Personalbericht
2017/2018

Status quo
Entwicklungen

Digitalisierung

KREATIV — INNOVATIV — WELTOFFEN
Stadt wie Samt und Seide

i =

040] 0[Eelslagals

i1

0

==
=B

.suﬂﬂ |




Allgemeine Hinweise:

Stichtag jeder Datenerhebung bzw. Statistik/Grafik ist der 31. Dezember 2017, soweit
nicht anders angegeben. Die Datenerhebung beschrankt sich auf die ,,Kernverwaltung®,
d.h. ohne Beriicksichtigung der Gesellschaften, an denen die Stadt Krefeld beteiligt ist.

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

Impressum:

Herausgeberin: Stadtverwaltung Krefeld
Der Oberbiirgermeister
Fachbereich Verwaltungssteuerung und -service
47792 Krefeld

Druck: Stadtverwaltung Krefeld

Fachbereich Verwaltungssteuerung und -service, Reprographie

Urheberrechtlicher Hinweis:

Ein Download, Ausdruck oder eine Wiedergabe auf andere Weise (vollstdndig oder in Teilen) ist aus-
schlieBlich fiir den eigenen, internen und nicht kommerziellen Gebrauch gestattet. Dabei muss ein Quel-
lenverweis deutlich erkennbar sein.

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

Krefeld, Mdrz 2018



Liebe Leserin, lieber Leser,

wir freuen uns, lhnen mit der 8. Fortschreibung des Personalberichtes erneut wichtige
Zahlen und Fakten rund um die Ressource Personal an die Hand geben zu kénnen.

Der diesjahrige Bericht enthdlt, wie die vorangegangenen Fassungen, eine Vielzahl an
statistischen Daten. Die inhaltliche Schwerpunktsetzung variiert von Jahr zu Jahr, so
dass Sie im vorliegenden Werk auch Beziige zum Thema Unternehmenskultur finden
werden.

Besonders im Fokus stehen sollen diesmal auch der Aspekt der Digitalisierung und die
damit verbundenen Aktivitaten. Dieser kontinuierliche Prozess hat vor Jahren begonnen
und wirkt sich in verschiedenen Ebenen auf unser Personal aus. So verdndern sich —
teilweise schleichend, aber auch durch viele einschneidende Neuerungen — Arbeitsab-
ldufe und Standards.

Die Verwaltung hinterfragt laufend ihre wahrzunehmenden Aufgaben (Aufgabenkritik)
und die damit verbundenen Prozesse und Strukturen. Dabei werden neue IT-Verfahren
beriicksichtigt, um Arbeitserleichterungen zu erreichen. Dies dient nicht nur der Mitar-
beiterschaft, sondern fiihrt auch zu einer hoheren Kundenorientierung, z.B. durch
schnelle Onlineservices, die rund um die Uhr verfiighar sind.

Der Einsatz von IT-Verfahren wiederum kann durch einfachere, schnellere und weniger
fehleranfdllige Ablaufe die quantitative und qualitative Stellenplanung in vielen Berei-
chen beeinflussen.

Die Mitarbeitenden sollen diese Veranderungen mittragen und umsetzen, und muss
daherin die Lage versetzt werden, die neuen Medien zielgerichtet einzusetzen. Gleich-
zeitig mochten wir, dass unsere Mitarbeitenden an Verdanderungen teilhaben und sich
einbringen konnen und wollen. Dafiir erarbeitet die Personalentwicklung Vorschldage
zur Schulung von Mitarbeitenden, aber auch zur Gestaltung einer positiven, offenen
Verwaltungskultur, in der sich das Personal gern engagiert.

Unser diesjdhriger Bericht beleuchtet die Zusammenhange der aktuellen Herausforde-
rungen und die Auswirkungen auf unsere personalwirtschaftlichen Kennzahlen und die
dahinterstehenden Menschen.

Wir wiinschen Ihnen eine spannende Lektiire!

Beate Zielke Jorg Schafer
Stadtdirektorin Leiter des Fachbereichs
Verwaltungssteuerung und -service
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DAS JAHR 2017 1M Kurz-UBERBLICK

Januar 2017 — Der Kernbereich des Kommunalbetriebs AGR geht nach der Griindungsbe-
schlussfassung im Dezember 2016 an den Start, die Stadtentwdsserung geht darin auf. Mit
der Einfiihrung der neuen Entgeltordnung zum TV6D gibt es neue Eingruppierungsmerkma-
le und damit Auswirkungen fiir einen grof3en Teil der Beschaftigten.

Marz 2017 - Der Personalservice testet einen Workflow, der die digitale Beteiligung von
Gleichstellungsbeauftragter, Gesamtpersonalrat und Schwerbehindertenvertretung im Stel-
lenbesetzungsverfahren ermoglicht.

April 2017 - Die digitale Personalakte startet als Projekt im Fachbereich Verwaltungssteue-
rung und -service. Uber 14.500 Akten? sollen zukiinftig digital bearbeitet und archiviert
werden.

Juli 2017 - Der Krefelder Perspektivwechsel beinhaltet Uberlegungen zum stédtischen Er-
scheinungsbild nach innen und nach auf3en. Unter anderem wird ein neues Corporate De-
sign entwickelt, das die Optik stadtischer Publikationen und Schreiben bestimmt.

August 2017 — Zur Vorbereitung des Mitarbeiteraustausches mit der Partnerstadt Venlo
beginnen 15 Mitarbeitende einen Sprachkurs, der die internationale Verstandigung erleich-
tern soll. GPR und Verwaltungsleitung informieren in mehreren Mitarbeiterversammlungen
tiber den aktuellen Stand der Sanierung des Stadthauses.

September 2017 — Im Verwaltungsausschuss prdsentieren KGSt und Verwaltung erste Er-
gebnisse aus dem Projekt zur Griindung eines neuen Fachbereiches ,,Migration und In-
tegration®, der 2018 aus diversen Organisationseinheiten zusammenwachsen soll.

November 2017 — Die Verwaltungsspitze bestehend aus dem Oberbiirgermeister, dem
Verwaltungsvorstand und den Fachbereichs- und Institutsleitungen trifft sich zum intensi-
ven Austausch in einem Strategie-Workshop, der den Auftakt zum Thema ,,Verwaltungskul-
tur” bildet.

Dezember 2017 — Zum Ubergang weiterer Verwaltungsbereiche in den Kommunalbetrieb
AOR trifft der Stadtrat den erforderlichen Beschluss. Im Zuge dessen wird die Neuorganisa-
tion der Geschaftsbereiche und die Zuordnung der in der Verwaltung verbleibenden Fach-
bereiche und Institute2 bekannt gegeben. Die Teilnehmer am Mitarbeiteraustausch treffen
sich in Venlo und Krefeld.

Fiinf neue Fachbereichsleitungen haben 2017 diese Funktion {ibernommen: Frau Herrmann
(01.01., Vermessungs- und Katasterwesen), Herr Schon (01.04., Jugendhilfe und Beschaf-
tigungsforderung), Herr Bangel (01.06., Biirgerservice), Herr Pamp (01.11., Migration und
Integration) und Herr Jagou (01.12., Zentrales Gebdudemanagement).

1 Personalfdlle inkl. Nebenakten
2siehe Anlage
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DIE WICHTIGSTEN DATEN AUF EINEN BLICK

. 884 884
(davon) Beamtenbereich (25.24 %) (24.85 %)
. vges 2.619 2.674
(davon) Tarifbeschaftigte (74,76 %) (75.15 %)
(davon) Frauen 2.010 2.116
(57,38 %) (59,47 %)
s 1.493 1.442
G Ve (42,62 %) (40,53%)

(davon) Beamtenbereich

70.237.548 €

72.062.375 €

(davon) Tarifbeschiftigte

132.112.869 €

137.177.448 €

zzgl. sonstiger Personalaufwand
(u.a. Aufwendungen fiir Aus- und Fortbil-
dung, Personaleinstellungen, Reisekosten,
Beschdftigtenbetreuung etc.)

48.720 €

42.537 €

(davon) Neueinstellungen

52

Ausbildungsquote

2,63 %

3,15%

Altersdurchschnitt (in Jahren) 46,55 46,41

Schwerbehindertenquote 9,37 % 9,57 %
Teilzeitquote 30,75 % 32,66 %
Krankenquote 6,72 % 7,24 %

1 - Alles auf einen Blick
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Einleitung

Die Stadtverwaltung Krefeld beschaftigt rund 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und ist damit eine der groRten Arbeitergeberinnen am Ort.

Als moderne Dienstleisterin fiir die Biirgerinnen und Biirger der Stadt hat sie vielfdltige
Aufgaben zu bewdltigen, die neben Rechtmafigkeit und Zuverldssigkeit auch ein hohes
Maf3 an Flexibilitat und Umgang mit Neuem erfordern. In einem kontinuierlichen Wan-
del und im Rahmen der Wahrnehmung ihrer gesetzlichen und freiwilligen Aufgaben
versucht die Verwaltung deshalb, sich laufend zu verbessern.

Wichtige Ziele der Arbeitgeberin Stadtverwaltung sind der Erhalt der Motivation ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Verdnderungsbereitschaft des Einzelnen inner-
halb des stetigen Wandels zu fordern und eine positive Verwaltungskultur herbeizufiih-
ren. Diese soll von moderner und offener Kommunikation der Belegschaft geprdgt sein
und durch alle Hierarchieebenen hindurch gelebt und gepflegt werden.

Dies beinhaltet selbstverstandlich eine Fiirsorgepflicht der Belegschaft gegeniiber.
Deshalb bietet die Stadtverwaltung Krefeld ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
eine umfassende Palette an Moglichkeiten der Arbeitszeit- und Arbeitsortgestaltung,
der Fort- und Weiterbildung, der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, der Gesun-
derhaltung sowie der kontinuierlichen Entwicklung wahrend der gesamten beruflichen
Laufbahn.

