17 18 2
GB4 401 146 34 13
GBS 282 79 34 16
Sonderfille, wie z.B.
Langzeiterkrankte 36
Gesamt 1303 371 140 49
Personalabginge nach Geschaftsbereichen -
Gegeniiberstellung Abgange insgesamt und Abginge
Fiihrungskrafte /
L1 Ausscheiden insgesamt H Ausscheiden Fuhrungskrafte -
& 146
.C
E" 107
< 79
=
©
N
< 2 13 7 13 | 16
L1 == L == bed
GB1 GB2 GB3 GB4 GB5

Geschafts- Abgange Beschiftigte . Abgangti
. . Flihrungskrafte
bereich insgesamt .
insgesamt
GB1 30,14% 29,41%
GB 2 31,18% 35,14%
GB 3 9,77% 11,11%
GB4 36,41% 38,23%
GB 5 28,01% 47,06%

Tabelle Personalabgédnge nach Geschéftsbereichen

Unzweifelhaft ist der Austausch von rund 30% der Beschaftigten eines Geschaftsbereiches eine
Herausforderung, die ein Zusammenwirken aller Verantwortlichen aus den Geschaftsbereichen und der

20



Abteilung 1/1 Personal und Organisation erforderlich machen. In besonderem MaR trifft dies jedoch auf
den Bereich der Personalentwicklung zu, wenn man sich vor Augen fiihrt, dass in den
Geschaftsbereichen 2 und 4 jeweils mehr als 35% und in Geschaftsbereich 5 sogar nahezu die Halfte der
Flhrungskrafte bis 2029 altersbedingt ausscheiden werden. Dementsprechend sieht die mittelfristige
Planung der Personalentwicklung vor, ein potentialorientiertes, systematisches Kompetenzmanagement
mit Prioritdt zu konzeptionieren, zu pilotieren und zu realisieren.

1.10. Weibliche Beschaftigte und Fiihrungskrafte

Die Darstellung auf Seite 15 ( Ziffer 1.7 ) veranschaulicht den jeweiligen Anteil von ausscheidenden
Flhrungskraften nach Berufsgruppen. Die prozentuale Darstellung gibt die Situation allerdings ohne
Beriicksichtigung der GroR3e einer Berufsgruppe wieder. Von Relevanz sind letztlich nur die
Berufsgruppen Allgemeine Verwaltung (23 von 63 Fiihrungskraften ergeben 36,51%) und SED (12 von 23
ergeben 52,17%).

Altersbedingte Personalabgange weiblicher Beschaftigter von 2020 — 2029 sowie dazu die Anzahl
ausscheidender weiblicher Fiihrungskrifte zeigt die folgende Ubersicht.

: Stad | Si
Attersbeding®®, e s
2029 -

- Weibliche

. Beschaftigte [

e P e

Abgang 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029 | Summe

Altersbedingtes Ausscheiden
weiblicher Beschéaftigter

Anzahl Fihrungskrafte davon 1 2 0 2 2 2 5 0 3 1 18

16 18 17 19 20 23 22 19 30 196

Regdibéres aIAters‘bedAingtes

9 18 17 17 19 21 22 19 30 179
Ausscheiden ohne Sonderfille

kurzristig

‘ mittelfristig

,

Y

langfristig

Nachstehend werden die Ergebnisse zusammengefasst. Vermutlich wird die Nachbesetzung vakanter
Stellen annahernd halftig mit weiblichen und mannlichen Beschaftigten erfolgen. Dies ist ursachlich
darin begriindet, dass der Anteil der Frauen bei der Einstellung in Ausbildungsverhaltnissen
Uberproportional hoch ist und auch bei der externen Besetzung von Arbeitsplatzen annahernd gleich ist.
Dabei dirfte die derzeitige Quote weiblich Beschaftigter von 51,42% zumindest nicht absinken. Nach
dem Gleichstellungsplan wird fiir die Gruppe der Filhrungskrafte jedoch eine hdhere Quote weiblich
Beschaftigter angestrebt. Ein Zwischenresiimee zu den Zielen des Gleichstellungsplans ist fiir Anfang
2021 geplant.
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sbedi“g‘e Stadtverwaltung Siegen

Nur Mandant 4090

nald
PGTSSOQO _2029

Im Zeitraum von 2020-2029 scheiden altersbedingt
—196 weibliche Beschiftigte von 371 Beschiftigten insgesamt aus (52,28%).
—18 weibliche Fithrungskrafte von 49 Fihrungskraften insgesamt aus (36,73%).

Bei ausschlielllicher Nachbesetzung mit mannlichen Beschaftigten wiirde die Quote weiblicher
Beschaftigter von 51,42% (670) auf 36,38% (474) sinken.

Altersbedingte Personalabgénge

50 +

40
30
Abgd
génge

10

0

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
Jahre

M Altersbedingtes Ausscheiden weiblicher Beschaftigter M Altersbedingtes Ausscheiden

Die Analyse der Ausgangslage auf den vorangegangen Seiten im ersten Abschnitt hat Fakten liber die
Entwicklung des Personalbedarfs unter verschiedensten Blickwinkeln aufgezeigt. Daraus resultierende
Problembeschreibungen flihrten u.a. zur Idee, sich ein abgerundetes Bild zu verschaffen und die
Fihrungskrafte der einzelnen Bereiche der Stadtverwaltung, die ,Vor-Ort-Expertinnen bzw. Experten”,
einzubeziehen. Damit sollte die beschriebene Ausgangslage diskutiert, weitergehende
Problemstellungen eruiert und natdirlich Anhaltspunkte fir Losungsschritte gewonnen werden.

Vorher wurde jedoch ein Schritt unternommen, der immer spannend ist: die Ermittlung des zukiinftigen
Personalbedarfs — weitestgehend fokussiert auf die Bereiche, in denen die Stadtverwaltung selbst
ausbildet. Hier wurde zunachst iberlegt, ob man diese Prognosen in der Darstellung —entgegen der
bislang praktizierten Handhabung- stark abkirzt und lediglich auf das Resultat abstellt. Aber aus
Grinden der Transparenz und eines ,vollstandigen Bildes” wurde doch die ausfiihrliche Variante der
Darstellung gewahlt.

Diejenigen Leserinnen und Leser, die kein Interesse an Tabellen und Zahlenmaterial haben, seien auf das
Ende des Abschnitts verwiesen. Dort findet man Prognosen eines zukiinftigen Personalbedarfs fir einige
Bereiche der Stadtverwaltung. Aber, wie vorstehend schon erwdhnt, damit endet die aktuelle
Personalbedarfsplanung diesmal nicht.
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B Die klassische Berechnung

1 Vorbemerkung:

Die Personalbedarfsplanungen fir die Berufsgruppen , Allgemeine Verwaltung” sowie fir den
gewerblich-technischen Bereich mit den Berufsgruppen , Gebadudeservice”, ,Gewerblicher Bereich”,
,Technischer Dienst” und ,Hausmeisterin / Hausmeister” wurde zuletzt fiir den Zeitraum der Jahre 2017
bis 2022 erstellt. Auf dieser Zahlenbasis aufbauend wurde der stadtische Ausbildungsstellenplan erstellt.

Um den Ausbildungsstellenplan aktualisieren und fortschreiben zu kénnen, wird die
Personalbedarfsplanung fortgeschrieben. Wie eingangs bereits dargelegt, wird die Darstellung auf 10
Prognosejahre (2020 bis 2029) erweitert. Da bei steigendem Planungshorizont der Grad der Genauigkeit
und der Aussagekraft einer Prognose sinkt, ist beabsichtigt, nach der nun erfolgten Anpassung an die
aktuelle Datenlage die Personalbedarfsplanung im zwei- bis dreijahrigen Turnus zu aktualisieren.

1.1 Vorgehensweise

Unter der Pramisse, einen moglichst hohen Grad an Transparenz und Nachvollziehbarkeit zu erreichen,
wurde die bei bisherigen Planungen gewahlte Art der Darstellung beibehalten. Da die zukiinftige
Aufgabenentwicklung durch auch kurzfristig mogliche interne oder externe Vorgaben nicht realistisch
Gber mehrere Jahre hinweg abschéatzbar ist, wird bei der Planung vom aktuellen Personalbestand
ausgegangen. Hiervon wird lediglich dann abgewichen, wenn bereits Aufgabenerweiterungen oder neue
Aufgaben mit entsprechendem Personalbedarf bekannt sind. In diesen Fallen werden bekannte
Entwicklungen des Stellenplanes (bekannte Mehrstellen oder absehbare Kw- oder Ku-Vermerke)
bericksichtigt.

Auf eine Formel gebracht kann die Vorgehensweise wie folgt dargestellt werden:

Personalzugidnge . /. Personalabginge = Personalbedarf.

Tatsachlich ist die Bedarfsermittlung ausgehend von dieser Darstellung natiirlich komplexer (vgl. Ziffer
2.1.1 — Struktur der Personalbedarfsplanung).

1.2 Zeitlicher Aspekt

Abweichend von der bisherigen nur mittelfristigen Betrachtung liber einen Zeitraum von 5 Jahren
streckt sich die Planung Giber einen Zeitraum von 10 Jahren, ausgehend vom Jahr 2020 bis zum Jahr
2029. Da die Prognose mit steigendem Planungshorizont naturgemall ungenauer und unsicherer wird,
erfolgt eine ,isolierte” Betrachtung der voraussichtlichen Personalabgange und Personalzugange jedes
einzelnen Prognosejahres anhand bereits feststehender oder mit hinreichender Wahrscheinlichkeit
eintretender Daten und Fallen.
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1.3 Personalbedarfsplanung unter quantitativen und qualitativen Aspekten

Eine rein quantitative Bedarfsermittlung liefert ohne eine Betrachtung qualitativer Aspekte keine
brauchbaren Ergebnisse. Bei einer qualitativen Planung erfolgt die Zuordnung der Beschaftigten zu
Berufsgruppen und innerhalb derer in Untergruppen.

Hierbei werden alle Beschaftigten der Verwaltung den im Rahmen des Gleichstellungsplanes gebildeten
Berufsgruppen zugeordnet. Zusatzlich ist anzumerken, dass eine Personalbedarfsplanung nur bei
hinreichend groBen Berufsgruppen aussagekraftig ist, da das Planungsergebnis von zu vielen Zufallen
abhangig ist, wenn der Bedarf auch fir kleine Berufsgruppen prognostiziert wiirde.

Fir den Gleichstellungsplan wurden seinerzeit die nachstehenden Berufsgruppen gebildet:

o Allgemeine Verwaltung

e Technischer Dienst

e Sozial- und Erziehungsdienst

e Feuerwehr und Rettungsdienst

e  Gewerblicher Bereich

e Gebdudeservice

e Hausmeisterinnen und Hausmeister

e Bibliotheksdienst

e Lehrdienst (Volkshochschule / Musikschule)

e Schwimmaufsicht

Sonderdienste

Diese Einteilung wurde in den vergangenen Personalbedarfsplanungen angewendet und hat sich als
sinnvoll erwiesen. Daher wird sie unverandert fiir die neue Personalbedarfsplanung ibernommen.

Die Zuordnungen von Berufen zu Berufsgruppen der Stadtverwaltung Siegen kann der als Anlage
beigefiigten Ubersicht entnommen werden.

1.4 Definition und Gliederung der Berufsgruppe , Alilgemeine Verwaltung”
1.4.1 Definition der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung“
Bereits im Jahr 1999 wurde bei der Erstellung des ersten Gleichstellungsplanes eine Zuordnung der

Beschaftigten zu insgesamt 11 Berufsgruppen vorgenommen. Der gréBten Berufsgruppe , Allgemeine
Verwaltung” werden folgende Beschaftigte bzw. Stellen zugeordnet:
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e Stellen fur Beamtinnen und Beamte des nichttechnischen Dienstes
e Stellen fir tarifliche Beschaftigte im nichttechnischen Dienst, z.B.

angelernte Krafte,

Blroausbildung

- Verwaltungsfachangestellte (VfA),

- Verwaltungsfachwirtinnen und -fachwirte (VfW).

1.4.2 Gliederung der Berufsgruppe ,, Allgemeine Verwaltung” in Untergruppen

Nach dem Dienstrechtsmodernisierungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen (DRModG NRW) vom
09.06.2016 wurden insbesondere das Landesbeamtengesetz, das Landesbesoldungsgesetz und das
Landesbeamtenversorgungsgesetz neu gefasst. Nach dem neu gefassten § 5 Abs. 2 LBG gibt es statt der
bisherigen vier Laufbahngruppen nur noch zwei, die erste und die zweite Laufbahngruppe. Innerhalb der
Laufbahngruppen gibt es nach Maligabe des Besoldungsrechts erste und zweite Einstiegsamter. Diese
Anderungen wurden im nachstehenden Text beriicksichtigt.

Fir die Personalbedarfsplanung wurden die Stellen der Berufsgruppe in finf Untergruppen aufgeteilt:
1. Angelernte Krafte

Hierunter fallen die Stellen, fur die keine Berufsausbildung als zwingend erforderlich angesehen wird.
Dies sind beispielsweise Tatigkeiten in der Telefonzentrale, zur Uberwachung des ruhenden Verkehrs,
als Kassierer*in in Badern oder Museen oder im Fahrdienst fiir die Verwaltung.

2. Buroausbildung / Laufbahngruppe 1, 1. Einstiegsamt (Beamtinnen / Beamte ehemals einfacher
Dienst)

In dieser Untergruppe ist fiir die Stellenbesetzung mindestens eine Berufsausbildung wie z.B. ehemals
Burogehilfin / Burogehilfe, Blirokaufmann / frau oder eine vergleichbare Berufsausbildung erforderlich.

3. VfA/ Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt (Beamtinnen / Beamte ehemals mittlerer Dienst)

Voraussetzung fir die Besetzung dieser Stellen ist eine Laufbahnpriifung im mittleren nichttechnischen
Dienst oder eine Ausbildung zum / zur Verwaltungsfachangestellten (VfA). Letztere konnte bislang auch
mit der beruflichen Weiterbildung ,,Verwaltungslehrgang | erreicht werden. Hinsichtlich der
Neukonzeption wird auf die Erlauterungen unter Teil C Ziffer 7 verwiesen. Alternativ kann bei
bestimmten Stellen, wenn das Anforderungsprofil es zulasst, auch die Regelung der Ziffer 7 Absatz 5 lit.
a der Vorbemerkungen zum TVOD (mindestens zwanzigjdhrige Berufserfahrung bei einem Arbeitgeber,
der vom Geltungsbereich des TVOD oder eines vergleichbaren Tarifvertrages erfasst wird) eine
Besetzung ermdglichen.

4. VfW/ Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (Beamtinnen / Beamte ehemals gehobener Dienst)

Die Laufbahnpriifung im gehobenen nichttechnischen Dienst oder eine berufliche Weiterbildung zur
Verwaltungsfachwirtin / zum Verwaltungsfachwirt (Verwaltungslehrgang I1) ist grundsatzlich
Voraussetzung zur Besetzung dieser Stellen. Alternativ konnen bestimmte Stellen in Anwendung der
tarifvertraglichen Regelungen auch im Rahmen des Laufbahngruppenaufstiegs oder der bei lit. c
genannten Bestimmung nach den Vorbemerkungen zum TVOD besetzt werden.
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5. Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt (Beamtinnen / Beamte ehemals hoherer Dienst)

Fir die Besetzung dieser Stellen ist die Laufbahnbefahigung fiir den héheren Dienst bzw. der Abschluss
eines Universitatsstudiums erforderlich. Alternativ kdnnen diese Stellen bei Vorliegen der
beamtenrechtlichen Voraussetzungen mit Beamtinnen / Beamten des gehobenen Dienstes oder mit
tariflich Beschaftigten, die Gber eine entsprechende Befdhigung sowie Berufserfahrung verfiigen,
besetzt werden.

Durch die Aufgliederung in Untergruppen und die Durchfiihrung einer separaten
Personalbedarfsplanung je Untergruppe, wird die qualitative Abgrenzung vorgenommen, die notwendig
ist, um eine Aussage Uber den Personalbedarf differenziert nach Qualifikationserfordernissen treffen zu
kdnnen.

1.4.3 Auszugliedernde Untergruppe ,,Wahl“

Bei der Personalbedarfsplanung wurden die Stellen nicht beriicksichtigt, die per Wahl besetzt werden.
Hierbei handelt es sich um die Stellen der Wahlbeamtinnen / Wahlbeamten, der freigestellten
Personalratsmitglieder sowie der Vertrauensperson der Schwerbehinderten. Da diese Stellen vom
Grunde her mit Personen unterschiedlicher Berufsgruppen und Qualifikation besetzt werden kdnnen
und der Personenkreis sehr begrenzt ist, ist eine Bericksichtigung in der Personalbedarfsplanung nicht
sinnvoll.

1.5 Definition und Gliederung der Berufsgruppen ,,Gebaudeservice”, ,Gewerblicher Bereich”,
»,Technischer Dienst” und ,,Hausmeisterin / Hausmeister”

1.5.1 Definition der Berufsgruppen ,,Gebaudeservice”, ,,Gewerblicher Bereich”, ,,Technischer Dienst”
und ,,Hausmeisterin / Hausmeister*

Bereits im Jahr 1999 wurde bei der Erstellung des ersten Gleichstellungsplanes eine Zuordnung der
Beschéftigten zu insgesamt 11 Berufsgruppen vorgenommen. Den Berufsgruppen ,, Gebaudeservice”,
,Gewerblicher Bereich”, , Technischer Dienst” und ,,Hausmeisterin / Hausmeister” werden folgende
Beschaftigte bzw. Stellen zugeordnet:

e Definition der Berufsgruppe ,,Gebdudeservice”
Reinigungskrafte, Aufsichtskrafte, Betreuungskrafte auRerschulische Nutzung und andere
Hilfskrafte

o Definition der Berufsgruppe ,Gewerblicher Bereich”
Meisterin / Meister und Arbeiterin / Arbeiter im Griinflichen- und Stadtreinigungsbereich sowie der
StraBenunterhaltung, Platzwartin / Platzwart

e Definition der Berufsgruppe ,,Hausmeisterin / Hausmeister*
Hausmeisterinnen / Hausmeister in Rathdusern und anderen Geb3uden sowie
Schulhausmeisterinnen / -meister und Hauswartinnen / Hauswarte

e Definition der Berufsgruppe ,Technischer Dienst”
Ingenieurinnen / Ingenieure, Technikerinnen / Techniker und Bauzeichnerinnen / Bauzeichner

1.5.2 Zuordnung der Berufsgruppen ,,Gebdudeservice”, ,,Gewerblicher Bereich”, , Technischer Dienst”
und ,Hausmeisterin / Hausmeister” zu Qualifikationsgruppen

Grundsatzlich basiert die Personalbedarfsplanung auf der im Gleichstellungsplan der Stadt Siegen
erfolgten Zuordnung von Tatigkeiten zu Berufsgruppen. Hierbei ist zu berlcksichtigen in welchem
Umfang und zu welchem Zeitpunkt Personal mit einer bestimmten Qualifikation bendtigt wird. Da in den
einbezogenen Berufsgruppen verschiedene Qualifikationsgruppen berufsgruppenibergreifend
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auftreten, muss in der Personalplanung beachtet werden, dass eine allein auf eine Berufsgruppe
bezogene Planung — wie sie fir die Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” moglich war - hier nicht
sinnvoll ist.

Daher wird berufsgruppenibergreifend nach folgenden Qualifikationsausprdagungen unterschieden:

an-/ungelernte Krafte

Facharbeiterinnen / Facharbeiter

Meisterinnen / Meister sowie Technikerinnen / Techniker
Diplom-Ingenieurinnen / -Ingenieure

YV VY

Beschreibung der Untergruppen (Qualifikationsgruppen):

(a) Untergruppe (Qualifikationsgrad: Ausbildung nicht erforderlich) an-/ungelernte Kréfte
Hierzu zdhlen folgende Stellen:

- Reinigungskrafte (Gebaudeservice)

- Aufsichtskrafte des Museums (Gebaudeservice)

- Hauswartinnen / Hauswarte (Hausmeisterinnen / Hausmeister)

- Hallenarbeiterinnen / Hallenarbeiter (Gewerblicher Bereich)

- Messgehilfeninnen / Messgehilfen (Gewerblicher Bereich)

- Garten- und Friedhofsarbeiterinnen / -arbeiter (Gewerblicher Bereich)
- StraBenreinigungsarbeiterinnen / -arbeiter (Gewerblicher Bereich)

(b) Untergruppe (Qualifikationsgrad: Berufsausbildung erforderlich) Facharbeiterin / Facharbeiter

Hierzu gehoren alle Stellen der oben genannten Berufsgruppen, fiir die eine abgeschlossene
Berufsausbildung erforderlich ist. Da eine Austauschbarkeit aller Facharbeiter*innen untereinander
nicht moglich ist, ist zudem eine weitere Untergliederung in Fachrichtungen vorgesehen.

Fachrichtungen der Qualifikationsgruppe Facharbeiterin / Facharbeiter:

- Garten / Forst (Gartnerin / Gartner, Forstwirtin / Forstwirt, z.T. mit Fihrerscheinklasse T/L - fur
Zug- bzw. Arbeitsmaschinen fur max. 40 bzw. 60 km/h)

- Instandhaltung / Reparatur / Wartung (Hausmeisterin / Hausmeister, Werkstattbedienstete,
Platzwartin / Platzwarte, Elektrofacharbeiterin / -arbeiter, Fachkrafte fiir Veranstaltungstechnik)

- StraBe / Verkehr / Tiefbau (StraBenwdérterin / StraBenwaérter bzw. —bauerinnen / -bauer, z.T.
mit Fihrerscheinklasse T/L)
Kraftfahrerin / Kraftfahrer - Flihrerscheinklasse CE bzw. 2 (alt) LKW/schwere Nutzfahrzeuge

(c) Untergruppe Bauzeichnerin / Bauzeichner

Hierzu gehoéren die Stellen fur Bauzeichnerinnen / Bauzeichner bzw. technische Zeichnerinnen /
Zeichner

(d) Untergruppe Technikerin / Techniker und Meisterin / Meister

Hierzu gehoéren Stellen der Meisterinnen / Meister der verschiedenen Fachrichtungen (Garten/Forst,
StraBenreinigung, Elektronik, Kfz und Tiefbau) sowie Vermessungs-, Bau-, Sanitar-, Veranstaltungs-
und Elektrotechnikerinnen / -techniker. Da es sich um eine relativ kleine Gruppe handelt, wurde in
dieser Gruppe sowie auch in der nachfolgenden Gruppe auf eine weitere Untergliederung in
Fachrichtungen verzichtet.
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(e) Untergruppe Diplom-Ingenieurin / Ingenieur

Hierzu gehoren Stellen fir Diplom-Ingenieurinnen / -Ingenieure unterschiedlicher Fachrichtungen
mit Fachhochschulstudium sowie mit Universitatsstudium.

Durch die Aufgliederung in Untergruppen und die Durchflihrung einer separaten
Personalbedarfsplanung je Untergruppe, wird die qualitative Abgrenzung vorgenommen, die notwendig

ist, um eine Aussage Uber den Personalbedarf differenziert nach Qualifikationserfordernissen treffen zu
kénnen.

2 Berechnungen fiir die einzelnen Untergruppen der Berufsgruppe , Aligemeine
Verwaltung”

2.1 Vorbemerkungen
2.1.1 Struktur / Schematische Darstellung

Das Berechnungsraster der Personalbedarfsplanung stellt sich auf einen Blick wie folgt dar:

[

. Grund fiir den Personalabgang
Abgange aus Altersgriinden
e Abgdnge aufgrund Altersteilzeit
e Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, Versetzung, Aufldsungsvertrag
e Elternzeit, Beurlaubung/Sonderurlaub
e Abgidnge in andere Berufs- bzw. Untergruppe
Summe 1 = Personalabgange pro Prognosejahr

2. Grund fiir den Personalzugang

e Zugang aus Ausbildung

Rickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung, befristete Erwerbsminderungsrente u. a.
e Zugang aus anderer Berufs- oder Untergruppe (z.B. Qualifizierung VL | od. Il)

e Externe Zugange

Summe 2 = Personalzugange pro Prognosejahr

Summe 1./ .Summe 2 = Einstellungsbedarf ,isoliert” pro Prognosejahr

Anhand dieses Ergebnisses wird der Ausbildungsbedarf unter Beriicksichtigung von Gegebenheiten im
Stellenplan (z.B. Kw-Vermerke) festgelegt. Alternativ werden Anhaltspunkte fiir zukiinftigen
Personalbedarf in Berufen gewonnen, in denen die Stadtverwaltung nicht selbst ausbildet. Der
spezifische Personalbedarf muss dann durch externe Einstellung gedeckt werden.