Dariiber hinaus fordert die Stadtverwaltung ausdriicklich die Vielfalt ihres Personalbe-
standes. Wir sind eine offene und tolerante Verwaltung, mit einer "bunten" Beleg-
schaft. Die Vielfalt unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihren verschiedenen
Talenten und unterschiedlicher Herkunft eroffnet Chancen fiir innovative und kreative
Losungen.

Um zukiinftig und dauerhaft handlungsfahig zu sein, spielt auRerdem die Nachwuchs-
gewinnung eine grof3e Rolle. Die Verwaltung optimiert stetig ihr Ausbildungsmarketing
und ihr Arbeitgeberinnenimage, um gute Nachwuchskrafte fiir sich einzunehmen. Fiir
sie, wie auch fiir viele andere Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, ist es von grof3er Be-
deutung sich attraktiv aufzustellen und diese Attraktivitat mit Authentizitat zu fillen,
um die Aufgabenwahrnehmung auch zukiinftig dauerhaft zu gewahrleisten.

Dies gelingt nur durch ein vertieftes Bewusstsein {iber die unterschiedlichen Hand-
lungsfelder und die damit verbundenen Anforderungen. Dafiir werden verschiedene
Kennzahlen untersucht und analysiert. Die so aufgedeckten Optimierungspotenziale
ermoglichen eine weitreichende Planung der Personalsituation innerhalb der Stadtver-
waltung.
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Personalstruktur

Ein erster Einblick in die Personalstruktur gelingt durch die Darstellung des Personal-
bestands unter Beriicksichtigung des Dienstverhaltnisses.

Aktiv beschiftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Bei der Stadtverwaltung Krefeld macht der Beamtenbereich rund ein Viertel des gesam-
ten Krefelder Personalbestands aus. Diese Verteilung nach dem Dienstverhdltnis ist im
Vergleich zu Vorjahren weitestgehend stabil.

Beamte/
Beamtinnen
24,85%

Tarif-
beschiftigte
75,15%

2 - Personalbestand nach Dienstverhiltnis 2017

In der Entwicklungsdarstellung (Abb. 3) zeigt sich, dass die Steigerung des Gesamt-
Personalbestands der letzten Jahre vor allem durch Ausweitungen im Tarifbereich be-
griindet ist, so dass sich das Verhdltnis immer weiter in Richtung der Tarifbeschdftigten
entwickeln wird.

Auch die geringfiigige Steigerung des Personalbestandes von 2016 nach 2017 um
»,hetto“ 55 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist erneut auf Neueinstellungen von Tarif-
beschéftigten zurtickzufiihren.

12



4.000 - Entwicklung nach Beschaftigungsart
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3 - Entwicklung nach Beschiftigungsart

Im Berichtszeitraum wurden 286 Ausschreibungsverfahren durchgefiihrt, davon erfolg-
te mit 181 Verfahren der Grof3teil der Ausschreibungen intern, 105 Ausschreibungen
waren extern.

Es gab insgesamt 467 externe Einstellungen (davon 275 aufgrund der pauschalen Ge-
nehmigung vom externen Einstellungsstopp und 192 mit separater Genehmigung). Die
Zahl liegt hoher als die der Ausschreibungen, da fiir einige Bereiche — insb. Hochbau,
TGA und Verwaltung — Dauerausschreibungen bestanden, bei denen ein Verfahren zu
mehreren Einstellungen fiihrte.

Griinde dafiir, dass die Bedarfe in den genannten Baubereichen vermehrt am freien
Arbeitsmarkt gedeckt werden mussten, sind Forderprojekte zum U3-Ausbau, KInvFoG-
Projekte und MaRnahmen aus dem Paket ,,Gute Schule 2020“. Der U3-Ausbau fiihrte
auBerdem zu einer stetigen Erweiterung an Erzieher/innen-Funktionen. Nach wie vor
gibt es auch einen Personalmehrbedarf aus der Asylthematik und Integrationsaufga-
ben; dieser wird vor allem im Bereich der sachbearbeitenden Verwaltung und bei der
Sozialarbeit gesehen.

Bei den sozialpadagogischen Fachkrdften waren zudem viele mutterschutzrechtliche
oder elternzeitbedingte Abwesenheitszeiten zu kompensieren, was ebenfalls zu Neu-
einstellungen gefiihrt hat. AuBerdem gab es beim Museum Burg Linn einen tempordren
Mehrbedarf fiir Grabungsarbeiten und eine dauerhafte Aufstockung des Kommunalen
Ordnungsdienstes.
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Anders als in den Vorjahren, die deutlich von der Fliichtlingssituation, dem U3- und
dem OGATA-Ausbau sowie den damit verbundenen personalwirtschaftlichen Auswir-
kungen geprdgt waren, ldsst sich also nicht ,,der eine Grund* fiir das Personalwachs-
tum identifizieren. Vielmehr verteilen sich die Neueinstellungen auf mehrere Verwal-
tungsbereiche.

An dieser Stelle wird die Fluktuation innerhalb der Stadtverwaltung noch einmal deut-
lich. Trotz knapper 470 Neueinstellungen hat sich der Personalkdrper um lediglich 55
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erweitert. Die Fluktuation ist sowohl demografiebe-
dingt (altersbedingte Abgdnge) als auch in einer steigenden Mobilitatsbereitschaft des
Personals begriindet.

Die Stadt Krefeld begegnet diesem Fluktuationstrend durch eine Personalpolitik, die
neben etablierten Instrumenten auf eine Nachqualifizierung durch Personalentwick-
lungsmafinahmen setzt. So kdnnen bei externen Stellenbesetzungen vermehrt auch
Bewerbungen ohne Verwaltungsausbildung beriicksichtigt werden. Die Eingruppierung
erfolgt in diesen Fadllen zunadchst vorlaufig; im Rahmen der Personalentwicklung ermog-
licht die Stadt Krefeld, die entsprechende Qualifikation nachzuholen.

Durch diese offene Haltung konnten Personalbedarfe bislang gut kompensiert werden.
Die Situation im Umland zeigt, dass die Stadt Krefeld damit auf einem richtigen Weg
ist, da der Arbeitsmarkt von allen Arbeitgebern eine hoher werdende Flexibilitat erfor-
dert.

Die Stellenstatistik in Abb. 4 bzw. 5 zeigt, dass die beschriebene Entwicklung des Per-
sonalbestandes mit der der Stellen korreliert. Im Zuge der Stellenplanung ist die Stadt
Krefeld bemiiht, Mehrbedarfe darzustellen und die Zahl von iiberplanmafig eingesetz-
ten Mitarbeitenden gering zu halten. Dauerhafte Mehrbedarfe werden in Planstellen
uberfiihrt, damit der Stellenplan ein aktuelles und aussagekraftiges Steuerungsinstru-
ment bleibt.
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4 - Entwicklung der Stellenzahl (Diagramm)

In Zahlen:

2.698,27 -2,73 2.023,21| 2.608,71| 231,50| 316,00 38,00 89,56
2.738,26 39,99 2.000,20| 2.648,70| 231,50| 379,00 38,00 89,56
2.788,18 49,92 1.962,62 | 2.681,12| 239,50| 427,00 52,00 107,06
2.788,18 0,00 1.954,62| 2.681,12| 239,50| 435,00 52,00 107,06
2.833,93 45,75 1.965,88 | 2.728,38| 240,50| 466,00 56,00 105,55
2.861,23 27,30 1.970,56 | 2.755,68| 241,00| 488,12 56,00 105,55
2.900,46 39,23 1.972,06 | 2.794,91| 244,00| 522,85 56,00 105,55
3.050,59 150,13 2.087,19| 2.944,02| 247,00| 554,72 55,11 106,57
3.340,12 289,53 2.331,36| 3.231,55| 253,00| 591,19 56,00 108,57
3.412,39 72,27 2.555,86| 3.300,81| 264,00| 553,46 39,07 111,58

5 - Entwicklung der Stellen (in Zahlen)

Auf der nachsten Seite ist die Verteilung der Geschlechter auf Laufbahnen4 und Ein-
kommensebenen dargestellt. Ein Blick auf den Personalbestand nach diesem Aspekt
zeigt, dass in den Gehaltsgruppen des ,,einfachen® bis zum ,,gehobenen Dienst“ die
Mitarbeiterinnen den liberwiegenden Teil ausmachen.

3 Unter den ,,sonstigen“ Bereichen sind das Jobcenter, das Studieninstitut Niederrhein, zugewiesene Stellen des Landes NRW fiir
die Versorgungs- und Umweltverwaltung, die Geschdftsfiihrung der Arbeitsgemeinschaft fahrradfreundliche Stadte sowie Beamtin-
nen und Beamte in Eigenbetrieben und -gesellschaften (Zuweisungen und Abordnungen) zusammengefasst.

41m Zuge der Dienstrechtsmodernisierung wurden die Laufbahnbezeichnungen gedndert. Der ehemalige einfache und mittlere
Dienst werden heute als ,,Laufbahngruppe 1¢ (erstes bzw. zweites Einstiegsamt) zusammengefasst, der ehemalige gehobene und
hohere Dienst bilden ,Laufbahngruppe 2.

15



Ab der Ebene des ehemals ,,gehobenen Dienstes® und vergleichbaren Entgeltgruppen

sind die mannlichen Kollegen verstarkt vertreten.
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6 - Personalbestand nach Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe und Geschlecht
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Im zweiten Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2 (vorm. hdherer Dienst) liegen die mann-
lichen Mitarbeitenden zahlenmaBig weiterhin deutlich vorn.

Personalaufwand

Die Personalaufwendungen der Stadtverwaltung sind in den letzten Jahren kontinuier-
lich gestiegen. Trotz grofer Kraftanstrengungen zur Haushaltskonsolidierung, z.B.
durch Stellenabbau und konsequente Aufgabenkritik, konnten Tarif- und Besoldungs-
erhhungen sowie personalintensive gesetzliche Neuerungen der Vergangenheit (wie
z.B. die U3-Betreuung, OGATA, 48-Stunden-Woche bei der Feuerwehr etc.) nicht kom-
pensiert werden. Vielmehr haben diese Entwicklungen dazu gefiihrt, dass die Perso-
nalkosten insgesamt weiter gestiegen sind.

250.000.000 €

200.000.000€ -
150.000.000 €
100.000.000 €
50.000.000€
0€

2012 2013 2014 2015 2016 2017
I Personalaufwand 170.620. 134 176.171. 138 181.493. 860 188.857.430 | 202.399. 137 209 282.360

7 - Entwicklung des Personalaufwandes

Besoldungs- und Tariferhohungen haben prozentual den folgenden Anteil an der Stei-
gerung ausgemacht:

Beamt/innen: Tarifbeschiftigte:

01.04.2017 +2,0% 01.02.2017 +2,35%

8 - Erhdhung der Beziige bzw. Entgelte 2017

Versorgungsempfangerinnen und -empfinger

Die in den Ruhestand getretenen Beamtinnen und Beamten erhalten durch die Stadt-
verwaltung eine Versorgung. Daneben haben Versorgungsempfangerinnen und
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-empfdanger auch nach Beendigung ihres aktiven Dienstes weiterhin einen Anspruch auf
Zahlungen der Beihilfe. Zu den Versorgungsbeziigen gehért auferdem die Hinterblie-
benenversorgung fiir Witwen, Witwer und Waisen.

500
450
400 -
350 -
300 -
250 -
200 -
150 -
100 -
50 -

0 -

¥ Ruhegehalt

m Witwer-/-n

= Waisen-/-innen

2013 2014 2015 2016 2017

9 - Ubersicht Versorgungsempfinger/-innen

Im Berichtszeitraum sind keine signifikanten Veranderungen zu verzeichnen. Eine
leichte Steigerung ist lediglich beim Ruhegehalt selbst erkennbar, was insbesondere
auf die Altersstruktur der Stadtverwaltung Krefeld und die zunehmenden Pensionierun-
gen zuriickzufiihren ist. Diese Kosten werden voraussichtlich in Zukunft weiter steigen.>

5 vgl. auch Kapitel ,,Demografie*
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Einleitung

Die Stadtverwaltung Krefeld befindet sich mitten in einer digitalen Transformation. Ziel
ist es, die rund 2.500 Biiroarbeitspldtze der Stadtverwaltung in einem langfristig ange-
legten Veranderungsprozess zu modernisieren, effizienter zu gestalten und attraktiver

zu machen. Bereits jetzt spiiren wir die Folgen des demografischen Wandels und moch-
ten sicherstellen, dass die Leistungen im Sinne der Biirgerinnen, Biirger und der Unter-
nehmerschaft auch zukiinftig schnell und effizient erbracht werden kdnnen.

Samtliche digitalen Verdnderungen stehen unter der Uberschrift ,,E-Government“s und
meinen den verstdrkten Einsatz von modernen Informations-, Kommunikationstechni-
ken und elektronischen Medien fiir Regierungs- und Verwaltungsprozesse.

Mit Hilfe von E-Government sollen Information,
Kommunikation und Transaktion innerhalb der
Behorde, zwischen staatlichen, kommunalen
und sonstigen Behorden sowie den Kunden
und Kundinnen vereinfacht und beschleunigt
werden. Interne und externe Geschaftsprozes-
se einer Verwaltung werden dabei moglichst
durchgdngig elektronisch gestaltet.

Wir digitalisieren kein Papier.

Wir schaffen die Grundlage
fiir eine moderne und
zukunftsgerichtete
Verwaltung.

Biirgerinnen und Biirger sowie Unternehmen
fordern eine standige Onlineverfiigharkeit von
Digitale Akten bei der Stadt Krefeld. Behordendienstleistungen. Aufierdem erwar-
ten sie ein erhdhtes Serviceniveau bei gleich-
bleibender Qualitdt des Handelns und eine Mdéglichkeit zur Partizipation sowohl am
politischen Handeln als auch am gesellschaftlichen Leben der Stadt. Fiir Interessierte
aus der Wirtschaft ist der Einsatz von Online-Diensten von grofier Bedeutung, da sie
tber Internetportale ihre Verfahren und Formalitaten aus der Ferne abwickeln kénnen.

Doch nicht nur die Biirgerinnen, Biirger und Wirtschaftsunternehmen profitieren vom
digitalen Wandel, sondern auch die Kommune und deren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. E-Government ist eine Chance, sowohl kommunale als auch staatliche Dienst-
leistungen einfacher, schneller, kontinuierlicher und kostengiinstiger anzubieten und
zu nutzen. Die damit einhergehenden Verdnderungen fiir die Belegschaft werden in
Krefeld vom IT-Management begleitet.

Projekt ,,Digitalisierung und Prozessmanagement*

Die Grundlage fiir den digitalen Wandel bei der Stadt Krefeld bildet das auf fiinf Jahre
angelegte Projekt ,Digitalisierung und Prozessmanagement®, welches mit der Sanie-
rung des Verwaltungsstandortes Stadthaus einhergeht.

6 Abk. fur ,Electronic Government*
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Durch das Projekt soll ein nahezu papierloser Riickzug der betroffenen Bereiche (GPR,
10, 21, 36, 60, 61, 62, 63, 66, 67, KBK) in das sanierte Stadthaus bei gleichzeitiger
Einfiihrung eines Dokumentenmanagementsystems mit Workflowkomponente zur Ab-
bildung und Optimierung der bestehenden Prozesse erreicht werden.

Das Projektvolumen umfasst rund 13.000 laufende Aktenmeter, was in etwa der Ent-
fernung zwischen dem Krefelder und dem Kempener Rathaus und einem Gewicht von
rund 494 Tonnen entspricht.

Die Digitalisierung ,kleinerer“ Aktenbestande er-

folgte bisher ausschliefilich in der zentralen Scan-

stelle des Fachbereiches 10 (sechs Mitarbeiten-

de). Bisher wurde die Digitalisierung von Papier-

akten in den Bereichen

el M « FB 21, alle Steuerarten, SEPA-Mandate

* FB 63, Bauakten, Teilungen etc.

* FB 67, Grabstdttenakten, Kleingarten, UNB

* FB 10, Konfigurations-, Server-,
Telekommunikationsakten

* FB 50, Bildung und Teilhabe

begonnen und teilweise abgeschlossen, so dass

beispielsweise die Abteilung 103 — IT und Tele-

kommunikation und auch der Fachbereich 21 na-

hezu papierlos arbeiten.

Seit November 2017 werden durch
die Firma DMI rund 85.000 Akten
aus dem Bereich Grundbesitzab-
gaben digitalisiert.

Parallel zum eigentlichen Digitali-
sierungprozess (digitale Archivie-
rung) priift der Fachbereich 10 ge-
meinsam mit den jeweiligen Fach-
bereichen Moglichkeiten der digi-
talen Prozessabbildung (Work-
flows). Dabei werden auch die Po-
tentiale der bereits eingesetzten
Fachverfahren gepriift und die Er-
stellung von Neuentwicklungen
sowie Schnittstellen in die Wege
geleitet. Dazu gehort auch der Ausbau der Onlineangebote der Stadt Krefeld um eine
vollsténdige, digitale Prozessabwicklung ,,vom Antrag bis zu Bescheidung* zu ermogli-
chen.
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Informationen und Mitarbeiterbeteiligungen

Eine der groten Herausforderungen bei der Etablierung digitaler Prozesse in der Ver-
waltung ist die Einbindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Doch wie macht man
bestmoglich auf das Thema Digitalisierung aufmerksam und weckt Interesse?

Das IT-Management der Stadt
Krefeld betreibt ein intensives
Marketing fiir die Themen Digita-
lisierung und E-Government.

Es besteht aus der friihzeitigen
Einbindung der Mitarbeitenden
durch Vortrdge, Workshops und
Informationsseiten im Intranet
sowie aus Eye-Catchern, die das
Interesse an den Themen wecken
sollen.

Dariiber hinaus wurden zahlrei-
che Werbeplakate erstellt, die
kurz, knapp und witzig auf die
Themen E-Government und Digitalisierung aufmerksam machen sollen und sich sowohl
intern, als auch auf den Twitterseiten des Kanals @KreGov grof3er Beliebtheit erfreuen.
Durch das KommunalForum.de wurden die Twitterbeitrdge der Stadt Krefeld tiber ihren
Weg zur digitalen Verwaltung als Social Media Tipp des Monats September 2017 aus-
gezeichnet.

Wir wiirden uns freuen, wenn auch Sie mal vorbeischauen!

Fiir die KITA-Anmeldung zum Amt?
A Nicht mit uns!

www, krefeld.de/onlineservices
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Einleitung

Demografie ist die Wissenschaft der ,,zahlenmafiigen Bevdlkerungsentwicklung” und
meint im Kern die Verdnderung der Altersstruktur der Bevolkerung. In Deutschland wird
der demografische Wandel oft mit den Schlagworten ,,weniger, dlter, bunter* zusam-
mengefasst: Wegen der sinkenden Geburtenrate, der steigenden Lebenserwartung so-
wie der Zuwanderung in einer globalisierten Welt treffen diese Begriffe den Kern der
Entwicklung, die unsere Gesellschaft spiirbar verandern wird.

Ein Lebensbereich, in dem diese Verdnderungen bereits angekommen sind, ist der Ar-
beitsmarkt. Durch das altersbedingte Ausscheiden der so genannten geburtenstarken
Jahrgange steigt der Personalbedarf in vielen Berufsfeldern und Fachrichtungen.
Gleichzeitig wird die Akquise von geeignetem, qualifiziertem Nachwuchspersonal
schwieriger: Die Bewerberzahlen sind insgesamt riickldaufig, was die Situation weiter
verscharft. Zudem ist die Wechselwilligkeit insbesondere der Generationen X, Y und Z
aufgrund der gestiegenen Bereitschaft zur Mobilitat hoch.?