2.1.2 Quotenermittiung

Eine Anmerkung vorab: bei allen Planungen und Prognosen handelt sich um Einschatzungen wie sich der
Personalbedarf mutmalRlich entwickeln kdnnte. Es gibt auch nicht die eine Methode, die auf alle
Organisationen, Firmen oder Behorden libertragbar ist, denn alle haben eine eigene Entwicklung mit
Alleinstellungsmerkmalen. Insoweit ist jede Planung von vielen, inneren wie duBeren Faktoren abhangig
und kann ,,nur” darauf vorbereiten, was an Bedarfen und Herausforderungen entstehen konnte. Eine
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gangige Methode, eine Personalplanung effizient zu gestalten, ist die der sogenannten
Trendextrapolation. Hierbei erfolgt eine Erfassung von Entwicklungsdaten der Vergangenheit, eine
Ubertragung dieser Daten in die Zukunft und eine Fortschreibung eines Trends fiir den zukiinftigen
Personaleinsatz. Es ist dabei notwendig, dass der als Ausgangsbasis dienende Zeitraum in der
Vergangenheit einerseits lang genug und auch moglichst stabil gewesen sein muss. Der aus dem
zuriickliegenden Zeitabschnitt extrapolierte Trend darf nach gangiger Auffassung nicht verandert
werden, da nur dann eine sichere und zuverlassige Planungsgrundlage fiir Personal zur Verfiigung steht.
Um realistische Prognosewerte zu erhalten, wurden daher aus dem Durchschnitt der Jahre ab 2016 eine
statistische Abgangs- bzw. Zugangsquoten errechnet.

Diese neu ermittelte Quote wurde zusatzlich mit der Quote friiherer Personalbedarfsplanung, denen
insgesamt der Durchschnitt der Jahre 2008 — 2015 zugrunde lag, verrechnet.

Daraus ergibt sich fiir die angesetzten Ab- und Zugangsquoten eine Berechnungsgrundlage von lber 10
Jahren (2008 — 2018), somit sind kurzfristige Schwankungen der Fallzahlen hinreichend berlcksichtigt.

2.2 Personalabgidnge

2.2.1 Abgiange bei Erreichen der Regelaltersgrenze beziehungsweise der Altersgrenze fiir
besonders langjahrig Versicherte

Hier werden diejenigen Beschaftigten erfasst, die im Planungszeitraum bis 2029 voraussichtlich durch
Erreichen der Regelaltersgrenze ausscheiden. Seit dem 1. Januar 2012 wird diese Grenze schrittweise
auf 67 Jahre angehoben, dabei gelten fiir die Geburtsjahrgange 1947 — 1963 unterschiedliche
Altersgrenzen (siehe nachfolgende Tabelle). Ab dem Geburtsjahr 1964 liegt die Regelaltersgrenze bei 67
Jahren.

Alter des
Regelaltersgrenze friihestmoglichen
Rentenbeginns®
Jahrgang Jahre Monate Jahre Monate
1954 65 8 60 8
1955 65 9 60 9
1956 65 10 60 10
1957 65 11 60 11
1958 66 61
1959 66 2 61 2
1960 66 4 61 4
1961 66 6 61 6
1962 66 8 61 8
1963 66 10 61 10
ab 1964 67 62

Tabelle 1: Anhebung der Regelaltersgrenze

% in der Regel nur mit Abschlidgen moglich
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Diese Anderung der Regelaltersgrenze wird analog bei den Beschéftigten angewandst, die (iber einen
Schwerbehinderten-Status verfiigen. Hier wird die Regelaltersgrenze schrittweise vom 63. auf das 65.
Lebensjahr angehoben.

Der Gesetzgeber hat fir die Geburtsjahrgange 1952 bis 1963 die Moglichkeit des Bezugs von
abschlagsfreier Rente flr besonders langjahrig Versicherte geschaffen. Das Erreichen dieser Altersgrenze
kann fur die jeweiligen Geburtsjahrgange der nachfolgenden Tabelle enthnommen werden.

Geburtsjahrgang Zugangsalter Rentenbeginn

fiir abschlagsfreie Rente im Jahr

Jahre Monate
1951 + 1952 63 2014 /2015
1953 63 2 2016 /2017
1954 63 4 2017 /2018
1955 63 6 2018 /2019
1956 63 8 2019/ 2020
1957 63 10 2020/ 2021
1958 64 2022
1959 64 2 2023 /2024
1960 64 4 2024 /2025
1961 64 6 2025 /2026
1962 64 8 2026 / 2027
1963 64 10 2027 /2028
1964 65 2029

Seit 1. Juli 2014 kénnen besonders langjdhrig Versicherte, die mindestens 45 Jahre in der gesetzlichen
Rentenversicherung versichert waren, schon ab 63 Jahren ohne Abschldge in Rente gehen. Ab Jahrgang
1953 steigt diese Altersgrenze fir die abschlagsfreie Rente wieder schrittweise an. Fiir alle 1964 oder
spater Geborenen liegt sie wieder wie bislang bei 65 Jahren.

Zusatzlich blieben in den zurlickliegenden Jahren einige Beschaftigte nicht bis zu dieser Altersgrenze
beschéftigt, sondern nutzten die Méglichkeit von Altersteilzeit oder mussten aus gesundheitlichen
Grinden vorzeitig aus dem aktiven Dienst ausscheiden.

Im Vergleich zu den letzten Jahren werden die Abgange aufgrund des Erreichens der Altersgrenze im
Prognosezeitraum weiter leicht ansteigen. Insbesondere fiir die Jahre 2027 und 2029 ergeben sich mit
16,43 bzw. 14,08 Stellen eine groRe Anzahl altersbedingter Abgédnge. Diese kann allerdings noch durch
die Nutzung von Altersteilzeit oder vorzeitigem Ausscheiden relativiert und auf die vorhergehenden
Jahre verteilt werden.
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Die nachstehende Tabelle zeigt diese Personalabgange in den Prognosejahren (ibersichtlich fir alle
Untergruppen der Berufsgruppe ,Allgemeine Verwaltung” auf.

angelemnt 1,00 | 1,00 | 45 | 300 | 000 | 000 | 28 | 1,00 | 000 | 276 16,11
Biroausbildung, LBG1 (L EA) | 000 | 256 | 1,00 | 264 | 477 | 375 | 278 | 734 | 1% | 358 30,32
VFA, LBG 1(2. EA) 1,00 | 062 | 200 | 1,00 | 020 | 100 | 000 | 405 | 1,18 | 624 17,29

VAW, LBG 2 (1. EA) 150 | 1,00 | 20 | 150 | 200 | 200 | 1,00 | 404 | 478 | 150 B3

LBG 2 (2. EA) 000 | 1,00 | 1,00 | 000 [ 000 | 000 | 100 | OO0 | 000 | 000 3,00
Gesamt 350 | 618 | 1050 | 814 | 697 | 675 | 763 | 1643 | 7.8 | 1408 83,04

Tabelle Abgange durch Erreichen der Regelaltersgrenze

Aus Platzgriinden wurden in den Tabellen Abkiirzungen verwendet, die nachstehend erlautert werden.

e Biiroausbildung, Laufbahngruppe 1, 1. Einstiegsamt = Bliroausb., LBG 1 (1. EA)

e Verwaltungsfachangestellte, Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt = VfA, LBG 1 (2. EA)
e Verwaltungsfachwirte, Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt = VfW, LBG 2 (1. EA)

e lLaufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt = LBG 2 (2. EA)

Die Beschaftigten sind dabei jeweils mit ihren Stellenanteilen (AK) bertcksichtigt.

Die zahlenmaRig groRten Gruppen stellen die Untergruppen 2 (Bliroausbildung) und 4 (gehobener
Dienst) dar. Hier zeigen sich die Auswirkungen des hohen, in den letzten Jahren weiter angestiegenen
Durchschnittsalters (46,14 in 2010, 48,26 in 2016, 48,40 in 2019) in der Verwaltung deutlich.

2.2.2 Abgange aufgrund Altersteilzeit

Mit dem Altersteilzeitgesetz wurde angestrebt, dlteren Beschaftigten einen gleitenden und frihzeitigen
Ubergang in den Ruhestand zu ermdglichen und gleichzeitig Anreize geschaffen, die freiwerdenden
Arbeitsplatze neu zu besetzen. Die Altersteilzeit kann

e als Blockmodell (Arbeitsphase mit Teilzeitbezahlung und anschlieRender Freizeitphase mit
Teilzeitbezahlung
oder
e als Teilzeitmodell (durchgéngige Teilzeitbeschaftigung mit Teilzeitbezahlung)

gewadhrt werden.

Das Blockmodell wurde in der Vergangenheit von der iberwiegenden Anzahl der Antragstellerinnen und
Antragsteller favorisiert, d.h. mit Beginn der sogenannten Freistellungsphase wird die betreffende Stelle
vakant.

Bis zum Dezember 2009 gab es fiir die Modelle der Altersteilzeit die Moglichkeit, Erstattungsleistungen
seitens der Agentur fir Arbeit in Anspruch zu nehmen. Aufgrund der massiven Inanspruchnahme des
Blockmodells (quasi ein vorgezogener Ruhestand) wurde die gesetzliche Férderung fir
Altersteilzeitverhaltnisse ab Januar 2010 eingestellt. Gleichwohl sind nach der Novellierung des
Tarifvertrages der flexiblen Alterszeitregelungen fiir dltere Beschaftigte (TVFlexAZ) vom 21.04.2010 bei
der Stadt Siegen eine Reihe von Altersteilzeitvertragen fur tariflich Beschaftigte abgeschlossen worden.
Zum Ende des Jahres 2019 laufen noch insgesamt 12 Vertrage.

Im Beamtenbereich war in den letzten Jahren wieder ein Anstieg der Antragstellungen zu verzeichnen,
vor allem, da Antrdge gemaR § 65 Landesbeamtengesetz Nordrhein-Westfalen (LBG NW) alte Fassung
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nur bis zum 31.12.2015 gestellt werden konnten. Das Modell der Altersteilzeit wird seit der Neufassung
des § 66 LBG NW in 2016, der diese Regelung entfristet, weiterhin nachgefragt.

Um::;:l{ ohe 2020 2021 2022 2023 = 2024 = 2025 = 2026 = 2027 = 2028 @ 2029 U";:ga'r::pe
angelernt 1,00 | 000 | 000 | 000 | o000 | 000 | o000 | o000 | 000 | o000 1,00
Biiroausbildung, LBG 1 (1.EA) | 0,46 | 065 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 1,11
VA, LBG 1 (2. EA) 000 | 029 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 | o000 0,29
VW, LBG 2 (1. EA) 200 | 200 | 200 | 000 | 000 | 100 | 171 | o000 | o000 | o000 8,71
LBG 2 (2. EA) 1,00 | 000 | 200 | o000 | 200 | 000 | o000 | o000 | 000 | o000 4,00
Gesamt 446 | 29 | 400 | o000 | 1,00 | 200 | 1,71 | 000 | 000 | 0,00 15,11

Tabelle Abgidnge wegen Altersteilzeit

Anmerkung: Zum Redaktionsschluss waren bis zum Prognosejahr 2029 16 laufende Félle verzeichnet, die
in der oben stehenden Tabelle beriicksichtigt wurden. Die Falle wurden bei der Position 2.2.1
entsprechend herausgerechnet. Anmerkung: in der Zwischenzeit wurde seit Redaktionsschluss bis zum
Jahresende 2019 24 Beamtinnen / Beamten Altersteilzeit genehmigt. Viele dieser Beschaftigten haben
die gesetzlich maximal mogliche zehnjdhrige Altersteilzeit beantragt (5 Jahre Arbeitsphase, 5 Jahre
Freizeitphase). Weil sich der Fachkraftemangel auch im Verwaltungsbereich niederschlagen wird und die
Bewilligung von Altersteilzeit mit zusatzlichen Kosten verbunden ist, wurde die maximale Dauer der
Gewahrung von Altersteilzeit mit Beginn des Jahres 2020 auf 6 Jahre begrenzt. Da die Regelungen fir
Tarifbeschéaftigte derzeit deutlich unglinstiger sind, haben bisher lediglich 12 Mitarbeiterinnen /
Mitarbeitern aus dem Tarifbereich Altersteilzeit beantragt.

2.2.3 Unsichere Abgange

Im Planungszeitraum wird es natiirlich auch zu unerwarteten Personalabgiangen kommen. Ursachlich fir
diese Beendigungen von Beschéftigungsverhaltnissen sind hierbei hauptsachlich

- Kindigung

- Auflésungsvertrag
- Versetzung

- Tod.

Hier wurde fiir die Planung eine Quote ermittelt, die aus den Fallen von mehr als 10 Jahren ermittelt
wurde und somit eine hinreichend fundierte Prognose fiir die zukiinftigen Jahre abbildet. Die Quoten bei
der Untergruppe angelernt wurde von zuletzt 0,55 AK und bei der Untergruppe VfA, LBG 1 (2.EA) von
zuletzt 1,50 AK angehoben. Ursachlich waren meist arbeitnehmerseitige Kiindigungen aus
unterschiedlichen Griinden und einige Falle von Erwerbsunfahigkeitsrenten bzw. Dienstunfahigkeit. Im
Vergleich zur letzten Personalbedarfsplanung mussten die dort vorherberechneten Quoten ansonsten
nur minimal angepasst (meist leichte Reduzierung) werden.

Um:::x e 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 U“;e;f;;’t”’e
angelernt 094 | 09 | 09 | 09 | 09 | 09 | 09 | 09 | 09 | 09 94
Biiroaushildung (LBG 1, 1.EA) | 082 | 08 | 08 | 08 | 08 | 08 | 08 | 08 | 08 | 08 82
VfA, LBG 1 (2. EA) 225 | 225 | 225 | 225 | 225 | 225 | 225 | 225 | 225 | 225 25
VAW, LBG 2 (1. EA) 179 | 179 | 179 | 179 | 179 | 179 | 179 | 179 | 179 | 179 17,9
LBG 2 (2. EA) 026 | 026 | 026 | 026 | 026 | 026 | 026 | 026 | 026 | 026 26
Gesamt 606 | 606 | 606 | 606 | 606 | 606 | 606 | 606 | 606 | 6,06 60,6

Tabelle Unsichere Abgdnge
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2.2.4 Abginge aufgrund Elternzeit / Sonderurlaub

Die Elternzeit ist der Zeitraum unbezahlter Freistellung von der Arbeit nach der Geburt eines Kindes, auf
die ein Rechtsanspruch besteht. Die Elternzeit dauert maximal 3 Jahre. Eine Teilzeitbeschaftigung von
bis zu 30 Stunden pro Woche wahrend der Dauer der Elternzeit ist moglich. Rechtsgrundlage ist das
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz. Beurlaubungen nach § 85a Landesbeamtengesetz Nordrhein-
Westfalen (LBG NW) erfolgen im Wesentlichen im Anschluss an die Elternzeit. Diese Falle wurden hier
nicht gesondert erfasst, da sie schon mit dem Ausscheiden aufgrund Elternzeit als Personalabgang
bericksichtigt wurden. Andere mogliche Falle, wie zum Beispiel wegen Pflege eines Angehdrigen, waren
in der Vergangenheit nur sehr selten zu verzeichnen. Vermutlich werden diese Falle aus
demographischen Griinden zukiinftig zunehmen. Rechtsgrundlage fiir z.B. Sonderurlaub wegen eines
Studiums ist die Sonderurlaubsverordnung; die Rechtsgrundlage fiir Sonderurlaub bei tariflich
Beschéftigten ist § 28 TVOD. Mit berticksichtigt wurden auch Teilzeitbeschaftigungen wahrend der
Elternzeit, die jeweils mit dem Grad der Reduzierung eingeflossen sind.

Fiir den hoheren Dienst ergaben sich, wie auch bei der letzten Planung, keine Fallzahlen. Hier sind
insbesondere Abgange in Elternzeit aufgrund der Altersstruktur nicht zu erwarten.

Um:::: e 2023 204 2025 2029 U"::;;’:pe
angelernt 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 0,50
Biiroaushildung (LBG 1, 1.EA) | 0,28 | 028 | 028 | 028 | 028 | 028 | 028 | 028 | 028 | 028 2,80
VfA, LBG 1 (2. EA) 325 | 325 | 325 | 325 | 325 | 325 | 325 | 325 | 325 | 325 | 3250
VAW, LBG 2 (1. EA) 180 | 181 | 181 | 181 | 181 | 181 | 181 | 181 | 18 | 181 18,10
LBG 2 (2. EA) 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 0,00
Gesamt 539 | 539 | 539 | 539 | 539 | 539 | 539 | 539 | 539 | 539 | 5390

Tabelle Abginge aufgrund von Elternzeit / Sonderurlaub
Im Vergleich zur letzten Personalbedarfsplanung mussten die dort vorherberechneten Quoten nur
minimal angepasst (meist leichte Reduzierung) werden. Die zukiinftig zu erwartenden Fallzahlen sollten

daher mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit im Bereich des Errechneten liegen.

2.2.5 Abgiange in andere Berufs- bzw. Untergruppe

Aus den (wenigen) Abgangen in andere Berufs- bzw. Untergruppen der zuriickliegenden Jahre wurden
die in der Tabelle abgebildeten Abgangsquoten gebildet. Die einzig relevanten Zahlen bei der
Untergruppe mD, VfA spiegeln Abgange wegen Teilnahme am Verwaltungslehrgang Il wieder bzw.
aktuell auch wegen Beginn einer Ausbildung im gehobenen Dienst. Jeder Einzelfall wird mit den
Planungen des Ausbildungsstellenplanes abgestimmt.

Unt:::r’l{ e 2022 2023 2024 2029 U";e:; :":"e
angelernt 024 | 024 | 024 | 024 | 024 | 024 | 024 | 024 | 024 | 024 2,40
Biiroausbildung (1BG1,1.EA) | 022 | 022 | 022 | 022 | 022 | 022 | 022 | 022 | 022 | o022 2,20
VfA, LBG 1 (2. EA) 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 1,33 13,30
VIW, LBG 2 (1. EA) 038 | 038 | 038 | 038 | 038 | 038 | 038 | 038 | 038 | 038 3,80
LBG 2 (2. EA) 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 0,00
Gesamt 217 | 217 | 217 | 217 | 217 | 217 | 217 | 217 | 217 | 217 21,70

Tabelle Abgange in andere Berufsgruppe / Untergruppe
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Inwieweit die Neukonzeption der Verwaltungslehrgdnge | und Il zukiinftig Auswirkungen auf
entsprechende personelle Verdanderungen haben wird, bleibt abzuwarten. Hinsichtlich naherer
Erlduterungen wird auf Teil C Ziffer 7 verweisen.

2.3 Personalzugange
Bei den Personalzugangen wird nach vier Arten differenziert:

e Zugange aus Ausbildung,

e Rickkehrfalle aus Elternzeit, Beurlaubung/Sonderurlaub und dhnliche Fille,
e Zugange aus anderen Berufsgruppen oder Untergruppen sowie

e externe Zugdnge.

2.3.1 Zugang aus Ausbildung / Studium

Hier ist zu bericksichtigen, dass als Zugangszeitpunkt nicht die Einstellung in ein Ausbildungsverhaltnis
bzw. in einen Anwarterstatus, sondern der voraussichtliche Zugang in die Verwaltung bei
Stellenbesetzung nach erfolgreicher Beendigung der Ausbildung bzw. des Vorbereitungsdienstes
gewdhlt wurde.

Unkalkulierbare Risiken hinsichtlich der prognostizierten Zugange bestehen durch vorzeitige Beendigung
des Ausbildungs- oder Anwarterverhaltnisses, der Verzogerung des Abschlusses bei Unterbrechung
durch Krankheit, Mutterschutz und Elternzeit oder sonstige Verzégerungen.

Insbesondere bei den Anwarterinnen / Anwartern des gehobenen Dienstes besteht jedoch, bedingt
durch den Wechsel des Studienmodells von der Diplom-Verwaltungswirtin (FH) / dem Diplom-
Verwaltungswirt (FH) zum Bachelor of Laws im Jahr 2010, die Mdéglichkeit, dass bereits durch das
Nichtbestehen einer einzelnen Modulpriifung der gesamte Studiengang als nicht bestanden zu
bewerten ist und die Anwérterin bzw. der Anwarter somit nicht fiir eine Ubernahme qualifiziert ist. Die
anzunehmenden Zugangszahlen sind insoweit zumindest theoretisch mit einem etwas héheren
Unsicherheitsfaktor zu betrachten als in der Vergangenheit.

Un tcjear'g‘:tllppe 2020 2021 2022 2023 2024
Inspektoranwirterin / -anwiérter 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00
Verwaltungsfachangestellte 5,00 5,00 6,00 6,00 6,00
Gesamt 8,00 9,00 11,00 11,00 10,00

Tabelle Zugang aus Ausbildung / Studium

Die Darstellung wurde auf die beiden Untergruppen reduziert, in denen selbst ausgebildet wird. Bei den
Zahlen fur das Jahr 2024 (Einstellungsjahrgang 2020) handelt es sich bei Redaktionsschluss um
Planzahlen. Die Jahre nach 2024 (bis 2029) sind in den Tabellen auf Seite 38 mit ,Null“ ausgewiesen. In
der Verrechnung von Abgangen und Zugiangen wird im Ergebnis der voraussichtliche Einstellungs- /
Ausbildungsbedarf fir die beiden Untergruppen ausgewiesen.
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2.3.2 Riickkehr aus Elternzeit / Sonderurlaub

Die Abgénge in Elternzeit / Sonderurlaub (vgl. Ziffer 2.2.4) sind zahlenmiRig hoher als die
entsprechenden Riickkehrfalle. Haufig schlieBt sich nach Ende der Elternzeit eine Beurlaubung ohne
Dienstbeziige (Sonderurlaub) an, so dass sich die Ab- und Zugdnge zumindest in zeitlicher Abfolge
verschieben. In einigen Fallen erfolgt im Anschluss hieran keine Riickkehr in den aktiven Dienst, sondern
es erfolgt eine endgiiltige Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses.

Wie auch bei den Abgingen in Elternzeit / Sonderurlaub (vgl. Ziffer 2.2.4) ergeben sich fir den héheren
Dienst aus Griinden der Altersstruktur in den zurilickliegenden Jahren keine Falle.

Unt::::ﬁppe 20e8 Untg‘:sgarr::pe
angelernt 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,50
Biiroausbildung, LBG 1 (1. EA) 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 6,90
VfA, LBG 1 (2. EA) 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 12,40
VfW, LBG 2 (1. EA) 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 8,30
LBG 2 (2. EA) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Gesamt 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 28,10

Tabelle Riickkehr aus Elternzeit / Sonderurlaub

Im Bereich der angelernten Krafte sind in den letzten Jahren nur vereinzelte Falle von Elternzeit oder
Sonderurlaub zu verzeichnen gewesen, dementsprechend wurde die Quote leicht angepasst.

2.3.3 Zuginge aus anderer Berufs- / Untergruppe

Bei den einzelnen Untergruppen wurden aus den (wenigen) Fallen der zurlickliegenden Jahre
Zugangsquoten gebildet, wobei insgesamt mit Ausnahme der Untergruppen ,angelernt” und , LBG 2
(2.EA)“ eine (leicht) abnehmende Tendenz festzustellen ist (entsprechend wurde eine niedrigere Quote
als bei der letzten Planung gebildet). Die Zugédnge bei der Untergruppe ,,angelernt” stammen aus den
Berufsgruppen Schwimmaufsicht, Gebdudeservice und Gewerblicher Bereich.

Die leicht verminderte Zugangsquote bei der Untergruppe , VfW, LBG 2 (1. EA)“ berlicksichtigt prinzipiell
die Falle nachdem (wenn) Beschéftigte den Verwaltungslehrgang Il bestanden haben. Entsprechend
werden diese Falle als Abgang aus der jeweiligen Herkunftsgruppe (Berufsgruppe oder Untergruppe)
(ziffer 2.2.5 berticksichtigt. Abweichungen haben ihre Ursache beispielsweise in Abbriichen oder
Nichtbestehen des Lehrgangs. Inwieweit die Neukonzeption der Verwaltungslehrgange | und Il zukiinftig
Auswirkungen auf entsprechende personelle Veranderungen haben wird, bleibt abzuwarten.
Hinsichtlich ndherer Erlauterungen wird auf Teil C Ziffer 7 verweisen.