Diese Entwicklung muss fiir Verwaltungen jedoch nicht nur ein Damoklesschwert dar-
stellen, das tiber ihnen schwebt. Die Stadt Krefeld betrachtet die anstehenden Veréan-
derungen vielmehr als Chance auf vielen Ebenen: Die Chance zur Erneuerung sowie die
ganz konkrete Moglichkeit weiterer Karriereschritte fiir die verbleibenden Mitarbeiten-
den. Die Chance zur Fortfiihrung des begonnenen Digitalisierungsprozesses als Unter-
stiitzung in der Prozessabwicklung, der Wissensbewahrung und einer hoheren Biirger-
freundlichkeit.

Um diese Chancen zielgerichtet zu nutzen, ist ein genauer Blick auf die Altersstruktur
und die damit verbundenen, anstehenden Veranderungen unabdingbar.

Altersstruktur

Das Durchschnittsalter der Belegschaft zum Stichtag 31. Dezember 2017 betragt
46,41 Jahre. Gegeniiber dem zuriickliegenden Berichtszeitraum ist damit ein leichter
Riickgang zu vermerken (2016: 46,55).

Ein Trend ldsst sich durch diese Entwicklung noch nicht herleiten, aber durch viele al-
tersbedingte Abgdnge in verschiedensten Verwaltungsbereichen und die damit einher-
gehende Nachbesetzung verjiingt sich die Belegschaft bereits kontinuierlich.

7vgl. auch Ausfiihrungen zu Fluktuationsbewegungen
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Personalbestand nach Alter und Geschlecht
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10 - Personalbestand nach Alter und Geschlecht (Alterspyramide)

Die ,,Alterspyramide“ zeigt eindrucksvoll, dass die iiberwiegende Zahl des Personalbe-
stands der Stadtverwaltung Krefeld weiterhin zwischen 46 und 60 Jahren alt ist. Damit
bleibt die bisher abzusehende Entwicklung der anstehenden altersbedingten Abgdnge
trotz des leicht gesunkenen Durchschnittsalters akut. Nur ein sehr geringer Anteil der
Belegschaft ist 25 Jahre und jiinger. Damit werden rund 60 Prozent der Mitarbeiter-
schaft die Verwaltung in den nachsten 15 bis 20 Jahren verlassen. Welche Herausforde-
rungen dies fiir die Bewahrung und die Weitergabe des Wissens dieser Personen be-
deutet, wird im Kapitel ,,Rekrutierung, Ausbildung, Personalentwicklung® erlautert.
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Dienstjubilden

Die Zahl der Personen,
Dienstjubilaen 2017 die 2017 ein Dienstjubi-
ldum begehen konnten,
ist im Vergleich zum

140 1~

F i vorangegangenen Be-
el richtszeitraum nur leicht
100 ¥~ .
b+ -5 gesunken und damit
60 4~ anndhernd unverandert.
407
201~ - Der leichte Riickgang

0 - kénnte ein Indikator fiir

nach 25 Jahren nach 40 Jahren nach 50 Jahren

die zuriickgehende Mit-
(Bea.)

arbeiterbindung an

11 - Dienstjubilden 2017

den Arbeitgeber sein. Im Zusammenhang mit der zu beobachtenden Fluktuation8 ist
eine lebenslange Zugehdorigkeit zu einer Verwaltung zwar noch der Regelfall, die Zahlen
sind jedoch riickldaufig. Mitarbeitende sind sowohl 6rtlich als auch inhaltlich flexibler.

Umso mehr gilt es, die Bemiihungen zur Mitarbeiterbindung zu intensivieren und eine
attraktive Arbeitgeberin fiir die eigenen Mitarbeitenden sowie zukiinftige Bewerberin-
nen und Bewerber zu sein.

Fluktuation

Intern nachriickende Kolleginnen und Kollegen werden entstehende Liicken nicht voll-
standig auffiillen konnen. Deshalb miissen alle Moglichkeiten ausgeschopft werden,
um die Organisation auf diese Herausforderungen vorzubereiten. Dazu gehdren z.B. die
weitere Steigerung der Einstellungszahlen im Ausbildungsbereich sowie ein offensiver
Umgang mit Digitalisierungsaktivitaten und Prozessoptimierung.

Ganz konkret zeigt die nachstehende Grafik die Austritte der ndchsten vier Jahre bezo-
gen auf die einzelnen Fachbereiche und Organisationseinheiten.

8vgl. auch Kapitel ,,Stadt Krefeld als Arbeitgeberin“ - Ausweitungen im Tarifbereich
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12 - Abgiénge nach Fachbereichen (4-Jahres-Ubersicht)

Es wird deutlich, dass einige Bereiche der Stadtverwaltung in den kommenden Jahren
mehrvon den altersbedingten Abgangen betroffen sein werden als andere. Dies sind in
absoluten Zahlen vor allem die Fachbereiche 40 und 51, aber auch 50, 66 und 31.9 Fiir
die Interpretation der Grafik sind jedoch nicht nur die absoluten Zahlen relevant, son-
dern eine Betrachtung der Abgange in Relation zur jeweiligen Grofie des Bereichs. Da-
nach sind die Abgange in den mitarbeiterreichen Fachbereichen 40 und 51 weniger
dramatisch als in mittel- oder weniger groflen Fachbereichen (wie z.B. 50 und 31).

Die Auswirkungen dieser Austritte gilt es bereits jetzt abzuschdtzen und ihnen aktiv
entgegenzuwirken. Spadtestens bei jeder frei werdenden Stelle wird im Rahmen der Per-
sonalplanung gepriift, ob und zu welchem Zeitpunkt sowie mit welchen Inhalten
(Stichwort: Aufgabenkritik) die Stelle neu besetzt wird. Auch wird im Zuge der Pro-
zessoptimierung hinterfragt, ob ggf. Ablaufe beschleunigt oder Fehlerquellen minimiert
werden kénnen. Dabei kommt wiederum der Digitalisierung eine Schliisselfunktion zu:
Prozesse werden verschlankt und durch IT-Unterstiitzung optimiert. Haufig kénnen be-
stimmte Aufgaben automatisiert und z.B. durch eingebaute Plausibilitatspriifungen
reibungsloser gestaltet werden. Dies kommt den Kundinnen und Kunden, aber auch
den Mitarbeitenden zugute, die Priifschritte einsparen kdnnen und Kapazitdten fiir in-
tensivere Aufgaben gewinnen.

9 Die Bezeichnungen der Fachbereiche und Institute sind dem Geschéftsbereichsverteilungsplan auf Seite 8 zu entnehmen.
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Fluktuation findet auf allen Hierarchieebenen statt und stellt sich im Bereich der Lei-
tungsfunktionen wie folgt dar:

Altersbedingte Abgdnge

Funktion 2018 | 2019 | 2020 |2021 |2022 | Summe
FB-/Institutsleitung 1 2 2 3 1 9
stv. FB-/Institutsleitung, 4 6 1 4 0 15
Abteilungsleitung

Sachgebiets-, Team-, AG- 4 8 7 5 7 31

oder Gruppenleitung
davon Frauen 1 3 4 4 1 13
davon Mdnner 8 13 6 8 7 42

13 - Abgidnge nach Leitungsfunktion ohne Wahlbeamt/innen

Personalabgdnge und Strukturwandel konnen auch fiir die Personalentwicklung eine
Chance sein. Insbesondere die Fiihrungsfunktionen, die in den ndchsten Jahren frei
werden, konnen Karriereoptionen eréffnen. Gleichzeitig ist im Rahmen der Aufgabenkri-
tik auch bei Fiihrungsfunktionen zu hinterfragen, ob eine Nachbesetzung zwingend
erforderlich ist. Eine systematische Personalentwicklung muss Fiihrungskraftenach-
wuchs gezielt entwickeln und auf anstehende Aufgaben, mit ggf. gréfRerer Leitungs-
spanne, vorbereiten.

Auch eine aktive Nachwuchsgewinnung, geschicktes Arbeitgebermarketing sowie das
Ausarbeiten von Haltestrategien im Sinne einer lebensphasenorientierten Personalpoli-
tik werden vor diesem Hintergrund immer bedeutender.

Ausblick

Die Ist-Analyse macht deutlich: Die Stadtverwaltung Krefeld ist bereits jetzt vom demo-
grafischen Wandel betroffen. Weitere Auswirkungen kommen in den ndchsten Jahren
verstarkt auf die Verwaltung zu. Trotz der anstehenden altersbedingten Personalab-
gdnge, der sonstigen Fluktuation sowie der aufgrund der gestiegenen Mobilitdt vorlie-
genden Wechselbereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter muss sie ihre Aufga-
ben weiterhin zuverldssig und rechtmaflig in guter Qualitdt bewaltigen.

Eine bedarfsgerechte Personalplanung erkennt demografiebedingt entstehende Liicken
friihzeitig und steuert dagegen. Eine offene Personalpolitik ermdglicht die Deckung der
Personalbedarfe auch in Zeiten eines umkampften Arbeitsmarktes.

MaBnahmen der Personalentwicklung, des Gesundheitsmanagements, aber auch die
Digitalisierung helfen, den Anforderungen gerecht zu werden und werden weiterhin
zielorientiert eingesetzt. Sie leisten einen Beitrag zur Mitarbeitergewinnung und
-bindung und dienen so einem zeitgemaBen Arbeitgeberinnenprofil.
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Einleitung

Bei der Stadtverwaltung Krefeld kommen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus unter-
schiedlichen Kulturen, mit unterschiedlichen Charakteristika, Erfahrungen, Orientie-
rungen, unterschiedlicher Herkunft und in unterschiedlichen Lebensphasen zusam-
men. Sie bringen diverse Talente, Eigenschaften und Ansichten mit.

Diese vielschichtige Belegschaft erlebt in ihrem Arbeitsalltag wiederum Kundinnen und
Kunden, die ebenfalls einen ganz eigenen Mix an den o.g. Aspekten einbringen.

Unsere Philosophie lautet, die Vielfalt in unserer Organisation anzuerkennen, wertzu-
schdtzen und sie in unsere Ausrichtung und die tagliche Aufgabenwahrnehmung ein-
zubeziehen. Wir pflegen ein Arbeitsumfeld, das frei von Vorurteilen ist, in dem man
voneinander lernt und sich gegenseitig Wertschdtzung entgegenbringt. Die Willkom-
menskultur wird bei der Stadt Krefeld tdglich mit Leben gefiillt.

In den letzten Jahren wurde diese Zielsetzung u.a. durch ein groBangelegtes Projekt zur
interkulturellen Orientierung der Stadtverwaltung und die Unterzeichnung der,,Charta
der Vielfalt“ verfolgt.

Durch die Fliichtlingssituation, die in den letzten Jahren sehrim Fokus der Wahrneh-
mung stand, hat das Thema weiter an Aktualitdt gewonnen. Es betrifft die Biirgerinnen
und Biirger dieser Stadt in vielen Lebenssituationen und die Belegschaft einer Verwal-
tung in der Wahrnehmung ihrer Aufgaben. Von Vielfalt kann jede/r profitieren. Darum
fordern wir sie weiter und starken so den Zusammenhalt innerhalb der Verwaltung.

Differenzierung nach Geschlecht

Die Stadtverwaltung Krefeld hat ca.
3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in vielen verschiedenen Berufsgruppen,
Aufgabenbereichen und Organisations-
einheiten. Sie ist standig bestrebt die
Gleichberechtigung von Mann und Frau
sowie die unterschiedlichen Interessen
zu beriicksichtigen und die Perspektive
der Geschlechterin allen Entschei-
dungsebenen ihrer Organisation mit ein-
zubeziehen.

Weiblich
59,47%

14 - Personalbestand nach Geschlecht (insgesamt)

Eine bewusste Orientierung der Personalpolitik an der Férderung der gleichberechtig-
ten Teilhabe von Frauen und Mannern ist grundgesetzlicher Auftrag fiir alle Personen
mit Personalverantwortung. Sichergestellt wird dies auch durch die Mitwirkung der
Gleichstellungsbeauftragten an allen personellen, organisatorischen und sozialen
Mafnahmen.
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Durch die gesetzliche Verpflichtung zur Aufstellung eines Gleichstellungsplans werden
konkrete Ziele und MaBnahmen zur Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, ins-
besondere zur Frauenforderung, benannt. Diese Verpflichtung ist im Sinne des Landes-
gleichstellungsgesetzes origindre Aufgabe der Verwaltung, die sich 2017 in einer gro-
3en Arbeitsgruppe mit der Erstellung des Gleichstellungsplans befasst hat. Insoweit
wird hier auf den Gleichstellungsplan verwiesen.

Besetzung von Fiihrungspositionen

Um eine aussagekraftige Beurteilung der aktuellen geschlechterspezifischen Situation
vornehmen zu kdnnen, sollen auch die Leitungsfunktionen nach Geschlecht in den
Blick genommen werden.

Fiihrungsverantwortung innerhalb der Stadtverwaltung Krefeld wird nach wie vor mehr-
heitlich von Mannern wahrgenommen.

Die Kluft wird im Langzeitvergleich zwar sichtbar kleiner und die Anzahl der Frauen in
Fiihrungsfunktionen steigt, dabei wirkt sich jedoch der zahlenmafig hohe Anteil der
weiblichen Kindertagesstdtten-Leiterinnen mafigeblich auf das dargestellte Verhaltnis
aus.

Leitungsfunktionen nach Geschlecht
(Mehrjahresvergleich)
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*Unbesetzte Stellen sind i.d.R. fluktuationsbedingt. Solche Vakanzen entstehen aufgrund interner Wiederbesetzungsverfahren.
15 - Leitungsfunktionen nach Geschlecht (Mehrjahresvergleich)

Ein genauer Blick in die einzelnen Leitungsebenen zeigt, dass der Anteil der mannli-
chen Fiihrungskrafte insbesondere in den hoheren Hierarchiestufen grofierist. Je hoher
die Flihrungsverantwortung, desto geringer ist der Frauenanteil in der Hierarchieebene.
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Leitungsfunktionen nach Geschlecht
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16 - Leitungsfunktionen und Hierarchieebenen nach Geschlecht

Im Bereich der Feuerwehr (feuerwehrtechnischer Dienst ohne den Verwaltungsbereich)
ist keine Frau in einer Fiihrungsposition beschaftigt.

Es bleibt deshalb originare Aufgabe der Verwaltungsleitung und aller Fiihrungskrafte,
offensive Frauenforderung zu betreiben, um ein ausgewogenes Verhaltnis anzustreben.

Physische Fihigkeiten/Behinderung

Nach § 71 Sozialgesetzbuch IX hat ein Arbeitgeber in der Gré8enordnung der Stadtver-
waltung Krefeld mindestens 5 % aller Arbeitspldtze mit Personen, die schwerbehindert
im Sinne des § 73 SGB IX sind, zu besetzen.
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Schwerbehindertenquote
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i7 - Schwerbehindertenquote

Die Schwerbehindertenquote bei der Stadtverwaltung Krefeld ist im letzten Jahr weiter
leicht gestiegen und damit fast doppelt so hoch, wie der gesetzlich festgelegte Min-
destwert es fordert.10

Auch schwerbehinderte und gleichgestellte Mitarbeitende sind in nicht unerheblicher
Intensitdt von der Digitalisierung betroffen. So konnen neue technische Méglichkeiten
sehbehinderten oder in ihrer Motorik eingeschrankten Menschen die Arbeit erleichtern.
Ihnen werden ein noch weitergehender Zugang zur Arbeitswelt und eine groRere Teil-
habemaoglichkeit eroffnet. Dabei gibt es sowohl im IT-Zubeh6r (Hardware) inzwischen
zahlreiche Produkte, die die Stadt Krefeld einsetzt, als auch im Bereich von spezieller
Software.

Ethnische Zugehorigkeit und interkulturelle Orientierung

Interkulturalitat ist in unserer globalisierten Welt ein zentraler Aspekt des Miteinan-
ders. Dies betrifft auch Arbeitgeber in verstarktem MafR. Als Dienstleisterin fiir alle Kre-
felderinnen und Krefelder gestaltet die Verwaltung die Stadtgesellschaft mit und wirkt
durch ihre Belegschaft in sie hinein. Insofern ist das interkulturelle Bewusstsein hoch,
auch wenn das Personal selbst noch keinen Querschnitt der vielfdltigen Krefelder Ge-
sellschaft darstellt.

10 Innerhalb der Stadtverwaltung Krefeld kommt der Schwerbehindertenvertretung eine besondere Aufgabenstellung zu: Als ge-
wahlte Interessenvertretung der schwerbehinderten und von Behinderung bedrohten Personen fordert sie die Eingliederung
schwerbehinderter Menschen in der Dienststelle, vertritt ihre Interessen und steht ihnen beratend und helfend zur Seite.

Die Schwerbehindertenvertretung setzt sich dafiir ein, Arbeitspldtze so auszustatten, dass die Gesundheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erhalten sowie vorhandene Beeintrdachtigungen beseitigt oder gemildert werden. Dabei greift sie auf verschiedene
Kooperationspartner zuriick.
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Staatsangehorigkeiten

EU nicht EU
1,88% 1,91%

Deutsch
96,21% RP

18 - Kreisdiagramm Staatsangehdorigkeiten

Ein etwaiger Migrationshintergrund!! der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird derzeit
nicht erhoben und kann daher nicht abgebildet werden.

Im Bereich des Tarifvertrages stellt die Staatsangehdrigkeit kein Einstellungskriterium
dar, sodass Bewerberinnen und Bewerber unterschiedlichster Nationalitdten beriick-
sichtigt werden konnen. Fiir Beamtinnen und Beamte hingegen sind die Vorschriften
nach § 7 Abs. 1 BeamtStG hinsichtlich der Staatsangehdorigkeit fiir die Ernennung ver-
pflichtend. Diese Hiirde fiihrt zu einer generell geringeren Quote nicht deutscher (und
insbesondere Nicht-EU-) Staatsangehdrigkeiten in der Verwaltung.

11 Eine Person hat einen Migrationshintergrund, wenn sie selbst oder mindesteins ein Elternteil nicht mit deutscher Staatsangeho-
rigkeit geboren wurde (Statistisches Bundesamt).
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Staatsangehorigkeit und Geschlecht
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19 - Staatsangehorigkeiten der MA

Um die kulturelle Bandbreite innerhalb der Verwaltung zu steigern, hat sich auch die
Personalgewinnung diesen Aspekt vorgenommen. Unter anderem wird gezielt Kontakt
zu Migrantenselbstorganisationen gesucht, um die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin
prasenter zu machen. Dazu sollen auch Multiplikatoren innerhalb der einzelnen Com-
munities angesprochen werden, die die Informationen glaubwiirdig vertreten. Bei die-
ser Vorgehensweise handelt es sich um einen Teilaspekt des Integrationskonzeptes.
Zudem ist standardmafiig jede Stellenausschreibung der Stadtverwaltung Krefeld mit
dem AGG-konformen Hinweis versehen, dass Bewerbungen von Bewerberinnen und
Bewerbern verschiedener Nationalitdten gerne entgegengenommen werden.
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Dariiber hinaus ist der Gedanke auch im Ausbildungsmarketing der Stadtverwaltung
aufgegriffen worden, sodass einer der Slogans nun lautet: ,,Vielfalt? Mit Sicherheit!“.