Unt::::ﬁ e 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 U";e:f;:"t’pe
angelernt 12 |2 | | 12 | v | | w2 | 12 | 12 | o, 17,20
Biiroausbildung (LBG 1, 1.EA) | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 | 005 0,50
ViA, LBG 1 (2. EA) 062 | 062 | 062 | o062 | 062 | o062 | 062 | 062 | 062 | 082 6,20
VAW, LBG 2 (1. EA) 10 | 100 | 110 | 110 | 110 | 110 | 110 | 110 | 110 | 1,10 11,00
LBG 2 (2. EA) 08 | 08 | 08 | o8 | o8 | og | o8 | oso | og | og0 8,00
Gesamt 429 | 429 | 420 | 420 | 429 | 429 | 429 | 420 | 429 | 429 42,90
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Tabelle Zugénge aus anderer Berufs- / Untergruppe
2.3.4 Externe Zuginge

Bei den externen Zugangen handelt es sich in der Regel um die Einstellungen auf Stellen innerhalb der
Stadtverwaltung, fiir die die Stadt nicht selbst ausbildet bzw. fir die keine geeigneten Bewerber im
internen Besetzungsverfahren gefunden werden konnten.

Unt::::: e 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 U":::;;’:"e
angelernt 052 | 05 | 05 | o052 | o052 | o52 | 052 | o052 | o052 | 052 5,20
Biiroausbildung (LBGL, 1.EA) | 073 | 073 | 073 | 073 | 073 | 0713 | 073 | o3 | 073 | 073 7,30
VfA, LBG 1 (2. EA) 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 | 133 13,30
VW, LBG 2 (1. EA) 145 | 145 | 145 | 145 | 145 | 145 | 145 | 145 | 145 | 145 14,50
LBG 2 (2. EA) 017 | 017 | 017 | 017 | 017 [ 017 | 017 | 017 | 017 | 017 1,70
Gesamt 420 | 420 | 420 | 42 | 420 | 42 | 42 | a20 | a2 | 42 42,00

Tabelle: Externe Zugénge
In allen Untergruppen ist im Vergleich zur letzten Personalbedarfsplanung ein leichter Zuwachs bei den

externen Einstellungen in den zurtickliegenden Jahren zu verzeichnen gewesen; die Quoten wurden
daher angepasst.
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2.4. Personalbedarfsplanung 2020 bis 2029

2.4.1 Untergruppe angelernt

Berufsgruppe: allgemeine Verwaltung

Untergruppe: angelernt

Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff. _|Grund filr den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
221 |Abgénge aus Altersgriinden 1,00 1,00 4,50 3,00 0,00 0,00 2,85 1,00 0,00 2,76
2.2.2  |Abginge aufgrund Altersteilzeit 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.2.3 _|Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 0,94 0,94 0,94 0,94 0,94 0,94 0,94 0,94 0,94 0,94
2.2.4  |Elternzeit, Sonderurlaub 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
225  |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 3,23 2,23 573 4,23 1,23 123 4,08 2,23 1,23 3,99
vgl. Ziff. |Grund filr den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.3.1 |Zugang aus Ausbildung - - - - - - - -
2.3.2 |Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
2.3.3  |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 172 172 172 172 172 172 172 172 172 172
234 |Externe Zuginge 0,52 0,52 0,52 0,52 0,52 0,52 0,52 0,52 0,52 0,52
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 2,29 2,29 2,29 2,29 2,29 2,29 2,29 2,29 2,29 2,29
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf 0,94 -0,06 344 1,94 -1,06 -1,06 1,79 -0,06 -1,06 1,70
Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe angelernt
2.4.2 Untergruppe Biiroausbildung / LBG 1 (1.EA)
Berufsgruppe: allgemeine Verwaltung
Untergruppe: Blroaushildung, LBG 1 (1. EA) Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
221 |Abgénge aus Altersgriinden 0,00 2,56 1,00 2,64 4,77 3,75 2,78 7,34 1,90 3,58
2.2.2  |Abginge aufgrund Altersteilzeit 0,46 0,65 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.2.3 _|Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 082 0,82 0,82 0,82 0,82 0,82 0,82 0,82 0,82 0,82
2.2.4  |Elternzeit, Sonderurlaub 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28
225 |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,22 0,22 0,22 0,22 0,22 0,22 0,22 0,22 0,22 0,22
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 1,78 4,53 2,32 3,96 6,09 5,07 4,10 8,66 322 4,90
vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.3.1 |Zugang aus Aushildung - - - - - - - -
232 |Rickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69 0,69
2.3.3  |zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
234 |Externe Zuginge 0,73 0,73 0,73 0,73 0,73 0,73 0,73 0,73 0,73 0,73
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 1,47 147 1,47 1,47 1,47 1,47 1,47 1,47 1,47 1,47
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf 0,31 3,06 0,85 2,49 4,62 3,60 2,63 7,19 1,75 343

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe Blroausbildung / LBG 1 (1.EA)
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2.4.3 Untergruppe VfA / LBG 1 (2.EA)

Berufsgruppe: allgemeine Verwaltung
Untergruppe: VfA, LBG 1 (2. EA)

Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff,  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.2.1 |Abgange aus Altersgriinden 1,00 0,62 2,00 1,00 0,20 1,00 0,00 4,05 118 6,24
222 |Abgange aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,29 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.2.3 _|Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 2,25 2,25 2,25 2,25 2,25 2,25 2,25 2,25 2,25 2,25
2.2.4  |Elternzeit, Sonderurlaub 325 325 325 325 325 3,25 3,25 3,25 3,25 3,25
225 |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 133 133 133 133 133 133 133 133 133 133
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 783 7,74 8,83 783 7,03 783 6,83 10,88 8,01 13,07
vgl. Ziff.  |Grund filr den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.3.1 |Zugang aus Ausbildung 5,00 5,00 6,00 6,00 6,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.3.2 |Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24
2.3.3 |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62
234  |Externe Zugénge 133 133 133 133 133 133 133 133 133 133
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 819 819 9,19 9,19 9.19 3,19 3,19 3,19 3,19 3,19
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf -0,36 0,45 -0,36 -1,36 -2,16 4,64 3,64 7,69 4,82 9,88
Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe VfA / LBG 1 (2.EA)
2.4.4 Untergruppe VfW / LBG 2 (1.EA)
Berufsgruppe: allgemeine Verwaltung
Untergruppe: VfW, LBG 2 (1. EA) Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.2.1 |Abgange aus Altersgriinden 2,50 2,00 2,00 1,50 2,00 2,00 1,00 4,04 4,78 1,50
222 |Abgange aufgrund Altersteilzeit 2,00 2,00 2,00 0,00 0,00 1,00 171 0,00 0,00 0,00
2.2.3  |Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 1,79 179 1,79 1,79 1,79 1,79 1,79 1,79 1,79 1,79
2.24  |Elternzeit, Sonderurlaub 181 181 181 181 181 181 181 181 181 181
2.2.5 |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 8,48 7,98 7,98 548 5,98 6,98 6,69 8,02 8,76 548
vgl. Ziff. |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.3.1 |Zugang aus Aushildung 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.3.2 |Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83
2.3.3 _ |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 110 110 110 110 110 110 1,10 1,10 110 110
234  |Externe Zugénge 1,45 145 145 1,45 145 145 1,45 145 145 1,45
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 6,38 7,38 8,38 8,38 7,38 3,38 3,38 338 338 338
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf 2,10 0,60 -0,40 -2,90 -1,40 3,60 331 4,64 5,38 2,10

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe VfW / LBG 2 (1.EA)
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2.4.5 Untergruppe LBG 2 (2.EA)

Berufsgruppe: allgemeine Verwaltung

Untergruppe: LBG 2 (2. EA) Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.2.1  |Abgénge aus Altersgriinden 0,00 1,00 1,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00
2.2.2  |Abgénge aufgrund Altersteilzeit 1,00 0,00 2,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.2.3 |Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 0,26 0,26 0,26 0,26 0,26 0,26 0,26 0,26 0,26 0,26
224  |Elternzeit, Sonderurlaub 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.25 |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 1,26 1,26 3,26 0,26 1,26 0,26 1,26 0,26 0,26 0,26
vgl. Ziff. |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.3.1 |Zugang aus Aushildung - - - - - - - - - -
2.3.2 _|Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
233 |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
2.34  |Externe Zugénge 0,17 0,17 017 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 017
Summe 2 = Personalzugange pro Prognosejahr 0,97 0,97 0,97 0,97 0,97 0,97 097 097 097 0,97
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf 0,29 0,29 2,29 -0,71 0,29 -0,71 0,29 -0,71 -0,71 -0,71
Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe LBG 2 (2.EA)
2.4.6 Untergruppen Gesamt
Berufsgruppe: allgemeine Verwaltung
Untergruppe: alle Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff.  |Grund fur den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.2.1 |Abgange aus Altersgriinden 4,50 7,18 10,50 8,14 6,97 6,75 7,63 16,43 7,86 14,08
2.2.2  |Abginge aufgrund Altersteilzeit 4,46 2,94 4,00 0,00 1,00 1,00 171 0,00 0,00 0,00
2.2.3 |Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 6,06 6,06 6,06 6,06 6,06 6,06 6,06 6,06 6,06 6,06
2.2.4 |Elternzeit, Sonderurlaub 539 5,39 5,39 5,39 5,39 539 539 539 539 539
2.25  |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 2,17 2,17 2,17 2,17 2,17 2,17 2,17 2,17 2,17 2,17
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 22,58 2374 28,12 21,76 21,59 2137 22,96 30,05 21,48 27,70
vgl. Ziff.  |Grund filr den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
2.3.1 |Zugang aus Aushildung 8,00 9,00 11,00 11,00 10,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2.3.2 _|Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 281 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81 2,81
233 |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 429 4,29 4,29 4,29 4,29 4,29 4,29 4,29 4,29 4,29
2.3.4 |Externe Zugange 4,20 4,20 4,20 4,20 4,20 4,20 4,20 4,20 4,20 4,20
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 19,30 20,30 22,30 22,30 21,30 11,30 11,30 11,30 11,30 11,30
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf 3,28 3,44 5,82 -0,54 0,29 10,07 11,66 18,75 10,18 16,40

Tabelle Prognose Personalbedarf BG Allgemeine Verwaltung alle Untergruppen
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3 Berechnungen fiir die einzelnen Untergruppen der Berufsgruppen
,Gebdudeservice”, ,,Gewerblicher Bereich”, , Technischer Dienst” und
,Hausmeisterin / Hausmeister”

3.1 Vorbemerkung

Hinsichtlich Erlauterungen zur Berechnungsstruktur und zur Ermittlung von Quoten fir
Personalabgangs- und —zugangsmodalitaten wird zur Vermeidung von Wiederholungen auf Ziffer 2.1.1
und 2.1.2 verwiesen.

3.2 Personalabgédnge

3.2.1 Abgidnge bei Erreichen der Regelaltersgrenze beziehungsweise der Altersgrenze fiir besonders
langjahrig Versicherte

Hier werden diejenigen Beschaftigten erfasst, die im Planungszeitraum bis 2029 voraussichtlich durch
Erreichen der Regelaltersgrenze ausscheiden. Die Erlauterung der Anhebung der Regelarbeitsgrenze und
die daraus resultierenden Folgen erfolgten bereits unter dem Punkt 2.2.1, sodass hier auf eine
Wiederholung verzichtet wird.

Auch in den zurickliegenden Jahren blieben einige Beschaftigte nicht bis zur Regelaltersgrenze
beschaftigt, sondern nutzten die Moglichkeit von Altersteilzeit oder mussten aus gesundheitlichen
Grinden vorzeitig aus dem aktiven Dienst ausscheiden.

Im Vergleich zu den letzten Jahren werden die Abgange aufgrund des Erreichens der Altersgrenze im
Prognosezeitraum weiter ansteigen. Insbesondere ab dem Prognosejahr 2020 steigen die
altersbedingten Abgange bei leichten Schwankungen kontinuierlich an. Diese kénnen allerdings noch
durch die Nutzung von Altersteilzeit oder vorzeitigem Ausscheiden relativiert und auf die
vorhergehenden Jahre verteilt werden.

Die nachstehende Tabelle zeigt die Personalabgange aus Altersgriinden in den Prognosejahren
Ubersichtlich fir alle Untergruppen der Berufsgruppen ,,Gebdudeservice”, ,,Gewerblicher Bereich”,
,Technischer Dienst” und ,,Hausmeisterin / Hausmeister” auf.

FR K CE 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 2,00 2,00 2,00 1,00 0,00 8,00
angelernt 3,57 3,62 6,25 3,46 6,13 4,74 3,35 2,33 8,17 4,79 46,41
FR Garten 0,82 2,00 0,00 0,26 4,85 3,77 3,00 4,00 2,00 4,00 24,70
FR Inst. 2,00 1,00 0,00 1,00 0,00 2,00 4,00 1,00 4,00 3,00 18,00
Dipl.-Ing. 2,00 2,50 2,00 1,00 1,75 0,00 1,76 1,00 3,82 5,00 20,83
T-M 0,00 1,00 0,00 2,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 4,00
Tech.-/Bauz. 0,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,00 0,00 0,00 5,00
FR StrafRe 0,00 1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,71 0,00 1,00 8,71

Gesamt 8,39 11,12 9,25 10,72 14,73 14,51 17,11 12,04 19,99 17,79 135,65

Tabelle: Abgange durch Erreichen der Regelaltersgrenze

Anmerkung: Teilzeitbeschaftigte sind mit ihrer jeweiligen AK ( = Arbeitskraft) berlicksichtigt.
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In den Tabellen werden ferner aus Platzgriinden folgende Abkiirzungen verwendet:

e Fachrichtung Kraftfahrerin / Kraftfahrer - Zugfahrzeuge in Kombination mit einem
Anhdnger/Sattelanhanger bzw. 2 (alt) = FR K CE
e Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister = T-M

In einigen Untergruppen besteht ein hoheres Aufkommen altersbedingten Ausscheidens, z.B. in der ,FR
Instandhaltung” und ,,angelernt” sowie in der Untergruppe ,, Diplom-Ingenieurin / -Ingenieur”. Im
Bereich der ,FR Instandsetzung” und der ,Diplom-Ing.” waren die altersbedingten Personalfluktuationen
jedoch bereits im letzten Betrachtungszeitraum ab 2016 dhnlich hoch, bei der UG ,,angelernt” sind die
altersbedingten Fluktuationen gemessen am Betrachtungszeitraum sogar niedriger. Deutlich hohere
altersbedingte Fluktuationen verzeichnen die Untergruppen , FR Garten”, ,FR K CE“ und ,,FR StraRe”.

3.2.2 Abgange aufgrund Altersteilzeit

Mit dem Altersteilzeitgesetz wurde angestrebt, dlteren Beschaftigten einen gleitenden und friihzeitigen
Ubergang in den Ruhestand zu ermdglichen und gleichzeitig Anreize geschaffen, die freiwerdenden
Arbeitsplatze neu zu besetzen. Die genauere Erlauterung der unterschiedlichen Méglichkeiten ist bereits
unter dem Punkt 2.2.2 erfolgt.

Jahr/ 2 Untergruppe
Untergruppe gesamt

FR K CE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
angelernt 1,46 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,46
FR Garten 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
FR Inst. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Dipl.-Ing. 0,00 1,00 0,00 1,00 2,00 0,73 0,00 0,00 0,00 0,00 4,73
T-M 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 1,00
Tech.-/Bauz. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
FR StraRRe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Gesamt 1,46 1,00 0,00 1,00 2,00 0,73 1,00 0,00 0,00 0,00 7,19

Tabelle Abgange aufgrund Altersteilzeit

3.2.3 Unsichere Abgange

Auch bei bester Planung kann nicht verhindert werden, dass es Uber die Jahre zu unerwarteten
Personalabgdngen kommt. Unsichere Abgange sind hauptsachlich zu verzeichnen bei

- Kindigung

- Auflésungsvertrag
- Versetzung

- Tod.

Auch hier wurde fiir die Planung eine Quote ermittelt, die auf die Falle von mehr als 10 Jahren
zuriickgreift und somit eine hinreichend fundierte Prognose fiir die zukiinftigen Jahre abbildet.

41



Jahr/ Untergruppe

Untergruppe Gesamt
FR K CE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
angelernt 3,18 3,18 3,18 3,18 3,18 3,18 3,18 3,18 3,18 3,18 31,80
FR Garten 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 26,00
FR Inst. 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 5,00
Dipl.-Ing. 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 16,50
M 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 13,20
Tech.-/Bauz. 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,80
FR StraRe 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 8,30

Gesamt 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 101,60

Tabelle Unsichere Abgange

Bei der zahlenmaRig grolRen Untergruppe ,,angelernt” war bei der letzten Personalbedarfsberechnung
2016 die Quote von 3,4 AK aus den Vorjahren bestatigt worden. Wegen riicklaufiger Fallzahlen der
letzten Jahre wurde die Quote fiir die Prognosejahre abgesenkt. Dies trifft auch auf die Untergruppen
,FR Instandsetzung”, ,,Dipl-Ing.” und ,,FR StraRe“ zu. Bei den Untergruppen , FR Garten” (Quote 2016:
1,70 AK), , T-M“ (Quote 2016: 0,80 AK) sowie in ganz geringem Umfang bei , Technischen-/
Bauzeichnerinnen / Bauzeichnern” (Quote 2016: 0,00 AK) waren einige Falle in den letzten Jahren zu
verzeichnen, sodass die Quoten angehoben wurden.

3.2.4 Abgange aufgrund Elternzeit und Beurlaubung / Sonderurlaub

Im Anschluss an die Elternzeit erfolgen oft Beurlaubungen nach § 85a Landesbeamtengesetz Nordrhein-
Westfalen (LBG NW) bzw. gemal § 28 TVOD. Diese Falle wurden hier nicht gesondert erfasst, da sie
schon mit dem Ausscheiden aufgrund Elternzeit als Personalabgang bericksichtigt wurden. Andere
mogliche Falle, wie zum Beispiel wegen Pflege eines Angehdrigen, waren nur sehr selten zu verzeichnen.

Jahr/ Untergruppe
Untergruppe Gesamt

FR K CE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
angelernt 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 3,00
FR Garten 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 6,50
FR Inst. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Dipl.-Ing. 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 4,50
T-M 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 2,50
Tech.-/Bauz. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
FR StraBRe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Gesamt 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 16,50

Tabelle Abgange aufgrund von Elternzeit / Sonderurlaub

Bei nur minimalen Schwankungen bleiben die Quoten in den einzelnen Untergruppen ohne
nennenswerte Veranderungen gegeniber der Personalbedarfsplanung aus 2016.
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3.2.5 Abgidnge in andere Berufs- bzw. Untergruppe

Jahr/ Untergruppe
Untergruppe Gesamt

FR K CE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
angelernt 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 35,00
FR Garten 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 8,80
FR Inst. 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 6,30
Dipl.-Ing. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
M 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Tech.-/Bauz. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
FR StraRe 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 2,50
Gesamt 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 52,60

Tabelle Abginge in andere Berufsgruppe / Untergruppe

Die Abgangsquoten aus der Personalbedarfsplanung mussten bei den Untergruppen ,,FR Inst.”, ,,FR
Garten” sowie bei der Untergruppe ,,FR StralRe” leicht erhoht werden durch Anpassung an die
Entwicklung in den letzten drei Jahren seit 2016. Lediglich bei der Untergruppe ,angelernt” wurde die
Quote von 1,80 auf 3,50 AK aufgrund einer entsprechenden Fallsteigerung in den letzten Jahren
angepasst.
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3.3 Personalzugange

Bei den Personalzugangen wurde nach vier Arten differenziert: Zugange aus Ausbildung, Riickkehrfélle
aus Elternzeit / Sonderurlaub, Zugdnge aus anderen Berufsgruppen oder Untergruppen sowie externe
Zugange.

3.3.1 Zugang aus Ausbildung

g/ Ausbildungsberuf
Untergruppe
Vermessungs-
"T-M" technikerin /- 1,00 0,00 0,00 0,00 1,00
techniker
"TM" Gl 1,00 0,00 0,00 0,00 1,00
Geomatiker
"T-M" FK Veranstaltungs- 0,00 0,00 2,00 0,00 0,00
technik
FR Garten Gértnerin / Gartner 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00
MRl || NIRRT 0,00 0,00 0,00 0,00
Kfz-Mechatroniker
FR StraRe Sl En 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
StraRenbauer
Gesamt 6,00 5,00 7,00 5,00 7,00

Tabelle Zugang aus Ausbildung

Bei den Zahlen ,,Zugang aus Ausbildung” ist zu berticksichtigen, dass nicht das Einstellungsjahr von
Relevanz ist, sondern das Jahr Beriicksichtigung findet, in dem die Auszubildenden ihre
Abschlusspriifung erfolgreich absolvieren. Zugdange wegen bereits begriindeter Ausbildungsverhaltnisse
sind bei den Untergruppen ,,FR Garten”, ,FR Inst.” (eine Kfz-Mechatronikerin / ein Kfz-Mechatroniker in
2024), je 2 Geomatikerinnen / Geomatiker bzw. Vermessungstechnikerinnen / Vermessungstechniker
und Fachkraft fur Veranstaltungstechnik bei der Untergruppe , Technikerin / Techniker — Meisterin /
Meister” sowie je eine Strallenbauerin bzw. einen StralRenbauer in den Jahren 2020 — 2024. Der weitere
Ausbildungsbedarf bestimmt sich in Abstimmung mit den ausbildenden Stellen nach dem Resultat dieser
Personalbedarfsplanung. Allerdings ist an dieser Stelle nochmals darauf hinzuweisen, dass es nach wie
vor gangige Praxis ist, im manuellen gewerblich-technischen Bereich moderat iber Bedarf auszubilden.

Anzumerken bleibt, dass vor den jahrlichen Stellenausschreibungen vorab durch die Ausbildungsleitung

Kontakt mit den jeweiligen Fachabteilungen aufgenommen wird, um aktuelle Entwicklungen der
zurlickliegenden Monate adaquat beriicksichtigen zu kdnnen.
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3.3.2 Riickkehr aus Elternzeit / Sonderurlaub

In der nachstehend abgebildeten Tabelle sind die (zahlenmaRig geringen) Riickkehrfalle in Form
gebildeter Riickkehrquoten dargestellt. Die Zahlen wurden an die Entwicklung der zuriickliegenden
Jahre seit 2016 angepasst. Nennenswerte Veranderungen im Vergleich zu den Zahlen der letzten
Personalbedarfsplanung aus dem Jahr 2016 sind nicht zu verzeichnen. Im Gegensatz zu den
Verwaltungsberufen halten sich bei den gewerblich-technischen Berufen die Abgangs- und
Rickkehrzahlen aus Elternzeit oder Sonderurlaub in etwa die Waage.

Unti:::: he 2020 | 2021 = 2022 = 2023 = 2024 = 2025 2026 = 2027 2028 2029 U"tGe:a':“:pe
FR K CE 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 0,00
angelernt 050 | 05 | 050 | 05 | 05 | 050 | 050 | 050 | 050 | 050 5,00
FR Garten 053 | 053 | 053 | 053 | 053 | 053 | 053 | 053 | 053 | 053 5,30
FR Inst. 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 0,00
Dipl.-Ing. 015 | 015 | 015 | 015 | 015 | 015 | 015 | 015 | 015 | 015 1,50
T-M 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 0,00
Bauzeichner 008 | 008 | 008 | o008 | 008 | o008 | 008 | 008 | o008 | o008 0,80
FR StraRe 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | o017 1,70
Gesamt 143 | 143 | 143 | 143 | 143 | 1,43 | 1,43 | 1,43 | 1,43 | 1,43 14,30

Tabelle Riickkehr aus Elternzeit / Sonderurlaub
3.3.3 Zugdnge aus anderer Berufsgruppe bzw. Untergruppe

Unt:::r’ﬁ ohe 2020 2021 2022 2023 2024 = 2025 2026 = 2027 2028 | 2029 U":::;;’: pe
FR K CE 013 | 013 | 013 | 013 | 013 | 013 | 013 | 013 | 013 | 013 1,30
angelernt 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 1,67 16,70
FR Garten 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 | 000 | o000 0,00
FR Inst. 042 | 042 | 042 | o042 | o042 | 042 | 042 | 042 | 042 | 042 4,20
Dipl.-Ing. 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 | 000 | o000 | 000 | o000 0,00
T-M 033 | 033 | 033 | 033 | 033 | 033 | 033 | 033 | 033 | 033 3,30
Bauzeichner 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | 017 | o017 1,70
FR StraRe 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 | 000 | o000 0,00
Gesamt 272 | 272 | 272 | 272 | 272 | 272 | 272 | 272 | 272 | 272 27,20

Tabelle Zugdnge aus anderer Berufsgruppe bzw. Untergruppe

Die bislang gebildeten Durchschnittsquoten wurden bei den entsprechenden Untergruppen in den
Prognosejahren an die Entwicklung der letzten Jahre seit 2016 angepasst. Relevant ist die erhéhte
Fluktuation bei der Untergruppe ,,angelernt”, wobei diese hauptsachlich auf Wechsel zwischen

verschiedenen Berufsgruppen innerhalb dergleichen Untergruppenzuordnung zuriickzufihren ist.
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3.3.4 Externe Zugdnge

Die 2016 prognostizierte Quote ist insgesamt durch die Entwicklung der Folgejahre bestatigt worden,
wobei es in den Untergruppen ,angelernt” (Schwerpunkt in der ZGW und bei der Stadtreinigung) und
,FR Garten” einige Personalzugédnge gab. So wurden fir der Untergruppe angelernt im Jahr 2016 im
Mittel 4,70 AK / Jahr und fir die Untergruppe ,,FR Garten” 1,00 AK / Jahr in Ansatz gebracht. Fir die
erhohte Quote in der Untergruppe ,,FR Garten” sind insbesondere einige Beendigungen von
Beschaftigungsverhaltnissen (,,unsichere Abgéange”) ursachlich. Ebenso sind einige Beendigungen von
Beschaftigungsverhaltnissen (vgl. Anstieg der Quote bei ,,unsicheren Abgdnge”) bei der Untergruppe
,T-M“ zu nennen. Die hohe Zugangsquote von 3 AK in der Untergruppe der Diplom-Ing. ist in den letzten
Jahren bestatigt worden.

Durch die Entwicklung der beiden Untergruppen ,angelernt” und FR Garten wird flr den Verlauf der
Prognosejahre ein leichter Anstieg externer Zugange unterstellt.

Unt:::z e 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 U“Le:sga';'t’pe
FR K CE 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | o000 0,00
angelernt 574 | 574 | 574 | s74 | 574 | s7a | 574 | 574 | 574 | 578 57,40
FR Garten 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 | 167 16,70
FR Inst. 068 | 068 | 068 | 068 | 068 | 068 | 068 | 068 | 068 | 068 6,80
Dipl.-Ing. 300 | 301 | 301 | 301 | 301 | 301 | 301 | 301 | 301 | 301 30,10
™ 150 | 150 | 150 | 150 | 150 | 150 | 150 | 150 | 150 | 1,50 15,00
Bauzeichner 008 | 008 | 008 | 008 | 008 | 008 | 008 | 008 | 008 | o008 0,80
FR StraRe 063 | 063 | 063 | 063 | 063 | 063 | 063 | 063 | 063 | 063 6,30
Gesamt 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 1331 | 133,10

Tabelle Externe Zugdnge
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3.4. Personalbedarfsplanung 2020 bis 2029

3.4.1 Untergruppe FR K CE

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst
Untergruppe: FRK CE

Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff. | Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
3.2.1 |Abgange aus Altersgriinden 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 2,00 2,00 2,00 1,00 0,00
3.2.2  |Abgange aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.2.3  |Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.24 |Elternzeit, Sonderurlaub 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.2.5 |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 2,00 2,00 2,00 1,00 0,00
vgl. Ziff. |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
33.1 |Zugang aus Aushildung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.32  [Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.33  |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 013 013 013 0,13 013 013 013 013 013 0,13
3.3.4 |Externe Zugénge 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 013 013 0,13 0,13 013 0,13 0,13 0,13 0,13 0,13
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungshedarf -0,13 -0,13 0,13 0,87 -0,13 1,87 1,87 1,87 0,87 -0,13
Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe FR K CE
3.4.2 Untergruppe angelernt
Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst
Untergruppe: angelernt Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff. | Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
3.2.1 |Abgange aus Altersgriinden 357 3,62 6,25 3,46 6,13 4,74 335 2,33 8,17 479
3.2.2  |Abgange aufgrund Altersteilzeit 1,46 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.2.3 |Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 3,18 3,18 3,18 318 318 318 318 318 3,18 3,18
3.24  |Elternzeit, Sonderurlaub 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30
3.25 |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50 3,50
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 12,01 10,60 1323 10,44 1311 11,72 10,33 9,31 15,15 11,77
vgl. Ziff. |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
3.3.1 |Zugang aus Aushildung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.3.2 |Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50
3.33  |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 167 167 1,67 1,67 167 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67
334 |Externe Zuginge 574 574 574 574 574 574 574 574 574 574
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 7,91 7,91 7,91 7,91 7,91 7,91 7,91 7,91 7,91 791
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungshedarf 4,10 2,69 532 2,53 5,20 381 2,42 1,40 724 3,86

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe angelernt
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3.4.3 Untergruppe FR Garten

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst

Untergruppe: FR Garten

Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Abgénge aus Altersgriinden 0,82 2,00 0,00 0,26 4,85 3,77 3,00 4,00 2,00 4,00
Abgénge aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60 2,60
Elternzeit, Sonderurlaub 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65 0,65
Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88 0,88
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 4,95 6,13 4,13 4,39 8,98 7,90 713 8,13 6,13 8,13

vgl. Ziff, |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Zugang aus Ausbildung 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,53 0,53 0,53 053 0,53 053 0,53 0,53 0,53 0,53
Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Externe Zugénge 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67 1,67
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 520 6,20 6,20 6,20 6,20 2,20 2,20 2,20 2,20 2,20
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungshedarf -0,25 -0,07 -2,07 -1,81 2,78 5,70 4,93 5,93 3,93 5,93

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe FR Garten

3.4.4 Untergruppe FR Instandhaltung

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst

Untergruppe: FR Instandhaltung Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029

vgl. Ziff.  |Grund fir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Abgénge aus Altersgriinden 2,00 1,00 0,00 1,00 0,00 2,00 4,00 1,00 4,00 3,00
Abgénge aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50
Elternzeit, Sonderurlaub 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 3,13 2,13 1,13 2,13 1,13 313 513 2,13 513 4,13

vgl. Ziff,  |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Zugang aus Ausbildung 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,42 0,42 0,42 0,42 0,42 0,42 0,42 0,42 0,42 0,42
Externe Zugénge 0,68 0,68 0,68 0,68 0,68 0,68 0,68 0,68 0,68 0,68
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 1,10 1,10 110 110 2,10 1,10 1,10 1,10 110 1,10
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungshedarf 2,03 1,03 0,03 1,03 -0,97 2,03 4,03 1,03 4,03 3,03

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe FR Instandsetzung
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3.4.5 Untergruppe Dipl.-Ing.

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst

Untergruppe: Diplom-Ing. Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
3.2.1 |Abginge aus Altersgriinden 2,00 2,50 2,00 1,00 1,75 0,00 1,74 1,00 2,82 5,00
3.2.2  |Abgange aufgrund Altersteilzeit 0,00 1,00 0,00 1,00 2,00 0,73 0,00 0,00 0,00 0,00
3.2.3  |Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 165 165 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65
3.24 |Elternzeit, Sonderurlaub 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45 0,45
3.25  |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 4,10 5,60 4,10 4,10 5,85 2,83 3,84 310 492 7,10

vgl. Ziff. | Grund fir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
3.3.1  |Zugang aus Aushildung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
332 |Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 015 0,15 015 0,15 0,15 015 0,15 0,15 0,15 0,15
3.33  |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
334 |Externe Zugénge 3,01 3,01 3,01 3,01 3,01 3,01 3,01 3,01 3,01 3,01
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 316 3,16 316 316 3,16 3,16 316 3,16 316 316

Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf 0,94 2,44 0,94 0,94 2,69 0,33 0,68 -0,06 1,76 394

Tabelle Personalbedarf Untergruppe Diplom-Ing.

3.4.6 Untergruppe Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst

Untergruppe: Technikerin / Techniker - Meisterin / Meister Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Abgange aus Altersgriinden 0,00 1,00 0,00 2,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00
Abgange aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 1,32 132 1,32 1,32 1,32
Elternzeit, Sonderurlaub 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25
Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 157 2,57 1,57 3,57 157 157 157 1,57 2,57 157
vgl. Ziff. |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Zugang aus Ausbildung 2,00 0,00 0,00 0,00 2,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,33 033 0,33 0,33 0,33 033 0,33 0,33 0,33 0,33
Externe Zugange 1,50 1,50 1,50 1,50 1,50 150 1,50 1,50 1,50 1,50
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 383 183 183 183 383 1,83 1,83 1,83 1,83 1,83
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungshedarf -2,26 0,74 -0,26 1,74 -2,26 -0,26 -0,26 -0,26 0,74 -0,26

Tabelle Personalbedarf Untergruppe Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister
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3.4.7 Untergruppe Techn. / Bauzeichnerin / -zeichner

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst

Untergruppe: Techn. Zeichnerin / Bauzeichnerin / -zeichner Prognosejahr
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Abgénge aus Altersgriinden 0,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,00 0,00 0,00
Abgénge aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08
Elternzeit, Sonderurlaub 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Summe 1 = Personalabgénge pro Prognosejahr 0,08 0,08 1,08 1,08 1,08 1,08 1,08 0,08 0,08 0,08

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Zugang aus Aushildung 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08
Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17
Externe Zugénge 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08 0,08
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 033 033 033 033 033 0,33 033 0,33 0,33 0,33
Summe 1./. Summe 2 = Einstellungsbedarf -0,25 -0,25 0,75 0,75 0,75 0,75 0,75 -0,25 -0,25 -0,25

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe FR Techn. / Bauzeichnerin / -zeichner

3.4.8 Untergruppe FR Strale

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst

Untergruppe: FR Stra3e Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Abgénge aus Altersgriinden 0,00 1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 2,00 171 0,00 1,00
Abgénge aufgrund Altersteilzeit 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Unsichere Abgénge wie Kiindigung, Tod, u.a. 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83 0,83
Elternzeit, Sonderurlaub 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25
Summe 1 = Personalabgange pro Prognosejahr 1,08 2,08 1,08 2,08 2,08 2,08 3,08 2,79 1,08 2,08

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
Zugang aus Aushildung 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Rilckkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17
Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Externe Zugange 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63 0,63
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 180 1,80 1,80 1,80 1,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
Summe 1./.Summe 2 = Einstellungshedarf 0,72 0,28 -0,72 0,28 0,28 1,28 2,28 1,99 0,28 1,28

Tabelle Prognose Personalbedarf Untergruppe FR Stralle
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3.4.9 Alle Untergruppen

Berufsgruppe: BG gew. Ber., HM, Geb. Serv.,Techn. Dst
Untergruppe: alle

Prognosejahr

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029

vgl. Ziff.  |Grund fiir den Personalabgang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
3.2.1 |Abgange aus Altersgriinden 8,39 11,12 9,25 10,72 14,73 14,51 17,09 12,04 18,99 17,79
3.2.2  |Abgange aufgrund Altersteilzeit 1,46 1,00 0,00 1,00 2,00 0,73 0,00 0,00 0,00 0,00
3.2.3  |Unsichere Abgange wie Kiindigung, Tod, u.a. 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16 10,16
3.2.4  |Elternzeit, Sonderurlaub 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65 1,65
3.25  |Wechsel Berufs- bzw. Untergruppe 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26 5,26
Summe 1 = Personalabgange pro Prognosejahr 26,92 29,19 26,32 28,79 33,80 32,31 34,16 29,11 36,06 34,86

vgl. Ziff.  |Grund filr den Personalzugang AK AK AK AK AK AK AK AK AK AK
331 [Zugang aus Ausbildung 6,00 5,00 7,00 5,00 7,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.32  |Riickkehr aus Elternzeit, Beurlaubung 143 143 143 1,43 143 143 143 143 143 143
3.3.3 |Zugang aus and. Berufsgruppe bzw. Untergruppe 2,72 2,72 2,72 2,72 2,72 2,72 2,72 2,72 2,72 2,72
334  |Externe Zugange 13,31 13,31 13,31 13,31 13,31 13,31 13,31 13,31 13,31 13,31
Summe 2 = Personalzugénge pro Prognosejahr 23,46 22,46 24,46 22,46 24,46 17,46 17,46 17,46 17,46 17,46
Summe 1./.Summe 2 = Einstellungsbedarf 3,46 6,73 1,86 6,33 9,34 14,85 16,70 11,65 18,60 17,40

Tabelle Personalbedarf alle Untergruppen der o.a. Berufsgruppen
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C Veranderungsdruck. Fragen, Gesprache und Ideen

1. Vom Kampf gegen Windmiihlen

Eine Referentin auf der bereits eingangs erwahnten Fachtagung der KGSt in Miinster im Mai 2019
erzahlte den zahlreichen Interessierten engagiert von den Schwierigkeiten und Hindernissen bei der
Realisierung der Personalbedarfsplanung ihrer Heimatkommune. Der im Plenum kursierende Vergleich
mit de Cervantes mittelalterlichem Ritter lag nahe, war sie doch zusatzlich auch fiir die Folgeumsetzung
in der Personalentwicklung und im gesamten Personalmanagement verantwortlich.

Aber die Referentin machte mit Nachdruck deutlich, dass man sich all den in den Weg gelegten
Hindernissen stellen werde, da es letztlich alternativlos sei. Fakt ist, dass in der 6ffentlichen Verwaltung
in den nachsten Jahren vermehrt Personal altersbedingt ausscheidet. Dass diese Entwicklung auch bei
uns in der Stadt Siegen ablaufen wird, hat das in Abschnitt A aufgezeigte Szenario deutlich gemacht.

Sehr erschwerend werden wir schon seit einigen Jahren von einer weiteren Entwicklung eingeholt:
Nachwuchskrafte sind schwieriger zu gewinnen und zu halten. Insoweit findet hier ein
Paradigmenwechsel fir die Arbeitgeberseite statt, denn ganz andere Ideen sind gefragt, weil die
tradierten Wege nicht oder zumindest nicht hinreichend greifen.

Ein weiterer Windm{ihlenfliigel besteht aus der Erkenntnis, dass das kommunale Leistungsangebot an
eine sich entwickelnde und verandernde Bevolkerung angepasst werden muss. Aufgabenstellungen
verandern sich, entfallen oder entstehen teilweise in wenigen Jahren neu. Hierdurch bedingt, sind eine
Fille von Aufgaben inhaltlich und organisatorisch zu planen und zu bewerten.

Dieser Veranderungsdruck geht einher mit einer rasanten technologischen Weiterentwicklung, die
insbesondere auch die Beschaftigten herausfordert. Diese Entwicklung zwingt die Verwaltung aber auch
insgesamt, Aufgabenerledigung neu zu denken und zu organisieren.

All diesen Aufgaben wird sich die Verwaltung in den kommenden Jahren intensiv widmen missen, um
sich dem Kampf gegen die Windmihlen stellen zu kénnen. Die Referentin in Miinster hatte ein gutes
Bild entwickelt.

Die Hansestadt Libeck hat dazu eine Arbeitsgruppe , Personalstrategie zur demographischen
Entwicklung” entwickelt, die sich das Ziel gesetzt hat ,,... die Gesamtverwaltung sowie einzelne Bereiche
und Fachbereiche dabei zu unterstiitzen, ihre konkrete Betroffenheit von den Folgen der
demographischen Entwicklung (z.B. bei einzelnen Berufsgruppen) zu erkennen und rechtzeitig geeignete
GegensteuermaRnahmen zu planen und zu ergreifen.”

Allzu oft wurde in der Vergangenheit Blirokratieabbau und Modernisierung des 6ffentlichen Dienstes als
Losungswege benannt, um den sprichwortlichen Sand im Getriebe zu beseitigen. Im Riickblick wurden
so manche beschrittenen Wege als Riickschritt oder , Verschlimmbesserung” bewertet. Andere haben
auf die Windmihlen verwiesen.

Aber bereits seit geraumer Zeit wird an vielen Stellen intensiv Uberlegt, wie man im 6ffentlichen Dienst
den vielfaltigen Herausforderungen begegnen kdnnte. Nicht nur die KGSt widmet sich mit Hochdruck
diesen Problemstellungen. Die Arbeitsgemeinschaft der kommunalen Spitzenverbande Nordrhein-
Westfalen, bestehend aus den Institutionen Stadtetag Nordrhein-Westfalen, Landkreistag NordRhein-
Westfalen und Stadte- und Gemeindebund Nordrhein-Westfalen haben im Juni diesen Jahres dem
Ministerium der Finanzen des Landes Nordrhein-Westfalen Gesprachsergebnisse eines
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Gedankenaustausches ibermittelt (Stadtetag NRW vom 04.06.2019, Aktenzeichen 11.10.00 N,
Dokumenten-Nr. R 7231). Es wurde betont, dass die nachstehenden Ideen lediglich erste Uberlegungen
zu einer Attraktivitatssteigerung der Tatigkeiten im 6ffentlichen Dienst darstellen.

Nachstehender Auszug aus dem Brief verdeutlicht, dass man den Kampf gegen die Windmihlen
aufgenommen hat:

., Bei diesen Uberlegungen sind wir davon ausgegangen, dass die Auswirkungen des demographischen
Wandels in den Kommunen ldngst spiirbar sind. Neben den Herausforderungen fiir das derzeitige
Personal und entsprechenden Anforderungen an das Personalmanagement folgt daraus, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in einer Situation rekrutiert werden miissen, in der das Angebot an
potentiellen Nachwuchskrdften schrumpft. Dieser sich verschérfenden Konkurrenzsituation muss die
Weiterentwicklung des éffentlichen Dienstrechts Rechnung tragen. Nur so kann gewdhrleistet werden,
dass Kommunen (und Land) auch kiinftig in der Lage sein werden, ihre vielfdltigen Aufgaben sachgerecht
wahrzunehmen.

Mit diesen Mafinahmen sollte unseres Erachtens zum Beispiel iiber folgende Mafisnahmen nachgedacht
werden:

e  Entfristung der Regelung zur Nicht-Anrechnung gestimmter Einkiinfte von Ruhestandsbeamten
(§ 66 Abs. 13 LBeamtVG);

e Einfiihrung von Bezahlungskorridoren bei Eingangsdmtern, so dass Dienstherrn die Méglichkeit
erdffnet wird, in einer héheren als der eigentlich vorgesehenen Besoldungsgruppe
einzugruppieren, um flexibel auf die Arbeitsmarktlage reagieren zu kénnen;

e Finfiihrung eines optionalen (dauerhaften) Personalgewinnungszuschlags (in Anlehnung an § 43
BBesG),

e Modglichkeit der Eingruppierung von Spezialisten unmittelbar in der Besoldungsgruppe, die dem
Wert der wahrzunehmenden Stelle entspricht (insoweit Verzicht auf Eingangsdmter in aktueller
Form);

e Angleichung der Wochenarbeitszeit von Beamten und Tarifbeschdiftigten;

e Schaffung der rechtlichen Grundlage zur Erméglichung von E-Bike-Leasing (Jobrad);

o Kopplung der Zulage gemdf3 § 59 LBesG an die beamtenrechtlichen Erprobungszeiten (§ 7 LVO)
und nicht an die Beférderungsreife;

e Probezeitverkiirzung und/oder Zuldssigkeit der Beférderung nach Probezeit (in Anlehnung an Art.
36 LIbG Bayern oder § 20 Abs. 3 NBG);

e Verbesserung der Beurlaubungssituation wie z.B. die Anhebung der Sonderurlaubstage bei
Erkrankung eines Kindes;

e Abschaffung bzw. Modifikation (Senkung der Eigenbeteiligung) der Kostendémpfungspauschale
bei der Beihilfegewdhrung;

e  Flexibilisierung und Erh6hung von Mehrarbeitsverglitung und Angleichung an Tarifbeschdftigte;

o Moéglichkeiten zur Zahlung eines Arbeitgeberanteils fiir freiwillig gesetzlich versicherte
Beamtinnen und Beamte;

e Méglichkeiten zur Gewdhrung von Fahrtkostenzuschiissen fiir den OPNV;

e [Erleichterungen bei der Mdglichkeit der Anwendung der Erprobung von Zeitwertkonten fiir
Beamtinnen und Beamte;

e Anpassung der versorgungsrechtlichen Berlicksichtigung von Kindererziehungszeiten fiir vor
1992 geborene Kinder an das Rentenrecht (Verldngerung dieser Zeiten von derzeit einem halben
Jahr auf drei Jahre).”

53



Ein weiteres Beispiel: der Bundestag beriet am 26.09.2019 in erster Lesung den Gesetzentwurf zur
Modernisierung der Strukturen des Besoldungsrechts und zur Anderung weiterer dienstrechtlicher
Vorschriften (19/13396). Zur Begriindung wurde angefiihrt, dass die vorgeschlagenen Anderungen
groRere Flexibilitat, verringerten Verwaltungsaufwand und zukunftsorientierte Losungen fir die
Fachkraftegewinnung schaffen sollen. Ein zeitgleich eingebrachter Antrag der FDP zielte u.a. auf die
Schaffung einer eigenen Laufbahn fur IT-Fachkrafte (19/13519).

2. Werbung fiir den Offentlichen Dienst

Die demographische Entwicklung stellt die Personalpolitik vor neue Herausforderungen. Der Nachwuchs
wird knapper und die Kommunen als Vor-Ort-Bestandteil des 6ffentlichen Dienstes miissen sich der
Konkurrenz anderer Arbeitgeber stellen.

Dabei ist es oft eine Frage der Kommunikation. Positive Aspekte einer Beschaftigung in einer Kommune
mussen dargestellt werden. Die Herausbildung einer attraktiven Arbeitgebermarke muss durch
geeignete Strategien auch nach auBen dringen. Nachwuchskrafte miissen gezielt angesprochen und von
einer Ausbildung / Beschéftigung in einer Kommune (iberzeugt werden. Bei der Nachwuchsgewinnung
sind neben den klassischen Wegen verstarkt auch die Moglichkeit von Online-Portalen/Jobbdrsen und
anderen Wegen zu nutzen, um ein zeitgemaRes Ansprechen zu erreichen. Dies gilt gleichermalen fir
das Personal- wie auch das Ausbildungsmarketing.

Kommunen haben viel zu bieten, mit dem sie gerade junge Leute (iberzeugen kénnen. Eine moderne
Entgeltordnung, die einen hohen Anspruch an Transparenz und Gerechtigkeit erheben kann, groRe
Weiterbildungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen und eine durchaus vielfaltige, herausfordernde und
sinnstiftende Arbeit fir die Abdeckung der Daseinsvorsorge vor Ort bilden einen attraktiven Rahmen.
Geregelte und flexible Arbeitszeitmodelle, Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie oder Pflege und
Beruf, Teilzeitbeschaftigungsmodelle, sicherer Urlaubsanspruch, sichere Arbeitsplatze in Wohnortnahe,
Moglichkeiten einer betrieblichen Altersversorgung, die Schaffung von variablen und
leistungsorientierten Lohnbestandteilen, ein umfassendes betriebliches Gesundheitsmanagement. Die
Liste kann noch verlangert werden und wird in Zukunft vermutlich noch weiter ausgedehnt.

Mit Hilfe der Kernbotschaft ,,Kompetent. Miteinander. Nah dran. Das Team der Stadtverwaltung Siegen”
erarbeitet die Personalentwicklung aktuell die Kampagne zum Arbeitgebermarketing. In einem ersten
Schritt soll im Sommer eine Broschiire veroffentlicht werden, in der die Attraktivititsmerkmale (benefits
des Arbeitgebers differenziert fiir unterschiedliche Generationen von Mitarbeitenden (,,Babyboomer*,
Generation X", ,Y“, ,Z“) kommuniziert werden.

3. Aktivitaten vor Ort

Die beispielhafte Auflistung von attraktiven Aspekten einer Beschaftigung in einer Kommune und die
interessante ldeensammlung der Arbeitsgemeinschaft der kommunalen Spitzenverbadnde sprechen

flr sich selbst. All das wird sicher noch erweiterungsfahig sein. Und es ist erfreulicherweise nicht nur so,
dass man sich, wie im oben aufgefiihrten Beispiel deutlich wird, auf Landesebene Gedanken macht,
sondern natdirlich auch vor Ort eingehender in die Thematik eingestiegen ist.

Erfreulicherweise wurde das bereits oben in der Ideensammlung der Arbeitsgemeinschaft der
kommunalen Spitzenverbande genannte E-Bike-Leasing als Modul zur Attraktivitatssteigerung und als
Modul zur Gesundheitspravention in der Stadtverwaltung Siegen erkannt und realisiert. Seit kurzem sind
neu geschaffene Stellen besetzt worden, allen voran die eines Personalentwicklers, des CDO
(Digitalisierungskoordinators) oder eine Stelle fiir die Organisation des E-Government.
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Diese Entwicklung belegt die vorherige Aussage, dass sich im kommunalen Leistungsangebot Aufgaben
verschieben, verandern, neu entstehen oder andere auch wegfallen. Darlber hinaus wurden bereits
erhebliche Anstrengungen unternommen im Hinblick auf die (weitere) Auspragung einer
Arbeitgebermarke als engagierte Dienstleistungsanbieterin / engagierten Dienstleistungsanbieter in
Studwestfalen.