Projekt zur Griindung des neuen Fachbereichs ,Migration und Integration“

Das Jahr 2017 stand unter dem Zeichen der Willkommenskultur. Mit einem durch die
Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement (KGSt) begleiteten Pro-
jekt zur Griindung eines neuen Fachbereichs wurde diese Kultur in die Praxis umge-
setzt. Im neuen Fachbereich, der 2018 seine Arbeit aufnehmen soll, werden die Orga-
nisationseinheiten gebiindelt, die sich mit Themen des Aufenthaltsrechts, des Asyl-
rechts und der Arbeit mit Migrantinnen und Migranten beschaftigen.

Ausblick

Das interkulturelle Verstandnis der Stadt Krefeld ist sowohl in seiner AuBenwirkung als
auch in der Innenwirkung zu verstehen. Wir legen grofen Wert darauf, sowohl unterei-
nander als auch den Kundinnen und Kunden gegeniiber diese Mentalitdt zu leben.

Im Zuge der Neugriindung des Fachbereichs Migration und Integration legt die Stadt-
verwaltung Krefeld ein neues Gewicht darauf. Neben der Optimierung der wahrzuneh-
menden Aufgaben (AuBenwirkung) und einer Schnittstellenreduzierung (Innenwirkung)
soll auch das interkulturelle Verstandnis insgesamt gestdrkt werden.
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Einleitung

Unserer Personalauswahl liegt eine langfristig angelegte Personalplanung auf Basis
der demografischen Daten zugrunde, die sich an den Bedarfen und Herausforderungen
der Zukunft orientiert.

Dazu gehdrt zum einen ein positives Arbeitgeberimage in der Offentlichkeit, das gut
qualifizierte und innovative Bewerberinnen und Bewerber anspricht. Auch das Aus-
wahlverfahren und die Betreuung im Rahmen dessen miissen die Attribute wiederspie-
geln, die die Stadt Krefeld als Arbeitgeberin attraktiv machen.

Die Ausbildung und Einarbeitung des neuen Personals — sowohl in der Nachwuchs- als
auch der Stellenplanung — nehmen unter diesem Gesichtspunkt ebenfalls einen hohen
Stellenwert ein. In dieser Phase soll sichergestellt werden, dass neue Mitarbeitende in
den Identifikations- und Verwurzelungsprozess einsteigen.

Ein Personalkorperin der Grofie (3.500 Mitarbeitende) und ,,Breite“ (33 verschiedene
Fachbereiche und Institute) der Stadt Krefeld erfordert dartiber hinaus laufend zielori-
entierte PersonalentwicklungsmaBBnahmen. Diese sollten neben dem Aspekt der Zu-
ganglichkeit fiir Viele (,Breitenforderung®) auch individuell auf einzelne Mitarbeitende
oder Organisationeinheiten zugeschnittene Instrumente beinhalten.

Mit dieser komplexen Thematik setzen sich verschiedene Einheiten innerhalb des
Fachbereichs Verwaltungssteuerung und -service auseinander. Neben den personal-
wirtschaftlichen Aspekten werden organisatorische Gesichtspunkte beleuchtet, der
Ausbildungsbereich ist beteiligt und die Personalentwicklung bringt sich mit gesamt-
strategischen Uberlegungen ein.

Rekrutierung und Arbeitgeberinnenattraktivitat

Um den auf der Grundlage von Personalplanung und organisatorischen Uberlegungen

ermittelten Personalbedarf umzusetzen, betreibt die Stadt Krefeld systematische Rek-

rutierungs- und Personalgewinnungsmafinahmen. Diese werden unterstiitzt von einem
ganzheitlichen Arbeitgebermarketing.

Zu unterscheiden sind hierbei in der Hauptsache die Bereiche der ,,klassischen Perso-
nalgewinnung®, also externe Stellenausschreibungen auf der einen sowie die Akquise
von Auszubildenden, die separat umworben werden, auf der anderen Seite.

Personalwirtschaft

Der Gewinnung von qualifiziertem Fachpersonal kommt eine gréf3er werdende Bedeu-
tung zu. Dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass entstehende Personalliicken
immer hdufiger nicht mit internen Kraften nachbesetzt werden kénnen bzw. spdtestens
die dadurch frei werdenden Stellen extern ausgeschrieben werden miissen.
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Um geeignete Kandidatinnen und Kandidaten anzusprechen, wird das Auftreten als
Arbeitgeberin laufend fortentwickelt. In 2017 wurden in einem Workshop das Erschei-
nungsbild von Stellenausschreibungen und der Umgang mit Bewerberinnen und Be-
werbern thematisiert. Es sollen insbesondere eine noch wertschdtzendere Ansprache
und engmaschigere Betreuung vor, wahrend und nach dem Auswahlprozess erfolgen.

Da Auswahlverfahren aufgrund interner Prozesse haufig einige Zeit in Anspruch neh-
men, sollen Interessierte so bereits an die Stadt Krefeld gebunden werden.

Dies beinhaltet z.B. von Beginn an den personlichen Kontakt im Rahmen des Bewer-
bermanagements und ziigige Zwischen- und Riickmeldungen als Selbstverstandlich-
keit.

Auszubildende

Wie jede groBere kreisfreie Stadt deckt die Verwaltung in Krefeld ein vielfdltiges Aufga-
benportfolio ab. Menschen unterschiedlichster Berufsgruppen sind als Bedienstete der
Stadtverwaltung tatig und in iber 20 Berufen bildet die Verwaltung selbst aus.
Auszubildende sind die Personalressource der Zukunft und damit immens wichtig im
Umgang mit den anstehenden Herausforderungen.

Instrumente und Ausbildungsmarketing

Fiir die vielfaltigen Ausbildungsberufe der Stadtverwaltung Krefeld wirbt das Ausbil-
dungsmarketing mit dem Slogan

ZUKUNFT?
MIT SICHERHEIT!

bzw. der Variante ,Vielfalt? Mit Sicherheit! — Krefeld, eine Stadt alle Moglichkeiten“.
Diese sind in einem Workshop mit Auszubildenden entstanden und sollen damit die
Bediirfnisse der potenziellen Bewerber nach einer sicheren, zukunftsfahigen Arbeitge-
berin ansprechen, die Karrierechancen und ein gutes Einkommen bietet.

Das Marketing wird flankiert von verschiedenen weiteren Instrumenten und Projekten.
Um die Prdsenz in Krefeld auszubauen bietet die Ausbhildungsleitung beispielsweise
regelmaige Assessment-Center-Trainings fiir Krefelder Schulen zur optimalen Vorbe-
reitung fiir Auswahlverfahren an. Zudem beteiligen sich Krefelder Auszubildende als
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»Ausbildungsbotschafterinnen und -botschafter“l2 an der positiven AuBendarstellung
ihrer Behorde.

Azubi-Videos

Chiara: Auszubildende zur Fachangestellten fiir Medien- und Seit Anfang

Informationsdienste 2017 wirbt die
Stadtverwaltung
Krefeld mit

,Azubi-Videos“
furihre vielfalti-
gen Ausbil-
dungsplatze.
Die Videos wer-
den auf der In-
ternetseite
www.krefeld.de,

WEITERE VIDEOS =3 R auf Facebook
i : und dem Krefel-
p o) 0:18/1:05 = & Youlube °° der YouTube-

Kanal verbreitet.

12 Das Projekt wird durch die IHK organisiert und bringt die Nachwuchskréfte an Schulen in Krefeld und der Umgebung, wo sie von
ihren Ausbildungsberufen berichten.
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Azubi-Event-Tag 2017

Azubi-Tag 2017 der Stadtverwaltung Krefeld

Im Sommer 2017 fand erneut der Azubi-Event-Tag statt. Alle Auszubildenden und auch
diejenigen, die erst noch ihre Ausbildung bei der Stadt Krefeld beginnen, waren einge-
laden, beim Beachvolleyballturnier gemeinsam einen sonnigen Tag zu verbringen.

Niederschwellige Einstiegs- und Schnupperangebote

Als gute Marketingmaf3nahme haben sich Schiilerbetriebs- und andere Praktika erwie-
sen. Im Zuge solcher Zeitrdume erhalten die Praktikantinnen und Praktikanten einen
Einblick in das jeweilige Betatigungsfeld und werden nicht selten anschlieBend zu Be-
werber/innen um einen der Ausbildungspldtze, da das Praktikum einen positiven Ein-
blick in die mogliche Beschaftigung bietet.

Auch im Rahmen der landesweiten Initiative ,,Kein Abschluss ohne Anschluss“ und
dem ,,Girls* Day*“ kommen immer wieder potenzielle Nachwuchskrdfte mit der Verwal-
tung als Arbeitgeberin in Beriihrung.13

E-Government-Workshop

Im Rahmen der E-Government-Strategie fiihrten das IT-Management und die Personal-
entwicklung einen gemeinsamen Workshop mit zukiinftigen und aktuellen Auszubil-
denden durch. Die Nachwuchskréfte hatten bisher nur wenige Beriihrungspunkte mit
der Verwaltung und bringen so ihre AuBensicht in die interne Diskussion ein.

In dem Workshop bekamen die Azubis einen Uberblick in das E-Government und die
daraus resultierenden Moglichkeiten fiir die Stadt Krefeld. Nach einer Fithrung durch

13 vgl. auch Abschnitt ,,Praktika“ in diesem Kapitel
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den Open-Space-Bereich!4 des IT-Managements erarbeiteten die Nachwuchskrafte
Antworten auf die Fragen
» "Was erwartet ihr von einer modernen Stadtverwaltung als Mitarbeiter/in?"
» "Was erwartet ihr von einer modernen Stadtverwaltung als Biirger/in?"

In der Position als Mitarbeitende erwarten die Nachwuchskréfte insbesondere eine Fle-

ik =l

xibilisierung der Verwaltung mit modernen,
raumunabhadngigen Arbeitspldtzen und ei-
ner Moglichkeit der Heimarbeit. Besonders
. hohe Anforderungen stellen die Nach-

wuchskrédfte an ein stabiles und aktuelles
Systemumfeld mit einem guten Support
durch die IT-Abteilung.