Einige Beispiele sollen noch an dieser Stelle Erwdahnung finden. Betriebliches Gesundheitsmanagement
steht in der Stadtverwaltung Siegen nicht nur auf dem Papier, sondern wird auch erfolgreich gelebt. So
wurden mit regionalen Einrichtungen der Gesundheitsférderung Kooperationen abgeschlossen. Fiir die
Teilnahme am regelméaRigen Training in diesen Einrichtungen gewahrt die Stadt Siegen einen Zuschuss.
Zahlreiche unterjahrige freiwillige Angebote zur Gesundheitsférderung wie Vortrage, Seminare, ein
jahrlicher Gesundheitstag werden nicht nur angeboten, sondern auch gerne nachgefragt.

Ebenso erfreut sich seit etlichen Jahren das sogenannte Jobticket, einer Kooperation mit regionalen
Anbietern, guter Nachfrage.

Individuellen Bedarfen nach flexibler Arbeitszeitgestaltung und Modellen zur Vereinbarkeit von Familie
oder Pflege und Beruf wird bedarfsgerecht und verlasslich begegnet, wie nicht zuletzt der
Gleichstellungsplan der Stadt Siegen eindrucksvoll belegt.

KiTS - Kinder in TagesgroBpflege Siegen in Tragerschaft der Universitatsstadt Siegen. Die etwas lange
Bezeichnung steht fiir eine besonders gelungene Konzeption, die sich in die vielen Angebote einreiht.
Siegen wurde mit der Entwicklung von KiTS im Jahr 2011 als Modellkommune im Aktionsprogramm
Kindertagespflege ausgezeichnet. Bei dem Konzept ,KiTS” findet Kindertagespflege in einer
Kindergruppe von bis zu 9 Kindern unter 3 Jahren, in eigens dafiir ausgestatteten Raumlichkeiten und
durch ein Team sozialversichert beschéaftigter Tagespflegepersonen statt. In Siegen gibt es im Herbst
2019 mehr als 30 festangestellte Tagesmiitter in elf unterschiedlichen Standorten; zu dem Standort im
Rathaus Weidenau gibt es in der Zinsenbach einen weiteren Standort in stadtischer Tragerschaft.

Die beispielhaften Ausflihrungen belegen die zahlreichen Anstrengungen der Stadtverwaltung Siegen,
nicht nur als attraktive Arbeitgeberin / attraktiven Arbeitgeber zu erscheinen, sondern dies vielmehr
nachhaltig und verlasslich zu leben.

Ausruhen kann man sich auf dem Erreichten nicht. Die bereits angeschnittenen Veranderungen und
Herausforderungen zwingen dazu, den ,Kampf gegen die Windmihlen” (um bei dem Begriff zu bleiben)
aufzunehmen beziehungsweise weiterzufiihren.

4. Personalstrategische Handlungsschwerpunkte

Bei der Beschaftigung mit dem Thema begegnet man vielen Einzelaspekten, die situations- oder
anlassbezogen in den Vordergrund geriickt werden. Aber wie werden die jeweiligen Situationen,
Entwicklungen und Tendenzen in den unterschiedlichen Organisationsbereichen der Stadtverwaltung
gesehen? Welche Konsequenzen und Handlungsschwerpunkte ergeben sich daraus fiir eine
gesamtstadtische Personalstrategie flr die kommenden Jahre?

Wichtig war der Projektgruppe aus Personalentwicklung und Personalbedarfsplanung (unter aktiver
engagierter Einbringung von verschiedenen Auszubildenden in der Abteilung 1/1) dabei auch, die
einzelnen Organisationsbereiche aktiv und bewusst mit einzubeziehen. Um dies zu verdeutlichen, um
auch Verantwortung fiir Weichenstellungen nicht zentriert, sondern gesamtstadtisch verteilt zu
verstehen, soll die aktive Beteiligung der Organisationsbereiche auch in Zukunft als wichtiger Bestandteil
zur Ermittlung und Umsetzung von personalstrategischen Handlungsschwerpunkten verstanden werden.
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Der erweiterte Blickwinkel soll die bekannte Datenerhebung der turnusmaRigen
Personalbedarfsplanung erganzen, um passgenauer MaRnahmen zu entwickeln und damit einer sich in
Zukunft verscharfenden Personalsituation besser begegnen zu kénnen. Hierzu wurde ein Fragenkatalog
entwickelt, der helfen soll, den Stand der Dinge besser beurteilen zu kénnen. Der Fragenkatalog richtete
sich an die Flihrungskrafte der Organisationsbereiche, mit denen keine persdnlichen Gesprache (vgl.
Punkt 5) gefiihrt wurden. Die Befragung sollte transparent, freiwillig und anonym erfolgen und wurde im
Januar 2020 mit einem Umfragetool online durchgefiihrt. Alle Fragen und Antworten sind dem Bericht
als Anlage beigefiigt.

Wie richtig der Gedanke einer Beteiligung war und ist, zeigt die hohe Beteiligung an der Umfrage:
88% am 13.02.2020.

Fir die Umfrage wurden 6 Fragegruppen entwickelt:

e Demographische Entwicklung
e Aufgabenbewaltigung

e Personalfluktuation

o Kompetenzen

e Gesundheit und Arbeitsschutz
e Nachwuchsgewinnung

Demographische Entwicklung

Beschaftigt man sich eingehender mit einem Thema, gerat man allzu oft in Versuchung zu unterstellen,
dass andere Gesprachspartnerinnen und -partner in eben diesem Thema auch zu Hause sind und sich
damit eingehender beschéftigten — eine Annahme, mit der man oft daneben liegt.

Wie sieht es denn bei uns in der Stadtverwaltung aus, beschaftigen sich die verantwortlichen
Kolleginnen und Kollegen in den Organisationseinheiten mit der Thematik, ist das mit all seinen
Problemen vor Ort ,,angekommen“? Diese Fragen sind interessant und vielmehr noch die moglichen
Antworten. Die Erfahrungen, die man haufiger in Personalverwaltungen macht, ist doch vielmehr so,
dass die personellen Ersatz suchende Dienststelle, zugespitzt formuliert, erwartet, dass die
Personalverwaltung innerhalb kiirzester Zeit den Ersatz prasentiert, ihn sozusagen vom , Kleiderbiige
nimmt oder aus der Schublade hervor holt.

Ill

Mit den Fragestellungen sollte herausgefunden werden, inwieweit man sich unter den Verantwortlichen
in den vielen Aufgabengebieten der Stadtverwaltung hier schon mehr oder weniger eingehend mit der
Thematik befasst hat und auch Erkenntnisse gewinnen, wie man sich den Problemstellungen unter
Umstadnden schon genadhert hat.

Wie eigentlich auch zu erwarten, hat sich die Gberwiegende Anzahl der Verantwortlichen schon mal
Gedanken gemacht, dass die Aufgabenbewaltigung in den nachsten Jahren sich ein wenig schwieriger
gestalten kénnte als in der Vergangenheit. Und zumindest hat sich rund ein Drittel der
Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer auch schon ndher mit Vorstellungen zur zukiinftigen
Personalausstattung beziehungsweise deren Sicherstellung gemacht. Allerdings scheint man bei der
Entwicklung ganz konkreter Vorschlage, wie man zukinftigen Problemstellungen begegnen koénnte,
etwas schwerer getan zu haben, denn die Aussage aus den Antworten zur dritten Frage in der ersten
Umfragegruppe ist hier eindeutig und eher negativ.

Ein Punkt, den die Arbeitsgruppe fir essentiell halt, um entsprechenden Problemstellungen erfolgreich
und nachhaltig begegnen zu kénnen, namlich die Einbeziehung der Beschaftigten vor Ort, scheint bei

faste einem Drittel (,trifft voll zu“/, trifft eher zu“) angekommen zu sein und anscheinend gibt es auch
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Bereiche, in denen Gesprache und Prozesse initiiert wurden, bei denen man gemeinsam Probleme und
Losungsmoglichkeiten diskutiert.

Denn die Angaben zur Frage, inwieweit man die Bereitschaft der Mitarbeiterschaft, sich hier einbinden
zu lassen, positiv beurteilt, ist bei den direkten Antworten zu mehr als der Halfte bejaht worden.
Insgesamt deutet der Block ,Keine Antwort” aber darauf, dass man in dieser Richtung noch nicht
engagiert war. Nach Ansicht der Arbeitsgruppe sollte aber genau hier angesetzt werden.

Wourden lhre Mitarbeiterinnen / Mitarbeiter in Planungsprozesse und bei der Entwicklung von MaBnahmen beteiligt?
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Mitarbeiterinnen / Mitarbeiter im Prozess beteiligt

Fazit:

Das Thema ist angekommen, sollte aber deutlich vertieft und begleitet werden. Die Bereitschaft
insbesondere der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sich hier entsprechend zu engagieren, ist sehr zu
begriRen und sollte zur gemeinsamen Erarbeitung von Losungsansatzen unbedingt genutzt werden.

Aufgabenbewailtigung

Diese zweite Fragengruppe zielt mit den einzelnen Fragestellungen darauf ab, Erkenntnisse tber
vorhersehbare oder mutmaRliche Entwicklungen und Trends zu gewinnen, die Auswirkungen auf die
Aufgabenbewaltigung haben kdnnten sowie iber mogliche Problemlésungsansatze. Wie unschwer zu
erkennen ist, hangen die Fragen und Antworten alle thematisch zusammen.

Die ersten beiden Fragen (Aufgabenwegfall oder —zuwé&chse) hdngen unmittelbar zusammen.
Uberwiegend wird kein oder nur wenig Aufgabenwegfall erwartet. Dafiir fillt die Antwort auf die Frage,
ob fur den Aufgabenbereich zukiinftig wahrscheinlich noch mit Aufgabenzuwachsen zu rechnen ist, noch
eindeutiger aus, denn tiberwiegend rechnet man wohl damit. Die Antworten zur Frage 3 nach
moglichweise in Teilbereichen entstehenden Wiederbesetzungsschwierigkeiten fallen tiberwiegend
pessimistisch aus, rechnet man hier doch mit groRen Schwierigkeiten. Dabei blickt man wahrscheinlich
insbesondere auf die demographische Entwicklung. Mangelnde strategische oder organisatorische
Uberlegungen bei personellen Wechseln oder vor absehbaren Vakanzen finden jedenfalls (iberwiegend
Anwendung, wobei von den gegebenen Antworten mehrheitlich eine organisatorische Beratung und
Begleitung durch die Arbeitsgruppe 1/1-1 Organisation fur erforderlich gehalten wird.

Sehr grofle Zustimmung erfahrt Frage 6 der Fragegruppe, inwieweit absehbar Tendenzen oder Trends im
jeweiligen Aufgabenspektrum gesehen werden, die zum Handeln zwingen sollten.
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Gibt es im Aufgabenbereich Tendenzen oder Trends, die zum Handeln zwingen sollten?
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Eine so breit aufgestellte Zustimmung ist mutmallich auch mit der Einsicht verbunden, dass Defizite
erkannt wurden und die Antworten auf die sich anschlieenden Fragen lassen den Schluss zu, dass dies
(auch) mit der zunehmenden Technisierung und Digitalisierung verknipft ist. Frage 7, inwieweit im
jeweiligen Aufgabengebiet mit dem Einsatz neuer Technologien beziehungsweise einem Ausbau
digitaler Strukturen zukinftig zu rechnen ist, wird eindeutig und lUberwiegend genau in diese Richtung

beantwortet.

Ahnlich und deutlich in der Erwartung personeller und / oder organisatorischer Veranderungen auch in

Es besteht Handlungsbedarf

der Aufgabenstruktur, sind die Antworten auf die Konsequenzen dieser Entwicklung.

Eine deutliche Mehrheit halt fir den eigenen Aufgabenbereich eine erweitere IT-Assistenz fiir

notwendig.
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Eine IT Assistenz ist erforderlich
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Fazit:
Die zukiinftige Aufgabenbewaltigung wird als Herausforderung ernst genommen.
Problembereiche:

e Erwartete Aufgabenzuwachse
e Zunehmende Technisierung und Digitalisierung
e Wiederbesetzungsprobleme.

Personalfluktuation

Die dritte Fragengruppe hat den wichtigsten Bereich im Blick: das Personal. Sind Plane fiir einen
friheren Renteneintritt von Beschaftigten Aufgabenbereichs in der Regel bei den Vorgesetzten bekannt,
lautete die erste Frage. Wenngleich die (iberwiegende Anzahl der Antworten die Frage eher positiv
beantwortet, deutet der verbleibende Anteil, bei dem solche Plane nicht oder eher nicht bekannt ist, bei
den Antworten darauf hin, dass hier Kommunikationsdefizite vorliegen, die abgestellt werden sollten. Es
erscheint der Arbeitsgruppe essentiell, dass entsprechende Plane der Beschaftigten frihzeitig
besprochen werden, um so frih wie moglich mit internen Ersatzplanungen und Gesprachen mit der
Personalverwaltung beginnen zu kdnnen. In diesem Kontext ist auch die zweite Frage nach der
Einbeziehung ausscheidender Beschaftigter in den Prozess der Nachfolgeplanung zu sehen.

Diese ist sicher nicht bei jedem Arbeitsplatz zwingend erforderlich und das spiegeln auch die Antworten
auf diese Frage wider.

Exkurs

Zunehmend sind in den letzten Jahren auch Umsetzungen als weiterer Faktor fiir
Personalfluktuationen zu verzeichnen:

Beteiligungsverfahren und Umsetzungen
2014 2015 2016 2017 2018 2019

Beteiligungsverfahren 418 489 510 579 675 736
davon Umsetzungen 22 40 44 35 40 53

Die Beteiligungsverfahren mit dem Personalrat und der Gleichstellungsstelle sind in den letzten Jahren
konstant von Jahr zu Jahr deutlich angestiegen. Im Jahr 2010 wurde erstmal die Zahl 300 bei den
jahrlichen Beteiligungsverfahren tberschritten.

Auch die Umsetzungen sind seit 2014 angestiegen und zudem seit 2015 konstant auf einem hohen
Stand geblieben.

Dabei ist bei genauerer Betrachtung ersichtlich, dass der Anteil dieser Umsetzungen in den
Geschaftsbereichen 2 und 5 besonders hoch ist. Auch das MaR der Umsetzungen im Geschéftsbereich 4
stellt sich erhdht dar, wohingegen die Umsetzungen in den Geschéaftsbereichen 1 und 3 einen normalen
Umfang aufweisen.

Auch die gestiegene Anzahl von Umsetzungen verursacht nicht nur in der AG Personal bzw. der
Abteilung 1/1 zunehmend eine Arbeitsverdichtung. Und es gibt natirlich auch unterschiedliche
Gewichtungen hinsichtlich der inhaltlichen Folgewirkungen. So verursacht letztlich eine
Arbeitszeitanderung naturgemaR in der Regel wesentlich weniger Aufwand und Folgewirkungen (sowohl
in der Organisationseinheit der Beschiftigten als auch in der Abteilung 1/1) als wie etwa eine
Umsetzung von Beschéftigten auf einen anderen Arbeitsplatz.
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Umsetzungen bieten daneben aber auch eine Chance. Beschiftigte bekommen durch den Einsatz in
verschiedenen Arbeitsbereichen vielseitige Kenntnisse tGber Ablaufe und Strukturen in anderen Teilen
der Verwaltung. So lernen sie die jeweils anderen Bereiche aus einer ganz anderen Sicht kennen und
entwickeln ein groReres Verstandnis fureinander. Nebenbei wird durch neue persénliche Kontakte ein
Netzwerk aufgebaut, das nutzbringend fir die Gesamtverwaltung eingesetzt werden kann.

Die befragten Bereiche treffen bei den Antworten zur Frage 3, inwieweit der jeweilige Aufgabenbereich
auch ohne altersbedingte Abgange von zunehmenden Fluktuationen betroffen ist, eine ahnliche
Aussage. Auf die Fragen und Antworten zur Fragengruppe 3 — Personalfluktuation in der Anlage 2 zum
Bericht wird hingewiesen. Hierzu gibt es zwar anndhernd dhnlich hohe Gegenaussagen, aber dies hangt
natdrlich von den unterschiedlichsten Faktoren in den verschiedenen Aufgabenbereichen ab. Die
Antworten bei der vierten Frage, ob die Ursachen dieser altersunabhangigen Fluktuationen bekannt
sind, werden liberwiegend bejaht. Dass dies nicht in allen Fallen so ist, belegen neben dem geringen
Anteil gegenteiliger Aussagen auch die Voten fir , keine Antwort”.

Die Frage 5 versteht sich in praventiver Richtung, um beispielsweise in Beschaftigtengesprachen auch
entsprechenden Fluktuationen entgegenwirken zu kénnen. Hierbei liegt in der Fragestellung der
Schwerpunkt auf tatsachlich haufig nachgefragten alternativen Arbeitszeiten und Arbeitszeitmodellen,
mit denen Notwendigkeiten von familidren Zeiten (,,Elternzeit”) oder Pflegezeiten hilfsbedurftiger
Angehoriger mit dem Beschéaftigungsverhaltnis in Einklang gebracht werden kdnnen. Fiir ndhere
Informationen hierzu sei auf das Kapitel ,Férderung der Vereinbarkeit von Familie / Pflege und Beruf fur
Frauen und Manner” im aktuellen Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Siegen verwiesen. Dass
solche Angebote der Stadtverwaltung nicht generell Gesprachsgegenstand zwischen Vorgesetzten und
Beschéftigten sind, ist Fazit aus der Umfrageauswertung. Diese beschéaftigungsfreundlichen Angebote
sind Bestandteil der Arbeitgebermarke der Stadtverwaltung Siegen und werden selbstverstandlich bei
Bedarf praktiziert. Dies sollte auch anlasslich wiederkehrender Gesprdache mit Beschéaftigten regelmaRig
kommuniziert werden.

Regelmaliger Bestandteil personeller Fluktuationen sind Wissensverluste, die nur durch an die
Herausforderungen des Arbeitsplatzes zugeschnittene Einarbeitungszeiten vermindert (nicht vermieden)
werden kdnnen. Teils vorhandene Qualifikationsdefizite und komplexe Problemstellungen machen zur
Vermeidung von Folgeschdaden und —kosten im Idealfall eine Einarbeitung durch bisherige
Stelleninhaberinnen bzw. Stelleninhaber — erforderlich. In Teilbereichen wurde in gefiihrten
Gesprachen (vgl. Seite 63 ff) auf die Notwendigkeit langerer Einarbeitungszeiten hingewiesen.

Wie beurteilen die Verantwortlichen der Aufgabenbereiche die Ist-Situation zu diesem wichtigen
Thema?

Ist ein Wissenstransfer von ausscheidenden auf nachfolgende Mitarbeitende sichergestellt?
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Wissenstransfer ist sichergestellt
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Die Antworten zur sechsten Frage weisen zumindest auf grofRe Probleme hin. Zwar geben etwas mehr
als ein Drittel der Befragten an, dass ein Wissenstransfer von ausscheidenden auf nachfolgende
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gberwiegend sichergestellt ist, aber mehrheitlich wird ansonsten
ausgesagt, dass dies nicht oder eher nicht zutrifft.

Positiver sind die Antworten zur Frage, inwieweit Vorstellungen vorhanden sind, wie moéglichen
Problemen beim Wissenstransfer begegnet werden kann, denn die Antworten, dass entsprechende
Vorstellungen vorhanden sind, Gberwiegen. Gleichwohl ist der Anteil von Antworten, dass keine bzw.
eher keine Vorstellungen vorhanden sind, groR.

Die letzte Frage zu diesem Themenkomplex fragt nach einem Meinungsbild, ob ausscheidende
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beispielsweise als Honorarkrafte oder als Teilzeitkraft eine zeitlich
begrenzte Hilfestellung bieten, um Engpasse abzufedern oder einen Wissenstransfer (im Ausnahmefall)
auf diese Weise sicherzustellen. Diese Losungsvariante, die gerade in letzter Zeit vereinzelt angewendet
wurde, erhalt kein einheitliches Votum, allerdings Giberwiegt mit rund 60% die Skepsis.

Das Problem ist essentiell. Wie zuletzt bei einigen personlichen Gesprachen der Arbeitsgruppe ist in der
Vergangenheit hdufig beklagt worden, dass sich lediglich kurze, meist aber keine Einarbeitungszeiten
ergaben. Ebenso wurde in Gesprachen darauf hingewiesen, dass haufig eine frei gewordene Stelle erst
nach langerer Zeit wiederbesetzt (wurde) und in der Zwischenzeit andere Beschaftigte haufig tiber die
Belastungsgrenze hinaus versuchen, die hieraus entstehenden Probleme abzufedern.

Das Problem einer friihzeitigen Wiederbesetzung konnte sich aufgrund des knapper werdenden
Nachwuchses in Zukunft mit vorhersehbaren Folgen vergréRern.

Fazit:
Problembereiche im Umfeld von Personalfluktuationen:
e Friihzeitige Kommunikation liber anstehende Veranderungen
e Regelmalige Kommunikation iber Bedarfe der Beschaftigten und Angeboten der
Arbeitgeberseite
e Wissenstransferprobleme missen gelost werden.
Kompetenzen

Beim vierten Fragenkomplex geht es wieder um Personal. Es geht um Kompetenzanforderungen und
Kompetenzdefizite. Man hat die Aussage "Irgendwie wird alles komplizierter” schon vernommen und
der ersten Frage, ob die Anforderungen an neu eingestelltes Personal stetig ansteigen, wurde deutlich
zugestimmt. Die zweite Frage nach erkennbaren Fach- und Fiihrungsqualitdtsdefiziten bei neuem
Personal auf Fiihrungsstellen wurde nicht eindeutig beantwortet. Die Eindriicke, die zu einer Meinung
Uber entsprechende Qualitaten oder Defizite fiihren, sind von vielen Faktoren abhdngig und nie ganz
objektivierbar und eine groRe Zahl der Umfrageteilnehmerinnen und —teilnehmer gibt hier vielleicht
auch aus diesem Grund keine Antwort. Hinzuweisen ist in diesem Zusammenhang auf die dem letzten
Personalentwicklungskonzept entsprechenden Fiihrungskraftequalifizierungen durchgefihrt wurden
und fiir neu in Verantwortung gekommene Flihrungskrafte bei erneuten QualifizierungsmaRnahmen
sicher eine Hilfestellung bieten.
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Themen, Aufgaben und Anforderungen sind meist nicht statisch, sondern unterliegen einer konstanten
Entwicklung. Werden Verdanderungen fir den Aufgabenbereich (generell oder in Teilbereichen) gesehen,
die Auswirkungen auf das Anforderungsniveau von Stellen haben kdénnten, lautete die dritte Frage.
Dieser Frage wurde deutlich zugestimmt.

Wie aus den Antworten zur nachsten Fragen, ob Veranderungen erwartet werden, die
Kompetenzerweiterungen im Bereich der Informationstechnologie notwendig machen, zu entnehmen,
dhneln sich die Antworten sehr und sind bei dieser vierten Fragen eher noch ausgepragter.
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Kompetenzerweiterung bei Informationstechnologie notig

Zusammengefasst werden viele Veranderungen erwartet, die Auswirkungen auf die Bewaltigung der
Arbeit haben. Der Fokus liegt zwar nicht nur, aber doch deutlich auf den zu erwartenden Veranderungen
durch zunehmende Technisierung und Digitalisierung.

Fazit:
Kompetenzerweiterung mit Schwerpunkt auf Technisierung und Digitalisierung.

Gesundheit und Arbeitsschutz

Gesundheit und Arbeitsschutz wurde nicht ,,zur Arrondierung” in den Fragenkatalog der Umfrage
aufgenommen, sondern ist vielmehr ein weiterer wichtiger Baustein im Gesamtkontext. Die
iberwiegend sehr positiven AuRerungen bei den Antworten zur zweiten Fragen, ob die
arbeitgeberseitigen Angebote zur Gesunderhaltung in allen Teilbereichen als zufriedenstellend beurteilt
werden, belegen die zahlreichen Anstrengungen der letzten Jahre. Vereinzelte Kommentare lassen
darauf schlieBen, dass die angemerkte Problematik bereits bekannt ist. Ein kleinerer Teil der Antworten
auf die Frage, ob es im jeweiligen Aufgabenbereich Arbeitsfelder mit besonderen Gefahrdungen gibt,
deren Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschaftigten bisher noch nicht abschatzbar sind, hat
angeben, dass dies voll bzw. eher zutrifft. Hier ist auf die Verpflichtung hinzuweisen, auch solche
Verdachtsmomente der Personalverwaltung beziehungsweise dem Sicherheitsingenieur mitzuteilen.
Unabhangig hiervon steht flir Sommer 2020 die turnusmaRige Arbeitsschutzanalyse (3-Jahres-Turnus)
an.