Des Weiteren wurde das Erfordernis zur An-
passung der Aufbau- und Ablauforganisati-
on erkannt.

Biirgerinnen und Biirger erwarten eine schnelle, kompetente und zuverldssige Bearbei-
tung unter Beriicksichtigung der aktuellen Datenschutzbestimmungen. Die Nach-
wuchskrafte wiinschen sich einen barrierefreien Zugang, der flexibel iiber verschiedene
Zugangsmoglichkeiten erreicht werden kann.

Das Ergebnis dieser kurzen Umfrage unterfiittert das Bild der Ausstellung und Umfrage
»Arbeiten in Zukunft“15 2015/2016: Die Stadt Krefeld ist mit der Ausrichtung ihrer E-
Government-Projekte in die richtige Richtung unterwegs. In Zusammenarbeit mit den
Fachbereichen wird auch weiterhin an einer modernen und zukunftsfahigen Verwaltung
gearbeitet.

Im Verlauf des Workshops wurde dariiber
hinaus deutlich, dass fiir eine Nutzerakzep-
tanz auch ein wirksames Marketing unum-
gdnglich ist.16

Die Auszubildenden haben mit ihrer unvor-
eingenommenen Sicht auf den Behordenall-
tag einen wichtigen Beitrag zur Weiterent-
wicklung der E-Government-Strategie geleis-
tet.

14 Die Stadtverwaltung Krefeld erprobt in Vorbereitung der Stadthaus-Sanierung unter der Uberschrift ,,Arbeiten in Zukunft* ver-
schiedene Modelle der flexiblen und modernen Arbeitsplatzgestaltung. Verschiedene Stufen des so genannten ,,Open Space® mit
und ohne feste Arbeitspldtze werden derzeit in verschiedenen Fachbereichen getestet.

15 Die Ausstellung ,Arbeiten in Zukunft* hat die neuen Biiroformen erlebbar gezeigt und stand allen Mitarbeitenden offen. Die
Besucher/innen konnten im Anschluss an einer Umfrage teilnehmen, in der bevorzugte Arbeitsformen und der Bedarf an orts- und
zeitunabhdngigen Arbeitsformen exploriert wurden.

16 vgl. auch Kapitel ,,Digitalisierung und E-Government*

42



Ausbildungsstatistiken

In den vergangenen Jahren hat die Stadtverwaltung Krefeld regelmafig zahlreiche Aus-
zubildende in insgesamt 16 verschiedenen Berufen eingestellt. Dariiber hinaus wird
unregelmafig und nach Bedarf in weiteren Berufsbildern ausgebildet.

Inspektoranwarter/in 9 10 12 17
Aufstiegsbeamte 0 3 0 2
Sekretdaranwarter/in 9 10 10 14
Brandmeisteranwarter/in 0 10 16 8
Brandoberinspektoranwarter/in 0 0 1 0
Bauoberinspektoranwarter/in 0
Vermessungsinspektoranwarter/in 0 0 0 0

Fachangestellte/r fiir Baderbetriebe

Fachangestellte/r Medien

Fachinformatiker/in

Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik

Forstwirt/in
Gértner/in (GalLa)
Gartner/in (Stauden)
Gértner/in (Friedhof)

Hygienekontrolleur/in

o|lo|r|r|INM]|,r|lolo]l~r|O
olo|lr~r|lolr|rRr|[~r]|~,r]|o|~
o|lr|rkr|r|—~r|lolol|l~r]~|oO

Lebensmittelkontrolleur/in

Praxisintegr. Erzieherausbildung

Straflenbauer/in
StrafRenwadrter/in 0 1 1

Trainees im bautechn. Bereich

NN W[FR,RIONO|O|Rr]R,IN]IO|O|O|R]|N

Vermessungstechniker/in 1 1 2

Zoo Krefeld gGmbH — Tierpfleger/in 3 2 4

w

20 - Einstellungsiibersicht Ausbildung

Die Stadt Krefeld hat sich zum Ziel gesetzt, die Einstellungszahlen im Ausbildungsbe-
reich, die zuletzt aus finanziellen Erwdagungen zuriickgefahren wurden, stetig zu erho-
hen. In den Verwaltungsberufen werden die Einstellungen sukzessive sogar verdoppelt.
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Dies ist eine grof3e Kraftanstrengung, aber die unabdingbare Voraussetzung fiir die zu-
kiinftige Aufgabenerledigung. Im Zuge dessen wird u.a. jahrlich einigen Beamtinnen
und Beamten des ,,mittleren Dienstes“ (2. Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2) der
Aufstieg ermoglicht. Die erfolgreiche Partnerschaft mit der Fachhochschule fiir 6ffentli-
che Verwaltung (FH6V) NRW fiihrt dazu, dass entsprechend viele Studienpldtze einge-
richtet werden kénnen.

Wir setzen uns dafiir ein, ein ausgewogenes Verhdltnis zwischen mdnnlichen und weib-
lichen Auszubildenden herbeizufiihren. In der Regel gelingt dies gut; einige Berufe sind
jedoch nach wie vor ,typisch fiir ein bestimmtes Geschlecht, was sich in den Bewer-
bungs- und Einstellungszahlen niederschldgt (z.B. Brandmeisteranwarter, Erzieherin-
nen sowie Stralenbauer und -warter).

Zahl der Bewerbungen

2017

2016

2015

0 200 400 600 800 1000 1200 1400 1600 1800 2000

21 - Zahl der Bewerbungen (2015-2017)

Innerhalb des Berichtszeitraums konnte die Gesamtzahl der Bewerbungen weiter ge-
steigert werden. Dies wird vor allem auf das intensive Ausbildungsmarketing und die
verdnderte Art der Ansprache der Bewerberinnen und Bewerber zuriickgefiihrt. Auch der
spatere Zeitpunkt des Auswahlverfahrens im Jahr sowie die zweiteilige Ausschreibung
fiihren vermutlich zur besseren Auswahlsituation.

Unser moderner Internetauftritt erhalt viel positives Feedback, so dass wir hierauf auch
zukiinftig weiter einen Fokus legen méchten.

Ausbildungsplitze (insgesamt)

Durchschnittlich befinden sich knapp einhundert Auszubildende verschiedener Jahr-
gdnge und Berufszweige zeitgleich in der Ausbildung. In den nachsten Jahren wird die-
se Zahl deutlich steigen. Die Steigerung der Ausbildungszahlen bedeutet auch in den
ausbildenden Bereichen eine groe Herausforderung. Hier findet in den regelmafig
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stattfindenden Ausbilderkonferenzen eine

auftragten vor Ort statt.
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22 - Ausbildungspldtze insgesamt

Ausbildungsquote

enge Abstimmung mit den Ausbildungsbe-

Die Ausbildungsquote bildet das Verhaltnis der Auszubildenden im Verhdltnis zur An-
zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter insgesamt ab. Nach einigen Einsparungen in
den frithen 2000er Jahren ist der Trend seit 2015 wieder leicht steigend.
Diese Entwicklung wird sich durch die steigenden Einstellungszahlen absehbar weiter
fortsetzen.
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23 - Ausbildungsquote 2013-2017
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Ausbildungsquote ,,Beamtenbereich“
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24 - Ausbildungsquote Beamtenbereich 2013-2017

Ausbildungsquote ,, Tarifbereich*
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25 - Ausbildungsquote Tarifbereich 2013-2017

Die Ausbhildungsquote im Beamtenbereich ist deutlich hoher als im Tarifbereich, da in
der Kernverwaltung, die besonders vom demografischen Wandel betroffen ist, mit ho-
heren Abgadngen zu rechnen ist als bei den gewerblich-technischen Berufsbildern. Auf-
grund der Erhdhung der Einstellungszahlen in den Anwarterberufen wird auch diese
Quote voraussichtlich weiter ansteigen.
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Ubernahme

Um den Personalbedarf der Stadtverwaltung Krefeld zu decken, werden grundsatzlich
alle Auszubildenden, die wahrend der Ausbildung gute Leistungen erbringen und die
Abschlusspriifung bestehen, unbefristet ibernommen.

Die Auszubildenden der Stadtverwaltung Krefeld sind die wichtigste Personalressource
der Zukunft. Daher ist es besonders erfreulich, dass bei den gewerblich-technischen
Berufen auch zwei zundchst befristet eingestellte Absolventen demndchst unbefristet
weiterbeschaftigt werden.

Auszubildende
im Beamtenver-
haltnis werden
grundsatzlich
auch als Beam-
tinnen bzw. Be-
amte iibernom-
men. Die Nicht-
Ubernahme ein-
nicht Gbemommen zelner Anwirte-
rinnen oder An-
warter erfolgte
in allen Fallen
auf eigenen
Wunsch.

6%

B unbefristet Gbernommen

26 - Ubernahmequote Auszubildende im Beamtenbereich 2017

Praktika

In nahezu jedem Bereich der Verwaltung werden Praktika angeboten. Das Angebot geht
von freiwilligen und Schiilerbetriebspraktika {iber Langzeitpraktikantenvertrdage bis hin
zu bezahlten Praktika als Bindungsinstrument fiir zukiinftige Auszubildende.

Dariiber hinaus beteiligt sich die Stadt Krefeld an speziellen Aktionen wie den Berufs-
felderkundungstagen ,,Kein Abschluss ohne Anschluss® (KAoA) und dem Girls‘ bzw.
Boys‘ Day, bei denen jeweils Tagespraktika in unterschiedlichen Segmenten absolviert
werden.