Fazit:
Gesundheit und Arbeitsschutz werden bei der Stadtverwaltung Siegen ernst genommen.
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Nachwuchsgewinnung

Es wurde bereits in den ausgewahlten Gesprachen deutlich, dass noch weitere Ausbildungsplatze in
Aufgabengebieten eingerichtet werden kdnnen. Die Antworten zur dritten Frage, die auf die
grundsatzliche Bereitschaft zur Einrichtung (zusatzlicher) Ausbildungsplatze abzielt, sind Gberwiegend
sehr positiv und bejahen die Frage. Dass noch, zumindest theoretisch, Luft nach oben fiir die Einrichtung
weiterer Ausbildungsplatze besteht, belegen die Antworten aus der Umfrage. Zeigen doch einige
Bereiche (bei denen noch kein Ausbildungsplatz eingerichtet ist) an, dass ein beziehungsweise sogar
zwei Ausbildungsplatze eingerichtet werden kénnten. Einige Bereiche, bei denen bereits ausgebildet
wird, haben bei den Antworten zur zweiten Frage angegeben, dass noch ein weiterer Ausbildungsplatz
eingerichtet werden kdnnte. Andere signalisieren, dass es Hindernisse fir die Einrichtung weiterer
Ausbildungsplatze gibt, (iber die gesprochen werden muss. AuRerst erfreulich ist die hohe Bereitschaft
zur Ermoglichung von Praktika fiir Schiilerinnen und Schiiler.
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Praktika fiir Schiilerinnen und Schiiler sind moglich

Die Bereiche, die die entsprechenden (erfreulichen) Riickmeldungen hinsichtlich Ausbildungsplatzen und
Praktika fir Schilerinnen und Schiiler gegeben haben, werden gebeten, baldmoglichst Kontakt mit der
Ausbildungsleitung der Stadtverwaltung aufzunehmen, die bereits entsprechend informiert wurde.

Fazit:
Die Bereitschaft zum Ausbau von MalBnahmen zur Nachwuchsgewinnung ist vorhanden. Diese
Chance sollte genutzt werden.

5. Ausgewahlte Gesprache

Die Auswertung der Datenlage, die in Abschnitt A Ausgangslage — Erkenntnisse und Fragestellungen
dargestellt ist (ab Seite 9), ergibt fir den Betrachtungszeitraum bis 2020 einige Auffalligkeiten,
beispielsweise hinsichtlich

e Anzahl ausscheidender Beschaftigter in bestimmten Organisationseinheiten,
e Anzahl ausscheidender Beschiaftigter in bestimmten Berufsgruppen/Tatigkeitsbereichen,
e Anzahl ausscheidender Flihrungskrafte in bestimmten Organisationseinheiten.

Exemplarisch wurden daher mit den Leitungskréaften einiger dieser betroffenen Bereiche Gesprache
gefiihrt. Ziel war dabei die Konkretisierung der jeweiligen Situation und die Diskussion liber mogliche
Handlungsoptionen. So unterschiedlich wie die Aufgabenstellungen der Bereiche waren auch die
geschilderten Problemstellungen. Fiir die Personalbedarfsplanung relevante Erkenntnisse sind

63



nachstehend bei den aufgezeigten Einzelbereichen kurz skizziert. Immerhin vorhandene gleichgelagerte
Problemstellungen sind am Ende aufgefihrt.

Abteilung Griinflachen

Die demographische Entwicklung ist bekannt und auch Gesprachsthema in verschiedenen
hierarchielibergreifenden Gesprachsrunden. Kritisch hinterfragt wurde nach einer kiirzlich erfolgten
Bestandsaufnahme durch die neue Abteilungsleitung die Personalbemessung der gesamten Abteilung
zur Bewaltigung der aktuellen Aufgabennotwendigkeiten. Als Gesamtfazit sei ein Mehrbedarf an
Personal sowie teilweise mit anderer Ausbildung bzw. Qualifikation zu ziehen. Die Personalsituation sei
kritisch insbesondere auch im Hinblick auf die Besetzung von Vorarbeiterstellen. Eine Ausweitung von
Ausbildungsstellen im Gartnerbereich scheitert derzeit an Ausbilderressourcen, im Forstbereich soll
zuklnftig erstmalig selbst ausgebildet werden. Fiir den Bereich Gesundheitspravention wird auf
altersbedingte Belastungsgrenzen fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Friedhéfen und in
Grinflachen hingewiesen. Bedingt durch den Einsatz vieler Maschinen und den Einsatz teils komplexer
Fachsoftware im gesamten Aufgabenspektrum stellt der technologische Fortschritt den gesamten
Grinflachenbereich vor standig neue Herausforderungen. Die Situation wurde sehr eindriicklich und
nachvollziehbar anhand eines konkreten Punktes geschildert. So wurde berichtet, dass die Arbeit

sich insbesondere im Bereich Vermessung und Zeichnung/Planerstellung verandert hat: Die Ing.-
Planerinnen und Planer nutzen seit zwei Jahren ein CAD-System, das auf Vermessungsdaten, meist
zweckgebundene Teilvermessungen einer Baustelle, die in die Anwendung tbertragen werden, basiert
(System AutoCad).

Die Zeichnung von Friedhofsplanen erfolgt seit einigen Jahren nicht mehr auf Transparentpapier,
sondern in ein Geografisches Informationssystem (GIS). Daten der Friedhofsverwaltung werden dort mit
den Bestattungsplatzen verknlpft. Das System wird zur Planung und zu Informationszwecken genutzt
(System: Winfried). Das Griinflaichenkataster hat sich von handkolorierten Planen der Deutschen
Grundkarte zu einer umfangreichen Datenbank (Spielplatzkataster, Griinflaichenkataster, Baumkataster,
Forst-Flachen) gewandelt, die immer mit Flachenbezug (GIS) arbeitet. Hier sind tiber 1.200 Flachen zu
kartieren (aus dem Luftbild, nach Vermessung vor Ort), zu digitalisieren und mit den Daten der
Datenbank zu verknipfen (System: Datenbankgesellschaft und QGIS). Zukiinftig wird das
Griunflachenkataster eine zentrale Rolle spielen, da hiertber Pflegeplane, Pflegestufen,

Arbeitsauftrage und Zeiterfassung erstellt und abgewickelt werden. Zudem wird die Baumkontrolle inkl.
Malnahmen dariber organisiert. Erst das Kataster gibt Auskunft (iber den Personalbedarf, da erst damit
die genauen Flachen, die Qualitat der Pflege und die Art der Pflege bekannt werden. Dies dient der
eigenen Organisation und Struktur (planvolles Handeln). Der derzeitige Stand wurde nach Angaben der
Abteilung im Rahmen der letzten Uberpriifung durch das GPA deutlich kritisiert. Geomatikerinnen und
Geomatiker sind das Bindeglied zur Vermessung, die Daten / Kataster aufbauen und pflegen und fir die
Gbrigen Nutzer Beratung und Einweisung bieten. Die bisherigen Aufgaben einer Zeichnerin / eines
Zeichners haben sich in die Aufgaben einer Geomatikerin / eines Geomatikers gewandelt. Neben dem
Einsatz einer Geomatikerin / eines Geomatikers wird zudem eine dauerhafte IT-Assistenz mit
erweitertem Aufgabenspektrum als notwendig erachtet.

Die Abteilung wurde gebeten, alle strukturellen Mangel der Abteilung 1/1 aufzuzeigen, damit
Fehlentwicklungen der Vergangenheit geprift und durch geeignete MaRnahmen abgestellt werden
kénnen.

Abteilung Soziale Dienste

Auch hier ist die demographische Entwicklung der kommenden Jahre hinreichend bekannt. Immerhin
werden fast 20 Beschéftigte der Berufsgruppe Sozial- und Erziehungsdienst, davon 5 Flihrungskrafte
altersbedingt ausscheiden. Die Probleme gehaufter (altersbedingter) Fluktuationen sind bereits aus den
letzten Jahren insbesondere im ASD (Allgemeiner Sozialer Dienst) bekannt (Erfahrungs- /Wissensverlust,
Einarbeitung durch teils noch nicht hinreichend erfahrene Krafte), Losungsansatze wie flexibles mobiles
Arbeiten, Trainee-Modell, Kontakthalten zu Ehemaligen und zeitweise Beurlaubten werden angewandt.
Der dramatische Fachkraftemangel im ASD hat zu einem Positionspapier des Stadtetages Nordrhein-
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Westfalen gefiihrt, dass fir die 126. Sitzung des Sozial- und Jugendausschusses des Stadtetages
Nordrhein-Westfalen erstellt wurde. Sehr problematisch ist die notwendige Umverteilung von
Wochenarbeitsstunden wenn Vollzeitkrafte als Teilzeitkrafte aus Elternzeiten zuriickkommen. Der
Fihrungskraftemangel wird dramatisch bewertet, es wird iberlegt, inwieweit Fiihrungspositionen in
Zukunft teilbar sind und ggf. eine Mindeststundenzahl hierfir zu definieren ist. Angebote fir
Fortbildungen und GesundheitsmaRnahmen werden gerade im kritischen ASD-Bereich angenommen.
Fortbildungen zu kulturellen Hintergrinden werden als notwendig bezeichnet. Das erwdhnte
Positionspapier der Arbeitsgruppe , Kinder und Jugendhilfe” beim Stadtetag Nordrhein-Westfalen
empfiehlt neben bereits angegangenen MalRnahmen zur Behebung des Fachkraftemangels u.a. eine
regelmiRige Bedarfsbemessung, Schaffung von Uberhangstellen (,,Springerpool”) und Erarbeitung eines
Konzeptes zur systematischen Anwerbung entsprechender Fachkrafte.

Abteilung Kultur

Mit Ausnahme des Institutes Musikschule sind im Planungsbereich keine (ibermaRigen altersbedingten
Fluktuationen zu erwarten. Im Bereich der Musikschule werden im Planungszeitraum rund 40% des
Lehrpersonals altersbedingt ausscheiden. Es wurde darauf hingewiesen, dass hier Anreize geschaffen
werden sollten, indem beispielsweise mehr mit reguldaren und unbefristeten Stellen anstelle von
Honorarvertragen gearbeitet werden sollte. Als besondere Aufgabe und Herausforderung wird jedoch
der Bereich Museen gewertet, bei dem UmbaumalBnahmen und Erweiterungen anstehen. Die
Auswirkungen auf Personalbedarf und Personalqualifikation sind noch zu priifen, ebenso wird mehr
Aufsichtspersonal wegen des zweiten zukilinftigen Standortes entstehen. Die Institute Stadtarchiv und
Museen sollen zukiinftig vernetzt werden, eine dauerhafte IT-Assistenz wird als notwendig thematisiert.
Die Abteilung Kultur wird sich zukiinftig fir mehr Ausbildungsplatze und auch Angebote fir
Praktikantinnen und Praktikanten einsetzen.

Abteilung Zentrale Gebdudewirtschaft

Uber 70 Beschéftigte unterschiedlichster Berufsgruppen (mit Schwerpunkt im Bereich Technischer
Dienst und Hausmeisterinnen / Hausmeister), davon 3 Fuhrungskrafte, scheiden im Planungszeitraum
altersbedingt aus. Die sich abzeichnende demographische Entwicklung wird mit Sorge betrachtet, da
personeller Ersatz zunehmend schwieriger wird. Hier werden insbesondere die Bereiche Technischer
Dienst, Reinigungskrafte in der Berufsgruppe Gebaudeservice und Hausmeisterin / Hausmeister, wo
bereits heute Vertretungen nicht mehr zu organisieren sind, genannt.

Ausschreibungsverfahren, gerade auch im technischen Bereich, sind haufig erst im Wiederholungsfall
erfolgreich. Komplexer werdende Problemlagen verbunden mit Zuschussprojekten mit hohem
Verwaltungsaufwand und einem zu komplizierten Vergaberecht seien mit ursachlich, dass selbst
qualitativ guter Nachwuchs mindestens ein halbes Jahr oder Ianger fir eine verniinftige Einarbeitung
bendtige. Die dargestellten Probleme seien der Grund fiir gesundheitsbedingte Personalausfille, die die
Lage noch verscharfen wiirden. Eine erweiterte IT-Assistenz wird dringend bendétigt.

Ein grundsatzlich mogliches Angebot an mehreren Ausbildungsstellen scheitert derzeit an
Personalmangel und Arbeitsiiberlastung.

Abteilung Kinder-, Jugend- und Familienférderung

Im Planungszeitraum werden rund 30 Beschaftigte nahezu ausschlielich aus dem Bereich des Sozial-
und Erziehungsdienstes ausscheiden. Erschwerend kommt hinzu, dass rund die Halfte der
Fihrungskrafte der Abteilung altersbedingt ausscheiden werden. Die demographische Entwicklung ist im
Blick und die Suche nach geeignetem Personal beginnt schon friih in Eigeninitiative. Im Bereich der
Jugendarbeit kann es schwierig sein, wenn der Generationenunterschied bei dlterem Personal zu grol3
wird. Als problematisch auch im Hinblick auf Nachwuchsgewinnung wird der bisherige haufige Einsatz
von befristeten Arbeitsvertragen bewertet. Bei dieser Bewertung ist man sich jedoch bewusst, dass
Mitarbeitende nach Elternzeit oder Sonderurlaub wegen Kindererziehung nach ihrem Wiedereinstieg
einen Anspruch auf Weiterbeschaftigung haben und deshalb auf einer Planstelle einzusetzen sind. Bei
Abschluss von unbefristeten Vertragen besteht sonst die Gefahr, dass Stellenliberhange entstehen.
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Die Nachwuchsgewinnung ist nicht in allen Bereichen schwierig, z.B. bei Erzieherinnen / Erzieher liegen
regelmalig genligend Bewerbungen vor. Im Hinblick auf die in den nachsten Jahren ausscheidenden
Flihrungskrafte ist zu konstatieren, dass Leitungsstellen unter den Mitarbeitenden nicht beliebt sind. Als
weitere Schwierigkeiten werden fehlende aktuelle Personalbemessungen, zu kompliziertes
Vergaberecht, fehlendes Wissen in der Anwendung von Standard-IT-Programmen und generell eine
fehlende IT-Assistenz genannt. Dringend empfohlen werden dauerhafte Schulungsangebote im Umgang
mit anderen Kulturen und Englischkurse. In diesem Zusammenhang ist der Wunsch nach Kooperationen
mit Partnerstadten, insbesondere mit Leeds, entstanden. Hinsichtlich Ausbildungsplatzen Giberlege man
auch hinsichtlich bestehender raumlicher Platzprobleme an einer anderen Konzeption (zentraler
Ausbildungsraum fir verschiedene Bereiche).

Fazit aus den Gespréachen:

Interne Kommunikation
Die demographische Entwicklung mit Begleitproblemlagen ist bekannt. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Bereiche sind teilweise aktiv in Uberlegungen mit eingebunden.

Kommunikation mit Personalverwaltung
Personalgewinnung wird zunehmend als problematisch eingestuft (aber nicht tiberall). Eine
Kontaktaufnahme mit der Personalverwaltung sollte friihzeitig erfolgen.

Sicherstellung von Einarbeitungszeiten / Wissenstransfer

In Teilbereichen wird auf die Notwendigkeit Iangerer Einarbeitungszeiten hingewiesen. Teils vorhandene
Qualifikationsdefizite und komplexe Problemstellungen machen zur Vermeidung von Folgeschaden und
—kosten im Idealfall eine Einarbeitung durch bisherige Stelleninhaberinnen bzw. Stelleninhaber
erforderlich.

Anreize fiir Leitungsfunktion

Die Problematik unbesetzter Leitungs-/Fiihrungsstellen ist nicht neu, wird sich aber durch die
demographische Entwicklung verscharfen. Hier wird die Schaffung von Anreizsystemen und gezielte
Forderung von geeigneten Nachwuchsmitarbeiterinnen und -mitarbeitern empfohlen. Ebenso sollten
Anreize fur ,Fachkarrieren” geschaffen werden.

Bereichsbezogene IT-Assistenz

Deutlich wurde auf die Notwendigkeit der Schaffung von bereichsbezogener IT-Assistenz hingewiesen.
Als erweitertes Aufgabenspektrum wird neben dem normalen IT-Service beispielsweise die Pflege und
Weiterentwicklung von Programmen, Mitarbeit und Beratung bei Produktauswahl, Organisation und
Durchfiihrung von Schulungen sowie Funktion als Wissensmultiplikatorin bzw. -multiplikator genannt.

Fortbildung

Neben den generell genannten Fortbildungen im IT-Bereich und grundlegenden Schulungswiinschen bei
Ausschreibungen / Vergaben sind zahlreiche Fortbildungswiinsche geduRert worden, die generell direkt
durch die Bereiche an die Personalverwaltung zu richten sind. Die Spanne reicht vom Umgang mit
psychisch belasteten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern lber interkulturelles Wissen bis zu
Sprachangeboten (diesbeziiglich wird sogar eine Kooperation mit der englischen Partnerstadt Leeds
thematisiert).

Ausbildung

Die befragten Bereiche begriiRen verstarkte Bemiihungen um weitere Ausbildungsmaoglichkeiten und
Platzen fiir Praktika. Als (teilweise) Hinderungsgriinde werden neben Mitarbeiterressourcen fehlende
Raumlichkeiten und Arbeitsiiberlastungen genannt. Im Rahmen erster konzeptioneller Uberlegungen
werden auch zentrale Raumlichkeiten fiir Auszubildende (ggf. auch Praktika) Arbeitsgruppen- bzw.
Abteilungsibergreifend als Losungsmaoglichkeit genannt.
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6. Technologische Entwicklung und Digitalisierung. Gedanken und ein Gesprach

Gedanken

Im Vorwort der Umsetzungsstrategie der Bundesregierung zur Gestaltung des digitalen Wandels heif3t
es, dass der digitale Wandel die Art zu leben, zu arbeiten und zu lernen fundamental und mit rasanter
Geschwindigkeit andert. Ziel aller Mallinahmen sei es, die Lebensqualitat fiir alle Menschen in
Deutschland weiter zu steigern, die wirtschaftlichen und 6kologischen Potenziale zu entfalten und den
sozialen Zusammenhalt zu sichern.

Wie jede Neuerung stellt die Digitalisierung insbesondere auch die Kommunen vor groRe
Herausforderungen. Basisvoraussetzung ist dabei eine flichendeckende, schnelle Breitbandversorgung.
Denn nur dadurch kdnnen Kommunen und ihre Kunden digitale Angebote schaffen und sinnvoll nutzen.
Die Breitbandversorgung lasst insbesondere im landlichen Raum in vielen Gebieten Deutschlands noch
auf sich warten. Ein weiterer Stolperstein ist die finanzielle Lage vieler Kommunen. Denn der
notwendige Aufbau der technischen Infrastruktur ist mit grofSen Investitionen verbunden, die ebenfalls
nicht von einem Jahr auf das nachste gestemmt werden kénnen.

Und ganz wichtig ist zu beachten, dass es zentral auf eine besonders wichtige Ressource ankommt. Die
Beschaftigten unserer Kommune sollen den Weg von einer tradierten Verwaltung hin zu einer digitalen
Verwaltung nicht nur mitgehen, sie missen ihn vielmehr aktiv gestalten und aufbauen.

Dies wird ebenfalls nicht schnell gehen. Vielmehr wird dies eine langerfristige und breit angelegte
Qualifizierungsoffensive voraussetzen. Und vermutlich wird es zumindest kurzfristig nicht zu ungewissen
Einsparpotenzialen im Personalsektor flihren, sondern zu einer Aufstockung des Personals kommen.

Bei der Erstellung der Personalbedarfsplanung ist in einigen Gesprachen der Bedarf nach einer
zunehmend dringlicher werdenden IT-Assistenz gedufert und deutlich geworden. Die wachsende
Technisierung und Digitalisierung schafft damit schon heute die bereits hdufiger beschriebenen
Aufgabenverschiebungen bzw. neue Aufgaben. Diesbeziiglich ist auch auf die kirzlich berichteten
Uberlegungen der Bundesregierung zu einer Anpassung des Besoldungsrechts gerade im Hinblick auf
den drohenden Fachkraftemangel im IT-Bereich des 6ffentlichen Dienstes zu verweisen.

Gesprach mit dem Digitalisierungskoordinator

Die Stadtverwaltung Siegen hat im Jahr 2019 die Stelle der Digitalisierungskoordinatorin bzw. -
koordinators (CDO — Chief Digital Officer) geschaffen und es lag nah, mit dem Stelleninhaber ein Gesprach
zur Standortbestimmung, mogliche Wege und Entwicklungsvorstellungen, Gewinne und Zielvorstellung
wie mogliche Verluste zu fiihren.

Welche Chancen eréffnet die Digitalisierung?

Zukunft ist ohne Digitalisierung und Vernetzung kaum mehr denkbar. An wenigen anderen Orten trifft
dies so zu wie in Stadten, Gemeinden und Regionen, die mit Dynamik und Innovationskraft den
Herausforderungen von morgen begegnen wollen. Wir brauchen den digitalen Wandel, wenn wir als
Standort flr die Wirtschaft und als Wohnort fiir die Menschen attraktiv bleiben wollen.

Was beabsichtigt die Kommune zu tun bzw. konkret: womit will man anfangen bzw. hat man bereits
angefangen, welche Schritte kommen als ndchstes?

Im Grunde ist die Digitalisierung nichts Neues. Bereits in den 70er Jahren hielten die ersten GroRRrechner
Einzug in Behorden und Unternehmen. Als weiterer historischer Meilenstein aus Digitalisierungssicht ist
z.B. die Kommunikation via Email zu erwahnen, die heute nicht mehr wegzudenken ist.

Ordnet man Digitalisierung in Handlungsfelder wie z.B. eGovernment, Mobilitat, Bildung, Wirtschaft und
Handel ein, so sind aus Sicht unserer Kommune bereits wichtige Schritte im Handlungsfeld
eGovernment erfolgt. Ende 2019 ging das Serviceportal online, (iber das Biirgerinnen und Biirger
zukiinftig eine wachsende Zahl von kommunalen Dienstleistungen online wahrnehmen kénnen. In den
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anderen Handlungsfeldern soll gemeinsam mit 6ffentlichen und privaten Akteuren erarbeitet werden,
wie das Leben in der Stadtgesellschaft mit Hilfe der Digitalisierung komfortabler, nachhaltiger und
lebenswerter gestaltet werden kann.

Werden Arbeitsplétze ganz wegfallen, in welchen Bereichen (als erstes), zeitliche Perspektiven: wann?
Und kann man von Schwerpunkten aus Sicht des CDO sprechen?

Betrachtet man die Digitalisierung unter historischen Gesichtspunkten, so hat sich in den letzten
Jahrzehnten die Arbeitsweise bereits schrittweise verandert. Beispielsweise sind Schreibmaschinen
verschwunden und PC an deren Stelle getreten. Papierbasierte Karten lagern nun im Stadtarchiv und die
Vermessung (um ein Beispiel zu nennen) arbeitet mit einem Geoinformationssystem. Aufgaben sind
hinzugekommen, andere sind weggefallen. Mit mobilen Endgeraten ist es technisch moglich auch
unterwegs auf bestimmte Katasterkarten etc. zuzugreifen. Das spart Arbeitswege. Ob sich die Zahl der
Beschéftigten in Korrelation zur Einflihrung der Email auffallig verandert hat, miisste man einmal
untersuchen. Ich vermute aber eher nicht. Insbesondere die Umstellung von Arbeitsabldufen auf neue
Bediirfnisse ist erst einmal arbeitsintensiv. Die Erfahrung zeigt, dass neue Moéglichkeiten auch immer
neue Aufgaben mit sich bringen. So hat der stadtische Einsatz von sozialen Medien zur Information der
Blirgerinnen und Birger letztendlich auch ein neues Betatigungsfeld mit sich gebracht.

Was wird sich fiir Beschdftigte allgemein édndern? Das diese Frage durchaus eine differenziertere
Betrachtung verdient, erscheint klar.

Man hért davon, dass Arbeitsabléufe vereinfachter, schlanker werden und Bearbeitungszeiten verkiirzt
werden. Das hért sich, oberflichlich betrachtet, eher positiv an. Aber wir kommen damit zu einem
Perspektivwechsel.

Zusammen mit den Beschéftigten soll untersucht werden, wo die Digitalisierung bereits Einzug in die
Arbeitsabldufe gehalten hat und wie Medienbriiche (Ausdruck von Mails) vermieden werden kénnen.
Ein digitaler Umlauf erreicht heute unkomplizierter seine Adressaten als ein papierbasierter Umlauf.
Die Digitalisierung im Kontext von Smart City hort aber nicht an der Rathaustir auf. Beispielsweise kann
die Etablierung eines intelligenten Mobilitatssystems helfen, den Parksuchverkehr zu reduzieren und
dariber hinaus private und 6ffentliche Verkehrsmittel besser miteinander zu verzahnen. Digitalisierung
im Kontext von Smart City ist so zu verstehen, dass Anstrengungen unternommen werden, die ohnehin
stattfindende digitale Transformation in der Stadtgesellschaft positiv zu beeinflussen, um das stadtische
Leben komfortabler, nachhaltiger und lebenswerter zu machen.

Was fiir Probleme kommen auf die Kommune zu, auf Beschdiftigte? Wenn gesagt wird, dass
Digitalisierung neuartige Arbeitspléitze in der Kommune schafft, dann stellt das Beschdiftigte doch vor
neue Herausforderungen. Welche Bereiche sind hauptséchlich zu nennen?

Nachdem die Schreibmaschine durch den PC ersetzt wurde, war es nach wie vor ein grof3er Vorteil auf
einer Tastatur schreiben zu kénnen. So dhnlich sehe ich auch zukiinftige Entwicklungen. In kleinen
Einheiten treten Teilarbeitsschritte an die Stelle anderer. Im Vordergrund steht der Mensch. Wenn
beispielsweise im Bauhof eine neue Maschine mit Touchscreen-Steuerung angeschafft wird, darf die
Schulung der Beschaftigten nicht zu kurz kommen. Nachwuchskrafte bringen zwangslaufig schon viel
impliziertes Wissen Ulber Digitalisierung mit, von dem alle profitieren kénnen. Aber auch hier muss man
sich auf ein lebenslanges Lernen einstellen. Heute bracht man nur noch selten Disketten, irgendwann ist
auch der USB-Stick ein historisches Relikt. Es sind die kleinen Verdanderungen, die uns ein Leben lang
begleiten und auf die wir uns mit Hilfe von Fortbildungen einstellen kénnen.

Muss sich die Personalbeschaffung auch umstellen, miissen Anforderungen an Arbeitsplétze etwa neu
bedacht, umformuliert werden?

Bei der schrittwiesen Digitalisierung speziell im Handlungsfeld eGovernment, sehe ich zunachst einmal
einen erhohten Kapazitatsbedarf. Auch die gemeinsame Erarbeitung der Prozesse und der Schulungs-
und Informationsbedarf ist arbeitsintensiv. Hier sehe ich die Stadtverwaltung auf einem guten Weg, da
aktuell Stellen fir die Begleitung dieser Aufgabe eingerichtet werden.
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In den letzten Wochen sind mit einigen ausgewdhlten Bereichen themenspezifische Gespréiche gefiihrt
worden. Hierbei wurde immer wieder deutlich formuliert, dass die bisherige IT-technische Unterstiitzung
nicht ausreichend sei. Betont wurde, dass dies keine Kritik am Servicebereich, sondern erweitert zu
verstehen sei.

Die Menschen in die neuen Teilarbeitsabldufe von Beginn an einzubinden und langfristig zu unterstiitzen
ist dulRerst wichtig. Hier sehe ich die Stadtverwaltung auf einem guten Weg, da aktuell auch Stellen fir
solche Aufgaben eingerichtet werden.

Schlussfolgerungen

Ausgehend von den bereits im Griinflachenbereich konkret beschriebenen Verdanderungen der letzten
Jahre in Bezug auf den Einzug immer komplexer werdender Technik bzw. Maschinenausstattung und
zum Einsatz kommender Anwendungen werden gleich mehrere Erkenntnisse deutlich, die sich
Uberwiegend auch aus den anderen Gesprachen ergeben haben:

. Die fortschreitende Technisierung bietet mehr Moglichkeiten, fihrt dadurch aber zu
standig anspruchsvoller werdenden Bedienungsmodalitdten (Stichwort: friher einige
Knopfdrucke — heute ein Display mit vielen Moéglichkeiten).

. Ein begleitendes, an die jeweils iberarbeiteten Neuauflagen von Standartsoftware angepasstes
Fortbildungsangebot, sollte bedarfsorientierter angeboten werden. So wiirden auch unnétige
Verzoégerungen -etwa bei Rickkehrfallen aus Beurlaubungszeiten- vermieden.

° Bereits im Vorfeld der Anschaffung von Maschinen, Hardware und Fachsoftware sollte
passgenau eine Schulung/Einarbeitung organisiert werden, um die erweiterten
Nutzungsmaoglichkeiten auch ohne Zeit- und Reibungsverluste bieten zu kénnen.

. Eine fachlich fundierte Marktbeobachtung geeigneter Fachsoftware, Hardware oder Maschinen
sowie eine Hilfestellung bzw. Kooperation bei der Beschaffung wurde mehrfach thematisiert
und fir notwendig erachtet.

. Eine kurzfristige Reaktion und Hilfestellung bei Fragestellungen (auch zu Fachsoftware) und der
Behebung kleinerer technischer Stérungen im Sinne eines , First-Level-Support” ist flr einen
Betriebsablauf ohne Zeit- und Reibungsverluste notwendig.

Abhilfe kénnte hier, analog der im Geschéftsbereich 3 realisierten IT-Koordinatoren-Stelle die Schaffung
weiterer solcher Stellen (auf Geschaftsbereichsebene oder Geschéaftsbereiche zusammengefasst) bieten,
womit auch der weiter fortschreitenden Digitalisierung und den damit verbundenen Aufgaben
Rechnung getragen wiirde.

7. Ausbildung bei der Stadtverwaltung Siegen — Neue Herausforderungen und neue Wege

Windmiihlen gibt es auch in Siegen

Bereits bei den Gedanken zu einer notwendigen Modernisierung des Offentlichen Dienstes und ebenso
notwendigen WerbemalRnahmen kommt man auf einen durchaus wichtigen und zentralen Punkt — die
eigene Ausbildung in unserer Kommune. Die gibt es - und zwar nicht nur in einem oder zwei
Ausbildungsberufen, sondern gleich in einer ganz breiten Palette von siebzehn Ausbildungsberufen (mit
Entsorgungsbetrieb), die der Anlage entnommen werden kdnnen. Diese grolRe Bandbreite an
Ausbildungsberufen unterschiedlichster Ausrichtung, Inhalten und Besonderheiten machen die Antwort
auf die Frage nach einem Ausbildungskonzept klar: jein! Und genau diese breite Aufstellung im
Ausbildungssektor schafft ein sehr komplexes Aufgabenfeld in der zentralen Anlauf- und
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Koordinationsstelle — der Ausbildungsleitung. Diese eine Stelle steht im Fokus eines permanenten
Spannungsfeldes unterschiedlichster Akteure und Erwartungen.

Dabei kann trotzdem auf eine breit aufgestellte Ausbildungskonzeption verwiesen werden, die in den
letzten Jahren sukzessive aufgebaut wurde. Diese Konzeption basiert auf dem Grundmuster der zeitlich
begrenzten Zuordnung jeweils eines Auszubildenden zu einem/einer Ausbildenden an einem fest
eingerichteten Arbeitsplatz. Dadurch sind die Ausbildungskapazitdten beschrankt. Es sollte in Erwagung
gezogen werden, inwiefern durch die Integration innovativer Elemente wie z.B. blended-learning
(Wechsel von personlichen Anlernprozessen und e-learning) oder Lerninseln fiir selbstgesteuerte
Lernprozesse eine Erweiterung der Ausbildungskapazitdten erreicht werden kann, bei mindestens
gleichbleibend hoher Ausbildungsqualitat.

Es gibt den Internetauftritt mit Informationen zu den Ausbildungsbereichen und Broschiiren zum
Herunterladen. Die Ausbildungsleitung ist (mit Auszubildenden) beteiligt an Ausbildungsmessen, auf der
Internetseite , karriere-suedwestfalen.de” als Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb, an
Berufsfelderkundungen und stellt neben den Ausbildungsbereichen auch Praktikumsplatze zur
Verfligung, die an Bedeutung gewinnen. Seit Gber 15 Jahren wird der Girls’ und Boys‘ Day von der
Gleichstellungstelle organisiert. Eigens hierfiir 6ffnet die Verwaltung ihre Bereiche, um Jugendlichen den
Blick in geschlechteruntypische Berufe zu ermoglichen. Zusatzlich wurde der Bereich der
Ausbildungsbotschafterinnen und -botschafter konzipiert. Hierbei werden Auszubildende zu
Ausbildungsbotschafterinnen bzw. -botschaftern geschult. Diese Konzeption wird bereits haufig von
Schulen nachgefragt und bietet ein effektives Instrument, bei dem Auszubildende selbst fiir ihre
Ausbildungsberufe bei der Stadtverwaltung werben. Das System der Ausbildungsbotschafterinnen bzw.
—botschafter sollte unbedingt ausgebaut werden, weil hierdurch eine liberzeugende Werbung direkt
und ,,auf Augenhéhe”, unter Gleichaltrigen und ,real” fir den Arbeitgeber Kommune erfolgt.

Durchaus ausbaufahig wird das Ausbildungsmarketing liber Social-Media-Kanale bewertet, da hier
bislang nur sporadisch durch Unterstiitzung einer Mitarbeiterin des Referates fiir Medien- und
Offentlichkeitsarbeit Prasenz gezeigt wird.

Die Ausbildungsleitung legt auch beim Ausbildungsmarketing groRen Wert auf Authentizitat. Insoweit
erfolgt auch hier keine Bevorzugung eines bestimmten , Werbeweges”. Vielmehr erfolgt ein breit
gefachertes Ausbildungsmarketing.

Befragt auf Anreize, die fiir eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung Siegen sprechen, kann auf eine
ganze Reihe von sehr positiven Aspekten verwiesen werden (vgl. auch die beispielshaften Faktoren
unter Ziffern 2 und 3). Zusatzlich kann auf eine Reihe weiterer benefits, wie beispielsweise Starttagen
mit attraktiven Programmpunkten, ausreichend Zeit zum Lernen auch wahrend der Dienstzeit,
finanzielle Unterstiitzung fiir Arbeitsmittel, Ubernahme von Fahrtkosten, Ubernahmegarantie fiir 1 Jahr
in allen Ausbildungsberufen, unbefristete Ubernahme im Verwaltungsbereich, Gleitzeitregelung,
freiwillige Angebote der Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV) z.B. jahrliche Studienfahrt,
vielfaltige Praxisausbildung, 30 Tage Urlaub, hohe tarifliche Ausbildungsvergitung fiir alle
Ausbildungsberufe von bereits im ersten Lehrjahr iber € 1.000,- monatlich, Moglichkeit der
Teilzeitausbildung und nicht zu vergessen persénliche Betreuung durch Ausbildende und Mentoring
durch erfahrende Kolleginnen und Kollegen verwiesen werden. Inwieweit die geschilderten positiven
Faktoren einem Vergleich zu einer halbwegs vergleichbaren Beschaftigung im Bereich der Wirtschaft,
(trotz einem unter Umstdnden hoheren Bezahlsystem) standhalt, miisste zunachst erst einmal
tatsachlich analysiert werden.

Sinkende Bewerbungszahlen — Losungen gesucht

Eindeutig ist aber zu bejahen, dass man sich in einem Konkurrenzkampf nicht nur mit der Wirtschaft,
sondern auch mit anderen 6ffentlichen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern befindet. Man muss hier gar
nicht in die Einzelheiten einsteigen, denn die sind hinreichend kommuniziert. Fakt ist auf jeden Fall, dass
der Konkurrenzkampf mit sinkender Anzahl von potentiellen Bewerberinnen und Bewerbern steigt.
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Die Feststellung sinkender Bewerberzahlen lasst sich jedoch nicht ohne Weiteres undifferenziert
bejahen. Im Bereich der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” sind die Bewerbungszahlen jedenfalls
im Rickblick auf die letzten 10 Jahre leicht riicklaufig und auf keinen Fall signifikant ricklaufig, wenn
man vom dieser Berufsgruppe zugeordneten Ausbildungsberuf ,Veranstaltungskaufleute” absieht. Auch
kann bei der Ausbildung im feuerwehrtechnischen Dienst nicht von erwdahnenswert riicklaufigen
Bewerbungszahlen gesprochen werden.

Anders sieht dies allerdings bei Ausbildungsberufen im gewerblich-technischen Bereich aus. Hier sind
die Bewerbungszahlen zum Teil stark rticklaufig, etwa in den Bereichen Gartnerinnen / Gartner, Kfz-
Mechatronikerinnen / -Mechatroniker, Straenbauerinnen / StraRenbauer oder
Veranstaltungstechnikerinnen / Veranstaltungstechniker. Inwieweit sich diese Entwicklung fortsetzt und
es daher in Zukunft zu moglicherweise unbesetzten Ausbildungsstellen kommen kdnnte, muss
abgewartet werden.

Die Ausbildungsleitung konstatiert generell ein nachlassendes Interesse junger Menschen an
gewerblich-technischen Berufen, die je nach Ausrichtung auch mit starkerer kérperlicher Arbeit
verbunden sind und kann diesbezliglich auf entsprechende Gesprache bei den letzten
Ausbildungsmessen verweisen. Sicher ist dieses Phanomen seit langerem bekannt und es bleibt eher
eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe, das Ansehen und die Attraktivitat bestimmter Berufsbilder und
schulischer Abschliisse wieder aufzuwerten. Gleichwohl verbleiben auch vor Ort hinreichend
Aufgabenstellungen in dieser Richtung. Ein Losungsansatz konnte darin bestehen, die
Ubernahmegarantie auf (die) gewerblich-technischen Ausbildungsberufe analog denen der
Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” als Attraktivitatssteigerungsmodul auszudehnen.

In den letzten Jahren mussten bedauerlicherweise eine Reihe von Personalabgédngen direkt nach oder
innerhalb eines Zeitraumes von 1 — 2 Jahre nach bestandener Ausbildung hingenommen werden. Dies
betraf im Schwerpunkt die Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung”. Die Griinde fiir die Beendigungen
des Beschaftigungsverhaltnisses waren individuell verschieden. Aber man kann den Schluss daraus
ziehen, dass junge Menschen zumindest teilweise eine Ausbildungsphase zunéachst als Test ansehen und
sich dann unter Umstanden weiter ,umsehen”. Es war in den letzten Jahren in der Personalerszene auch
bereits von einem Trend ,,weg von einer Fixierung auf einen Arbeitgeber” (gemeint war dabei meist der
Arbeitgeber, bei dem die Ausbildung stattfand) zu horen.

Reserven fiir die Zukunft

Hier kann aber sicher durch gesteigerte Anstrengungen der Stadtverwaltung Siegen in Bezug auf die
weiter auszubildende Arbeitgebermarke entgegengewirkt werden. Letztlich wird der erwahnte , Trend
weg von der Fixierung auf einen Arbeitgeber” auch nicht generell geteilt. Vielmehr wird nach wie vor
auch betont, dass die Ausbildung auch eine Bindungswirkung an den Ausbildungsbetrieb schafft.

Insoweit kénnte eine Ausbildungsausweitung, sowohl bei den Ausbildungsberufen der Berufsgruppe
»Allgemeine Verwaltung” wie auch bei den gewerblich-technischen Ausbildungsberufen (,moderat liber
Bedarf”) nicht nur in dieser Hinsicht eine positive Wirkung erzielen, sondern auch ein ,Reservepolster”
schaffen flir zukiinftige Jahre, in denen die Bewerbungszahlen aller Voraussicht nach weiter sinken
werden. Allerdings sollte hier (unabhangig von zeitnahen MaRnahmen in einigen Ausbildungsberufen)
insgesamt (fur alle Ausbildungsberufe) die Entwicklung der nachsten 2-3 Jahre beobachtet werden.

Frische Ideen
Eine junge Auszubildende hatte sich vor einiger Zeit im Rahmen ihres Ausbildungsabschnitts in der
Personalverwaltung mit der Frage wie man junge Menschen fiir die Stadtverwaltung Siegen gewinnen
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kann beschaftigt. In Gesprachen und in einem Referat wurden die getroffenen MaRnahmen zur
Gewinnung junger Nachwuchskrafte fur eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung Siegen iberwiegend
positiv aufgenommen.

Das begonnene System der Ausbildungsbotschafterinnen bzw. Ausbildungsbotschafter an Schulen
wurde, ebenso wie vereinzelt durchgefiihrte Schiilerpraktika/Schnuppertage begriiRt. Die Arbeit mit
Ausbildungsbotschafterinnen bzw. Ausbildungsbotschaftern sollte im Rahmen einer zu verstarkenden
zielgerichteten Zusammenarbeit mit den Schulen ausgebaut werden. Eine verstarkte positive Prasenz an
den Schulen mit zielgerichteten Aktionen flihrt vielleicht nicht dazu, dass Bewerbungen bei der
Stadtverwaltung Siegen zu einem Selbstlaufer werden, aber kdnnen sicher zu einem positiv besetzten
Image als zuklinftigem Ausbildungsbetrieb beitragen.

Die Teilnahme an Ausbildungsmessen erfolgt bereits seit Jahren - regelmaRig auch in aktiver
Zusammenarbeit mit Auszubildenden bzw. der JAV. Ebenso werden haufig fiir die Ausbildungsmessen
gezielte Aktionen mit unterschiedlichen Ausbildungsbereichen (z.B. Bauhof oder Griinflachen)
organisiert. Insbesondere solche Aufmerksamkeit erregenden besonderen Aktionen sollten in
Messebereichen platziert sein, die nicht unbeachtet bleiben (kbnnen). Unabhdngig von der Prasenz bei
solchen Messen wurden auch Aktionen an anderen geeigneten Ortlichkeiten (z.B. City-Galerie,
FuRgangerzonen) angeregt. Hierflir kdnnte sogar Unterstiitzung beispielsweise seitens des ortlichen
WDR-Studios oder tber Radio Siegen angefragt werden.

Weitere Ideen sollten Anlass fiir Diskussionen geben. So wurde eine Ausdehnung der
Ubernahmegarantie nach bestandener Ausbildung auch auf die gewerblich-technischen
Ausbildungsberufe genannt. Weiter wurde eine Attraktivitdtssteigerung fiir Boni bei bestandener,
insbesondere auch gut bestandener Ausbildung empfohlen: Pramien / Bonizahlungen fir alle
Ausbildungsberufe, Ubernahme von Biicherkosten, Stellung eines Laptops oder andere Anerkennungen
mit der die Stadtverwaltung Siegen besondere Leistungen anerkennen kénne und ggf. sogar ein
Alleinstellungsmerkmal hat. Genannt wurde hier die Idee des Angebotes eines zeitlich begrenzten
dienstlichen Aufenthaltes in einer Stadtverwaltung von Siegens Partnerstiddten (eine Art bezahltes
Auslandspraktikum) im Anschluss an die erfolgreich absolvierte Ausbildung. Dass solche Aktionen nicht
nur eine personliche Bereicherung darstellen, sondern bei wechselseitiger Anwendung auch dariiber
hinausgehende Wirkungen entfalten kdnnen, liegt auf der Hand.

Werbe- und Informationsmaterialien, Flyer und / oder Internetauftritt sollten standig auf dem aktuellen
Stand gehalten werden, da dies entscheidend fiir die wichtigen Beurteilungsmerkmale Glaubwiirdigkeit
und Verlasslichkeit sei. Angeregt wurde die Einrichtung einer eigenen Internetseite fir alle
Ausbildungsberufe bei der Stadtverwaltung Siegen mit unterschiedlichen Gestaltungsideen:

e  Erfahrungsberichte aus allen Berufen, wechselnd mit standiger Aktualisierung,

e Vorstellung der JAV mit ausfiihrlichen Berichten tber die reguldre Arbeit wie auch besondere
Aktionen,

e Darstellung der Vorziige einer Ausbildung bei der Stadtverwaltung Siegen mit Fixierung nicht nur
auf den jeweiligen Ausbildungsberuf,

e Moglichkeit, Beratungstermine mit der Ausbildungsleitung und der JAV online vereinbaren zu
kénnen oder auch der Moglichkeit von ,,Online-chats”,

e Hinweise auf die Anmeldemdoglichkeit fiir Schiilerpraktika mit Nennung von Kontaktpersonen fir
Fragen,

e Erfahrungsberichte auch von Schiiler*innen tber ,1 Tag Azubi“ verdffentlichen.

Die Realisierung dieser wiinschenswerten Ideen wiirde einen mit der derzeitigen Personalausstattung

nicht leistbaren Aufwand bedeuten. Unabhéangig hiervon ware zu untersuchen, welche finanziellen
Auswirkungen die Umsetzung dieser Ideen zur Folge hatte.
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Multikulturell denken und handeln

Gerade in diesem Bereich kann auf viele positive Entwicklung verwiesen werden, aber es gibt immer
noch Integrationsbarrieren. Hier gilt es, die Stadtverwaltung Siegen als multikulturelle Arbeitgeberin /
Arbeitgeber in das Bewusstsein aller Birgerinnen / Burger und Bewerberinnen / Bewerber zu bringen. In
Bezug auf die Ausbildung sollten sich insbesondere auch Schiilerinnen / Schiiler mit
Migrationshintergrund angesprochen fiihlen, eine Bewerbung bei der Stadtverwaltung Siegen in
Betracht zu ziehen.

Schaffung und Ausbau verlasslicher Ausbildungs- und Praktikastellen

Seit vielen Jahren wird in den einschlagigen Bereichen der Stadtverwaltung ausgebildet bzw. werden
auch Praktika durchgefiihrt. Den engagierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die die jungen
Nachwuchskrafte begleiten, gilt selbstverstdndlich ein besonderer Dank. Die Ausbildungsleitung sieht
sich jedoch in den letzten Jahren zunehmend mit Signalen konfrontiert, dass die vorgesehene
Ausbildungsplanung aus den unterschiedlichsten Griinden nicht realisiert werden kdnne. Dies kann dann
nicht einfach hingenommen werden, sondern verursacht eine aufwandige Suche nach alternativen und
passenden Ausbildungsstationen. Alle Auszubildenden, die im Bereich der Personalverwaltung
ausgebildet wurden, kennen die Problematik, die mit der Ein- und Umplanung von Auszubildenden
verbunden sind.

Die bisherige Handhabung, dass man sich bei Problemen mit einem Anruf des Problems ,, Ausbildung”
entledigt und die Auszubildende bzw. den Auszubildenden sozusagen einfach zuriickgibt, hat die
Grenzen nicht nur erreicht, sondern langst tGberschritten.

Eine logische Konsequenz ist die seit langerem intern diskutierte Verkntpfung von Stellen mit
verpflichtender, fest verbundener Ausbildung. Eine Problemlésung muss dann ggf. im eigenen Bereich
der jeweiligen Ausbildungsstelle gesucht werden.

Ausbildung ist von groRer Bedeutung fiir unsere Verwaltung. Die daraus resultierenden Konsequenzen
miissen gezogen werden. Und trotz gewisser belastender Faktoren, wie beispielsweise eine Beurteilung
oder eine Priifungsvorbereitung und —durchfiihrung sowie anleitender Begleitung der Auszubildenden
stellen diese doch nicht ausschlieRlich eine ,,Belastung” dar, sondern sind doch haufig bei
entsprechender Arbeitsverdichtung, der sprichwortliche Notanker. Anders ist der manchmal zu
vernehmende Hilferuf nach Auszubildenden nicht erklarbar. Alle Verantwortlichen sollten ernsthaft
prifen, ob und inwieweit nicht ein oder mehrere Ausbildungsplatze in ihrem Bereich geschaffen oder
bereits bestehende Ausbildungsplatze ausgebaut (mehr Ausbildungsplatze schaffen!) werden kénnen. In
mehreren Aufgabenbereichen, in dem gerne auch mehr Ausbildungsangebote eingerichtet werden
kdénnten, scheitert die Realisierung bislang an tatsachlichen Platzproblemen. Hier ist eine Losung, weg
von einer ,Eins-zu-Eins-Betreuung” hin zu einer Zusammenfassung verschiedener Auszubildender, in
einem gréBeren Raum angedacht. Zugegebenermallen muss aber auch der vorhanden sein. Dieser
innovative LOsungsansatz bietet sogar bei knappen Mitarbeiterressourcen eine Realisierungsmoglichkeit
und sollte daher eingehend gepriift werden. Das Umfrageergebnis (vergleiche Anlage beziehungsweise
Ziffer 4 Personalstrategische Handlungsschwerpunkte) zeigt hier erfreuliche Bereitschaft und
Moglichkeiten fir weitere Ausbildungsmoglichkeiten auf.

Schiiler-Praktika

Schilerpraktika werden jahrlich nachgefragt. Die Verwaltung stellt jahrlich aktualisierte
Platzkontingente auf der Internetseite , Karriere-Stidwestfalen — Berufsfelderkundung” ein.
Offensichtlich wird dieser Weg nicht gerne genutzt, denn jahrlich werden nur wenige Praktika tGber
diesen Weg realisiert. Ein deutlicher Hinweis auf ein jahrlich aktualisiertes Angebot an Platzangeboten
flr Schilerinnen und Schiler auf der Internetseite der Stadtverwaltung und weitere werbende
Malnahmen insbesondere an Schulen waren sicherlich wiinschenswert, denn der Weg tber
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Schiilerpraktika ist eine ideale Erganzung zu den bestehenden Elementen, um das Interesse junger
Menschen an einer Ausbildung bzw. Beschaftigung bei der Stadtverwaltung zu wecken.

Hier kann nur an alle Verantwortlichen appelliert werden, wohlwollend alle Ressourcen zu prifen.
Genau dies war auch mit der entsprechenden Frage 6.4 unter Punkt Nachwuchsgewinnung beabsichtigt.
Wie man den ,Personalstrategischen Handlungsschwerpunkten” unter Ziffer 4 und der als Anlage
beigefligten Umfrage entnehmen kann, wurden genau diese Ressourcen von den Verantwortlichen in
den Aufgabenbereichen gepriift. Das Ergebnis spricht fir sich, denn es wurde eine sehr grol3e
Bereitschaft fiir Schilerpraktika aufgezeigt. Erfahrungen der zuriickliegenden Jahre zeigten jedoch in der
Praxis grofRere Schwierigkeiten auf. Eine zielfiihrende Realisierung und Betreuung wiirde zu einem sehr
hohen Koordinationsaufwand fiihren.

Auf weiter Flur unterwegs

Um all diese teilweise mit sehr hohem Arbeitsaufwand verbundenen MaRnahmen organisieren und
begleiten zu kdnnen wurde bereits haufiger auf die Schaffung einer zweiten Stelle bei der
Ausbildungsleitung hingewiesen. In der jetzigen Situation ist die Ausbildungsleitung in hohem Mal$ von
der Einsatzbereitschaft und den Moglichkeiten der jeweiligen Auszubildenden im Personalbereich
angewiesen. Schlielllich wurde die Bildung einer regelmalig tagenden Arbeitsgruppe, bestehend aus
aktiven Auszubildenden, der JAV, dem Personalrat und ausgelernten Auszubildenden, angeregt. Dort
koénnte geholfen werden, Anregungen auf ihren Sinngehalt und auf ihre Machbarkeit zu Gberprifen und
natirlich auch an der Durchfiihrung verschiedenster Mallnahmen mitgewirkt werden.

Beschiftigte miissen gehalten werden

Dieser kleine Einschub verlasst kurz die Fokussierung auf das Ausbildungsfeld und ist im Rahmen der
Aufgabenstellung ,Personalbedarfsplanung” zwar erwahnenswert, aber an dieser Stelle nicht von
Relevanz. Selbstverstandlich muss sich, gerade in heutiger Zeit und zuklnftig verstarkt, auch Gedanken
gemacht werden (sowie Konzepte dann auch mit Leben gefiillt werden), wie man die Beschéaftigten vom
Verbleib der Beschéaftigung bei der Stadtverwaltung Siegen Gberzeugt. Mehrfach wurden von
Auszubildenden die nachfolgend genannten Stichpunkte genannt:

e Das Betriebsklima muss stimmen (hdufige Nennungen)
e Boni/Pramien / Andere MaRnahmen

e Familienfreundlichkeit und flexible Arbeitszeiten

o Mobiles Arbeiten auch fiir junge Leute

e Unterschiedliche Einsatzmdoglichkeiten werden begriifSt
e Weiterbildungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen.

Ebenso sind andere Modalitdten einer Bindung von Beschéftigten an Arbeitgeber Uberlegenswert, wie
dies etwa bei der Vergabe eines Stipendiums fiir ein Medizinstudium praktiziert wird. So kénnten
beispielsweise bestimmte QualifizierungsmaRnahmen (zugleich Anreizsystem fiir h6herwertige
Tatigkeiten) auch mit einer Beschéaftigungsverpflichtung verbunden werden. Letztlich hat die Erfahrung
der letzten Jahre auch gezeigt, dass Beschaftigte manchmal auch nur gefragt werden mdéchten,
mitzuarbeiten, zu helfen, sich zu engagieren. Dies tragt zur Motivationssteigerung bei und auch zur
Bindung an den Arbeitgeber, dessen zentrale Hauptressource die einzelnen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind. In diesem Zusammenhang sei ein kurzer Hinweis auf die 5. Frage zur Fragengruppe
,Demographische Entwicklung” bei der durchgefiihrten Umfrage unter Flihrungskraften gestattet. Es
ging dabei um die Frage, inwieweit die Beschaftigten der Aufgabenbereiche sich in bestimmte Prozesse
zur Planung und Umsetzung von MalBnahmen zur Behebung von problembehafteten Strukturen und
Entwicklungen einbinden lieRen. Aus dem Ergebnis (vgl. Anlage) kann geschlossen werden, dass die
Bereitschaft, sich entsprechend zu engagieren, dort, wo solch ein gemeinsamer Prozess angestol3en
wurde, sehr noch war. Ebenso sollten in regelmaRigen Gesprachen mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern Bedarfe abgefragt und auf arbeitgeberseitige Angebote hingewiesen werden.

74



Qualifizierungsmoglichkeiten

Auch die Kommune als Bestandteil des 6ffentlichen Dienstes bietet die geforderten
Entwicklungsmoglichkeiten und Karrierechancen. Personalentwicklung und Qualifizierung werden
vielfach auf der betrieblichen Ebene, z.B. im Rahmen des § 5 TVOD, des Tarifvertrages fir den
offentlichen Dienst, umgesetzt. In der klassischen Verwaltung bleibt im Rahmen der tarifvertraglichen
Ausbildungs- und Prifungspflicht ein berufsbegleitender Aufstieg durch den Besuch von
Verwaltungslehrgangen moglich. Aktuell hat das Studieninstitut in Hagen sich neu aufgestellt. Der
bisherige Verwaltungslehrgang |, wird in seiner bisherigen Art nicht fortgesetzt, sondern umgestellt auf
einen Basislehrgang und einen Aufbaulehrgang mit unterschiedlichen Stundenkontingenten. Der
Abschluss beider Lehrgange entspricht dem einer bzw. eines Verwaltungsfachangestellten. Diese
Qualifizierungsmoglichkeit ist nicht nur ein Beitrag zur Personalgewinnung, sondern dient gleichzeitig als
MaBnahme zur Personalbindung. Derzeit sind Zulassungsvoraussetzungen in analoger Anwendung der
bestehenden ,Richtlinien (iber die Zulassungsvoraussetzungen zum Angestellten-Lehrgang I1” in der
Diskussion.

Fazit zum Themenspektrum Ausbildung

Die gesamte Ausbildung ist breiter aufgestellt als in der Vergangenheit und sieht sich, wie
vorherstehend dargestellt, bei gleicher Personalausstattung an verantwortlicher Stelle, einer Vielzahl
neuer Herausforderungen gegentiber. Diese bieten aber zugleich Chancen fiir die Kommune. Dabei
erfordern die neuen Aufgaben und Herausforderungen auch neue, innovative Losungsansatze und eine
den Problemstellungen angemessene Personalausstattung.
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D Empfehlungen

1 Hohere Ausbildungszahlen

Die Ausbildungszahlen steigen in der Prognose fiir den Planungszeitraum leicht an. Die nachstehenden
Informationen geben einige Hinweise und Empfehlungen zum Ausbildungsstellenplan.

A Verwaltungsfachangestellte

Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” — UG VfA / LBG 1 (2.EA)
Ausbildungsvolumen bislang zwischen 5 und 6 Auszubildende / Jahr
Relativ stabile Bewerbungszahlen

Die Personalbedarfsplanung zeigt die nachstehenden Bedarfe fiir die Jahre 2025 — 2029 auf:

Bedarfsjahr RechengroRe Einstellungsjahr Auszubildende
2025 4,64 2022 5

2026 3,64 2023 4

2027 7,69 2024 8

2028 4,82 2025 5

2029 9,80 2026 10

B Inspektoranwidrterin / -anwarter

Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” — UG VfW / LBG 2 (1.EA)
Ausbildungsvolumen bislang zwischen 3 und 5 Auszubildende / Jahr
Relativ stabile Bewerbungszahlen

Die Personalbedarfsplanung zeigt die nachstehenden Bedarfe fiir die Jahre 2025 bis 2029 auf:

Bedarfsjahr RechengroRe Einstellungsjahr Auszubildende
2025 3,60 2022 4
2026 3,31 2023 4
2027 4,64 2024 5
2028 5,38 2025 6
2029 2,10 2026 3

C Gértnerin/ Gartner in FR Garten- und Landschaftsbau sowie FR Blumen und Zierpflanzen
Berufsgruppe ,,Gewerblicher Bereich“ UG FR Garten

Ausbildungsvolumen bislang zwischen 3 und 4 Auszubildende / Jahr

Die Berechnungszahlen fiir 2020 — 2023 belegen, dass hier moderat liber Bedarf ausgebildet wird.
Die Bewerbungszahlen sinken stark: 2009 29 Bewerbungen — 2018 nur noch 5 Bewerbungen

Die Personalbedarfsplanung zeigt die nachstehenden Bedarfe fiir die Jahre 2025 bis 2029 auf:

Bedarfsjahr RechengroRe Einstellungsjahr Auszubildende
2025 5,70 2022 6
2026 4,93 2023 5
2027 5,93 2024 6
2028 3,93 2025 4
2029 5,93 2026 6

Die dargestellten Zahlen orientieren sich am tatsachlichen Bedarf. Die Beibehaltung der bisherigen
Verfahrensweise, moderat Gber Bedarf auszubilden, wirde pro Jahr 1 — 2 Ausbildungsplatze mehr
bedeuten.
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D StraRenbauerin / StraRenbauer

Berufsgruppe ,,Gewerblicher Bereich” UG FR StraRe

Ausbildungsvolumen bislang 1 Auszubildende / Auszubildender pro Jahr

Die Bewerbungszahlen sinken stark: 2009 18 Bewerbungen — 2018 nur noch 3 Bewerbungen

Die Personalbedarfsplanung zeigt die nachstehenden Bedarfe fiir die Jahre 2025 bis 2029 auf:

Bedarfsjahr RechengroRe Einstellungsjahr Auszubildende
2025 1,28 2022 2
2026 2,28 2023 3
2027 1,99 2024 2
2028 0,28 2025 1
2029 1,28 2026 2

Die dargestellten Zahlen orientieren sich am tatsachlichen Bedarf. Die Beibehaltung der bisherigen
Verfahrensweise, moderat tGber Bedarf auszubilden, wiirde eine entsprechende Anpassung der
Ausbildungszahlen (pro Einstellungsjahr plus 1 — 2) bedeuten.

E Kfz-Mechatronikerin / Kfz-Mechatroniker

Berufsgruppe ,,Gewerblicher Bereich” UG FR Instandsetzung

Ausbildungsvolumen bislang 1 Auszubildende / Auszubildender alle 3-4 Jahre

Die Bewerbungszahlen sinken stark: 2009: 65 Bewerbungen — 2016 nur noch 11 Bewerbungen

Von dem in der Bedarfsplanung fiir diese Untergruppe ausgewiesenem Einstellungsbedarf ist der
Ausbildungsberuf Kfz-Mechatronikerin / Kfz-Mechatroniker nicht tangiert.

Bedarfsjahr RechengroRe

2025 2,03
2026 4,03
2027 1,03
2028 4,03
2029 3,03

Die ausgewiesenen Einstellungsbedarfe sind auf verstarkte altersbedingte Fluktuationen zuriickzufiihren
und betreffen andere berufliche Beschaftigungsverhaltnisse. Da sich kein zusatzlicher Ausbildungsbedarf
fir den Ausbildungsberuf ergibt, kann der bisherige Ausbildungsturnus wahrscheinlich beibehalten
werden.

F Vermessungstechnikerin / Vermessungstechniker bzw. Geomatikerin / Geomatiker und FK fir
Veranstaltungstechnik

Berufsgruppe ,, Gewerblicher Bereich” UG Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister
Ausbildungsvolumen bei Vermessungstechnikerinnen und -technikern und Geomatikerinnen bzw.
Geomatikern je 1 Ausbildungsplatz alle 3-4 Jahre und bei FK flir Veranstaltungstechnik 2 Auszubildende
alle 3 Jahre. In den Ausbildungsbereichen Vermessungstechnik bzw. Geomatikerin bzw. Geomatiker sind
die Bewerbungszahlen in den zurlickliegenden Jahren leicht riickldufig (2011 33 Bewerbungen — 2014 24
und 2017 23 Bewerbungen). Stark riicklaufig sind die Bewerbungszahlen im Bereich FK fiir
Veranstaltungstechnik (2010 42 Bewerbungen, 2013 28, 2016 8 und 2019 nur noch 6 Bewerbungen).

Die in der Bedarfsplanung fiir die Untergruppe , Technikerin / Techniker — Meisterin / Meister”
ausgewiesenen Zahlen riihren von vergleichsweise hohen unsicheren Abgangsfillen der letzten Jahre
und entsprechend gestiegenen externen Einstellungen her. Da die daraus resultierenden Quoten
fortzuschreiben sind, ergibt sich fiir den Ausbildungsbedarf kein eindeutiges Bild (Praxis unregelmaRige
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und unterschiedliche Turni). Unter der Pramisse einer moderat tiber Bedarf erfolgenden Ausbildung
kann diese im bisherigen Turnus nach Absprache beibehalten werden.

Weitere Berufsfelder bzw. Ausbildungsbereiche (z.B. Brandmeisterin / Brandmeister) sind nicht
Gegenstand der Betrachtung.

2. Verwaltungsunterstiitzung der Ausbildungsleitung

Auch ohne die erhohten Ausbildungszahlen ist die Ausbildungsleitung an der Grenze von Bearbeitungs-
und Beratungskapazitdaten angelangt. Insbesondere auch um zeitliche Puffer fiir notwendige
strategische und konzeptionelle Planungen sowie Koordinationsmafinahmen zu bekommen, wird die
Einrichtung einer zweiten Stelle empfohlen. Auch die dringend erforderliche Vertretungslésungim
Einzelfall oder fiir Abwesenheitszeiten konnte somit sichergestellt werden.

3. IT-Assistenz-Stellen

Aus den gefiihrten Gesprachen und dem Ergebnis der Umfrage unter Fiihrungskraften (vgl. Be-richt Teil
C Kapitel 4 Personalstrategische Handlungsschwerpunkte ab Seite 55 sowie Anlage 2) wurde die
Notwendigkeit der Einrichtung von IT-Assistenz oder Koordinierungs-Stellen formuliert.

Daher wird empfohlen, dass ein entsprechendes Konzept (zur Abdeckung des Personalbedarfs fiir diese
reklamierten IT-Aufgaben) erarbeitet wird.

4. Programme zur Attraktivitatssteigerung

Eine Arbeitsgruppe sollte kurzfristig einen realisierbaren Katalog mit MaRnahmevorschliagen erarbeiten,
die eine (weitere) Attraktivitdtssteigerung einer Ausbildung bei der Stadtverwaltung Siegen (z.B.
Ausweitung der Ubernahmegarantie auf weitere Ausbildungsberufe) zum Ziel hat. Ebenso sollten
Vorschlage zur Schaffung von Anreizen bei Ubernahme von Fiihrungspositionen und Bereichen mit
bekanntem Fachkraftemangel (z.B. im Bereich ASD) erarbeitet werden. Die Bemihungen zur
Attraktivitatssteigerung, im Bereich der Ausbildung wie in Bereichen mit deutlichem Fachkraftemangel)
sollten durch geeignete Begleitmallnahmen nach auBen Wirkung entfalten (Verstarkte
Imagekampagnen).

5. Sicherstellung von Einarbeitung und Wissenstransfer

Ein Konzept sollte eine hinreichende Einarbeitungszeit (und damit auch den Wissenstransfer) moglichst
mit der bisherigen Stellenhaberin / dem bisherigen Stelleninhaber festlegen. Dies konnte gleichzeitig
dazu beitragen, dass man sich mehr traut, die Herausforderungen von Fiihrungspositionen
,anzunehmen”. Flankierend dazu erarbeitet die Personalentwicklung derzeit ein Konzept eines
systematischen, softwarebasierten Kompetenzmanagements.

6. Fortbildungsoffensive

Es wird haufig auf tatsachliche bestehende Fortbildungsangebote der Stidwestfalen IT verwiesen, bei
haufig schnell belegten Platzen entstehen unter Umstanden langere Wartezeiten. Tatsachlich haben
viele Beschaftigte Kenntnisse in verschiedensten Standartprogrammen und Fachsoftware. Es wird
jedoch haufiger beklagt, dass lediglich Grundkenntnisse (die auch subjektiv bewertet werden)
vorhanden sind. Angesichts einer sich abzeichnenden weiteren Technisierung der Arbeit konnte eine
informationstechnische Fortbildungsoffensive gegensteuern.

7. Ausblicke

Man kann es kurz fassen. Das Thema muss dringend weiter verfolgt werden. Abteilung 1/1 wird
koordinierend fiir die vorgeschlagenen MaRnahmen wirken, an der Umsetzung beteiligt sein,
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Anregungen und Kritik entgegennehmen und als Bindeglied zwischen den Geschaftsbereichen und dem
Dreiklang von Organisation/Personal und Personalentwicklung wirken.

Neben einer regelmaligen Neubewertung der Sachlage sollte eine jahrliche themenbezogene
Berichtspflicht der Geschéaftsbereiche entstehen, die unabhangig von den jahrlichen
Stellenplangesprachen Probleme beschreibt, (iber Losungen berichtet oder angedachte
Losungsmoglichkeiten skizziert. Die Berichtspflicht unterstiitzt dabei auch den Gedanken einer Starkung
der Eigenverantwortung der Geschaftsbereiche zur Losung von Problemstellungen. Ein
zusammenfassender Bericht von Projektgruppe und Personalentwicklung gibt den aktuellen Sachstand
an alle Geschaftsbereiche mit Input zurtick. Messbare Erfolge motivieren und machen sich gerne an
Zahlen fest. Insoweit sollten Mess- und Berichtskriterien auch Bestandteil jahrlicher Berichte sein.
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Anlage 1
Ubersicht Berufsgruppenzuordnung

Berufsgruppe Untergruppe

Beispielsweise Tatigkeit/ Beruf

Allgemeine Verwaltung | angelernt

Telefonistin / Telefonist

Mitarbeiterin / Mitarbeiter
Zuarbeiterin / Zuarbeiter

Burogehilfin / Blrogehilfe

Blroausbildung, LBG 1 (1. EA)

Kauffrau / Kaufmann fir
Buromanagement

Industriekauffrau / -mann

Rechtsanwalts- und
Notarfachangestellte / -
fachangestellter

Sozialversicherungsfrau / -mann

Veranstaltungskauffrau / -mann

LBG 1 (2. EA)

VFA

>

LBG 2 (1. EA)

VFW / geh. nichttechnischer Dienst

LBG 2 (2. EA)

hoherer nichttechnischer Dienst

Gewerblicher Bereich angelernt

Kraftfahrerin / Kraftfahrer

Miullladerin / Malllader

StraBenreinigungsarbeiterin / -
arbeiter

Fuhrerscheinklasse CE

Kraftfahrerin / Kraftfahrer
LKW/Zugmaschinen groRenabhangig

Fachrichtung Garten

Gartnerin / Gartner FR Garten- und
Landschaftsbau

Gartnerin / Gartner FR Blumen und
Zierpflanzen

Friedhofsarbeiterin / -arbeiter

Forstwirtin / -wirt

Fachrichtung Instandhaltung

Kfz-Mechanikerin / Kfz-Mechaniker
Kfz-Mechatronikerin / Kfz -
Mechatroniker

Elektrikerin / Elektriker

Schlosserin / Schlosser

SchweilRerin / SchweiRer

Fachrichtung Veranstaltung

Veranstaltungstechnikerin / -
techniker

Technischer Dienst Diplom-Ing.

Stadtplanerin / -planer

Architektin / Architekt

Geographin / Geograph

Technikerin / Techniker-
Meisterin / Meister

Staatlich geprufte Technikerin /
staatlich geprifter Techniker

Handwerksmeisterin / -meister

Industriemeisterin / -meister

Forstwirtschaftsmeisterin / -meister

Fachmeisterin / Fachmeister
verschiedener anderer Berufe

Technische Zeichnerin / -
zeichner / Bauzeichnerin / -
zeichner

Bauzeichnerin / Bauzeichner

Technische Zeichnerin / Zeichner
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Fachrichtung StralRe

StraBenbauerin / StraRenbauer

Geoinformationstechnologie

Vermessungstechnikerin / -techniker

>

Geomatikerin / Geomatiker

Bibliotheksdienst

Bibliothekarin / Bibliothekar

Fachangestellte bzw. Fachangestellter
fir Medien- und Informationsdienste

Feuerwehrdienst

mittlerer
feuerwehrtechnischer Dienst

gehobener
feuerwehrtechnischer Dienst

Rettungsfachpersonal

Rettungsassistentin / -assistent

Notfallsanitaterin / Notfallsanitater

Gebdiudeservice

angelernt

Reinigungspersonal

Kantinenhilfe

Museumsaufsicht

Hausmeisterin /
Hausmeister

Verschiedene/angelernt

Zimmererin /Zimmerer

Tischlerin / Tischler

Schreinerin / Schreiner

Elektroinstallateurin / -installateur

Dachdeckerin / Dachdecker

SchmelzschweiRerin / -schweiRer

Maler - und Lackiererin bzw. Lackierer

Maurerin / Maurer

Lehrdienst

Musik(schul)lehrerin / -lehrer

Lehrkrafte Volkshochschule

Schwimmaufsicht

Schwimmaufsicht

Schwimmmeisterin / -meister

Schwimmmeistergehilfin / -gehilfe

Fachangestellte / Fachangestellter fiir
Baderbetriebe

SED

Sozialarbeiterin / Sozialarbeiter

Sozialwissenschaftlerin /
Sozialwissenschaftler

Erzieherin Erzieher

Sozialpddagogin / Sozialpadagoge

Sonderdienst

Buchbinderin /Buchbinder

Mediengestalterin / Mediengestalter
- Digital-/Printmedien -
Medientechnik

Geographin / Geograph

Juristin / Jurist

Medien- u.
Offentlichkeitsarbeit

Medienwirtin / Medienwirt

Redakteurin / Redakteur

Journalistin / Journalist

IT-Bereich

Informationselektronikerin /
Informationselektroniker

Informatikkauffrau / -mann
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Anmerkung: Die unter der Spalte A gekennzeichneten Berufe werden bei der Stadtverwaltung Siegen
selbst ausgebildet. Neben der Berufsgruppe , Allgemeine Verwaltung” (mit eigener Ausbildung) wurden
andere Berufsgruppen zu einem ,,Gewerblich-technischen Bereich” zusammengefasst. Die
Berufsgruppen, in denen nicht Gberall eigene Ausbildungsberufe bestehen, sind die Berufsgruppen:
,Gewerblicher Bereich”, ,Technischer Dienst”, ,Gebdudeservice”“ und ,,Hausmeisterin / Hausmeister”.
Flr die Gbrigen Berufsgruppen mit eigenen Ausbildungszweigen erfolgt wegen der geringen
zahlenmaligen GroRenordnung keine Datenerfassung und —aufbereitung. Neu hinzu kommt ab
01.05.2020 der Ausbildungsberuf ,Stadtbauoberinspektoranwarterinnen” bzw.
,Stadtbauoberinspektoranwarter”. Die beiden Ausbildungsberufe ,, Fachkraft Rohr-/Kanal-
/Industrieservice” und , Fachkraft Abwassertechnik” beim Entsorgungsbetrieb bleiben unbericksichtigt.
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