2017 hat der Ausbildungsbereich seine Bemiihungen intensiviert, iber Praktikanten-
stellen Marketing und Rekrutierung zu betreiben. Die Betreuung der Praxisanleiter und
Ausbildungsbeauftragten in den Facheinheiten sowie ein wertschatzendes Bewerber-
management bilden bereits hier eine Kernaufgabe.
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Schiler/innen Allgemeine Verwaltung 56 50 106
Sonstige Praktlkgntlnnen/ Praktikanten 68 36 104
Allgemeine Verwaltung
SoKo 1 0 1
(Schiiler/innen, Soziale Kompetenz)

Praktikanten im Jurastudium* 7 1 8

KAoA n.e n.e =140
(Schiler/innen, Kein Abschluss ohne Anschluss) o o -

Girls‘ Day 29 - 29

Boys‘ Day - 0 0
gesamt 161 87 388

*nicht erfasst sind Rechtsreferendarinnen und -referendare
27 - Ubersicht Praktikumsplitze 2017

Freiwilligendienste

Die Stadtverwaltung Krefeld bietet neben Praktika fiir Schiilerinnen, Schiiler und Stu-
dierende auch Freiwilligendienste in unterschiedlichen Einsatzbereichen an. Hierzu
gehoren:

e derBundesfreiwilligendienst (BFD)
e das Freiwillige Soziale Jahr (FS))
e das Freiwillige Okologische Jahr (FO))

Die drei Arten der Freiwilligendienste er6ffnen jungen Menschen im Alter von 16 bis 27
Jahren die Moglichkeit erste berufliche Erfahrungen zu sammeln und sich auf dem Ar-
beitsmarkt zu orientieren. Ziel der Freiwilligendienste ist es eigene Interessen und
Kompetenzen zu erkennen, zu férdern und auszugestalten.
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Personenanzahl
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28 - Freiwilligendienste 2013-2017 (gesamt)

Insgesamt wurden die Einstellungen im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeit-
raum erneut gesteigert. Ein deutliches Interesse liegt nach wie vor im klassischen FS]).
Die Einsatzmoglichkeiten im FOJ sind weiterhin gering.

Die Altersgruppen der Freiwilligendienstleistenden verteilen sich in den einzelnen Teil-
bereichen wie folgt:

Personenanzahl

Bundesfreiwilligendienst

OB N WA U OON 0 WO
PR T SR TR T TR T S SR T

16
Alter

—A —h—
17 18 19 20 21 22 23 24 28 31 34 41 44 47

m2013 ®m2014 w2015 m2016 w2017
RP

29 - Bundesfreiwilligendienste 2012-2017
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Personenanzahl
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30 - Freiwilliges Soziales Jahr 2010-2017

Personenanzahl

Freiwilliges 6kologisches Jahr
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I
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RP

31 - Freiwilliges 6kologisches Jahr 2013-2017
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Personalentwicklung

Das Personal ist die wichtigste (und finanziell betrachtet die wertvollste) Ressource der
Stadt Krefeld. Die Belegschaft erledigt die vielen Aufgaben, leistet Dienste fiir Biirge-
rinnen und Biirgern und bringt sich mit Innovationskraft und Engagement ins Unter-
nehmen Stadtverwaltung ein.
Ziele einer zukunftsfahigen Personalentwicklung miissen daher vor allem
e der Erhalt von Mitarbeiterzufriedenheit und -motivation
e die aktive Gestaltung einer positiven Unternehmenskultur und
e die Schaffung eines ausgewogenen und aufeinander abgestimmten Portfolios
von Instrumenten, die sich an den Bedarfen der Mitarbeitenden und den Unter-
nehmenszielen ausrichten
sein. Hier gilt es langfristig und vorausschauend zu denken und zu planen, um Kompe-
tenzen aufzubauen und zu sichern. Die Stadt Krefeld setzt dabei seit vielen Jahren er-
folgreich auf eine Mischung aus Instrumenten zur ,,Breitenforderung” und individuellen
Personalentwicklungsmafinahmen.

Schwerpunkte 2017

Die Arbeit der Personalentwicklung stand im Jahr 2017 unter der Uberschrift ,,Verwal-
tungskultur®. Im Rahmen vieler kleiner und groferer MaBnahmen wurden neben fachli-
chen Inhalten auch Arbeitsweisen erprobt und aufgegriffen, die einen positiven Effekt
auf das gemeinsame Miteinander entwickeln sollen.

Verwaltungskultur

Die Gestaltung einer positiven Verwaltungskultur, in der sich Mitarbeitende gern ein-
bringen, bildet die Grundlage vieler Malnahmen der Personalentwicklung. 2017 wurde
in einer Klausurtagung der Verwaltungsleitung (Oberbiirgermeister, Beigeordnete und
Fachbereichs- und Institutsleitungen) der Auftakt fiir eine konstruktive Diskussion tiber
unsere Flihrungskultur gesetzt. Dieses vermeintlich ,,softe“ Thema wurde so zur Chef-
sache erklart und soll nun sukzessiv und durch alle Hierarchieebenen hindurch mit Le-
ben gefiillt werden. Damit sollen die Fluktuation minimiert, die Identifikation mit der
Stadt als Arbeitgeberin erh6ht und schlief3lich mittelbar die Attraktivitdt nach auBen
gestarkt werden.

Wissensmanagement

Das in 2016 in einer hierarchie- und fachbereichsiibergreifenden Arbeitsgruppe entwi-
ckelte Konzept zum Wissensmanagement ist Anfang 2017 in Kraft getreten und wird
zwischenzeitlich in einem ersten Pilotbereich, dem Fachbereich Vermessungs- und Ka-
tasterwesen, erprobt. Dabei zeigen sich Starken und Schwadchen der einzelnen Instru-
mente und MaRnahmen. Weitere Bereiche haben bereits intensiv Interesse bekundet,
ebenfalls an einer Pilotierung des Wissensmanagements zu partizipieren, so dass da-
von ausgegangen werden kann, dass die Phase 2018 weiter ausgebaut wird.
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Fiir 2018 wird die Arbeitsgruppe sich mit dem Themenschwerpunkt ,,Einarbeitung® be-
schaftigen und in dem Zusammenhang auch tiber Moglichkeiten des Willkommenhei-
3ens neuer Mitarbeitender sprechen. Externen wie internen Kolleginnen und Kollegen
soll so der Einstieg erleichtert werden. Aufgrund der wachsenden Zahl externer Einstel-
lungen gewinnt neben der fachlichen Einarbeitung auch das so genannte soziale On-
boarding an Aktualitat. Auch interne Wechsel oder die Riickkehr von Beurlaubten fiih-
ren zu Einstiegssituationen, die erleichtert werden sollen.

Im Sinne einer positiven Einflussnahme auf das Betriebsklima kommuniziert die Ar-
beitsgruppe ihre Methoden und Ergebnisse konsequent via Intranet an die gesamte
Belegschaft. So erhalten auch nicht unmittelbar Beteiligte einen Einblick in die Arbeit.

Vernetzung und interkommunale Zusammenarbeit

Personalentwicklung steht fiir die Idee des lebenslangen Lernens und den Austausch
mit anderen. Sie ist nur glaubwiirdig, wenn sie die vermittelten Grundsdtze und Inhalte
selbst vorlebt. In diesem Sinne sind Mitarbeiterinnen der Personalentwicklung in ver-
schiedenen Gremien vertreten und vernetzen sich dort mit Kolleginnen und Kollegen,
um Mehrwerte fiir die Stadtverwaltung Krefeld zu generieren. 2017 gab es z.B. Aktivita-
ten in folgenden Zusammenhdngen:

Teilnahme am KGSt-Forum in Kassel

Teilnahme an den KGSt-Arbeitsgruppen ,,Organisationskultur und Change“ so-

wie ,,Professionelle Personalauswahl“

Initiierung und Teilnahme am Venlo-Austausch

Mitarbeit im bundesweiten Arbeitskreis ,,Wissensmanagement*

Ideenmanagement

Das Ideenmanagement der Stadtverwaltung Krefeld existiert seit 2014. Hier haben Mit-
arbeitende die Moglichkeit, sich aktiv in Verwaltungsprozesse einzubringen und diese
zu verbessern sowie moderner und effizienter zu gestalten.

Im Berichtszeitraum hat die Ideenkommission zum dritten Mal getagt und iiber sieben
eingereichte Ideen entschieden. Ein Ideenvorschlag konnte mit einem Tag Sonderur-
laub pramiert werden.

Konfliktmanagement

In der grundlegenden Annahme, dass Konflikte im zwischenmenschlichen Miteinander
immer wieder vorkommen kénnen und produktiv aufgelost werden sollten, betreibt die
Stadt Krefeld seit Jahren ein systematisches Konfliktmanagement und setzt dafiir Kon-
fliktlotsinnen und -lotsen?” ein.

2017 haben sich die Konfliktlotsinnen und -lotsen in einem Workshop mit verschiede-
nen Aspekten ihrer Arbeit auseinandergesetzt und gemeinsam die Weichen fiir die wei-
tere Ausgestaltung des Instruments gestellt. Ende des Jahres ging eine Ausschreibung

17 Konfliktlots/innen sind Kolleginnen und Kollegen, die neben ihrer reguldren Tatigkeit fiir Konfliktparteien ansprechbar sind. Die
Beratung und — wenn gewiinscht — eine konkrete Konfliktmoderation sind vertraulich.
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fiir die Aufstockung des Konfliktlotsenpools in die Verwaltung, damit ab 2018 neue
Lotsinnen und Lotsen die Arbeit unterstiitzen kénnen.

Die Ausschreibung wurde durch eine offene Informationsveranstaltung flankiert, in der
Interessierte vorbehaltlos ihre Fragen stellen konnten. Diese transparente Verfahrens-
weise fiihrte zu einer grofRen Zahl an Bewerbungen, so dass 2018 ein Kurs angehender
Konfliktlotsinnen und -lotsen seine Arbeit aufnehmen kann.

Individuelle Personalentwicklungsangebote

Fiir die Modulare Qualifizierung wurden 2017 drei Personen im Rahmen eines
Auswahlverfahrens in die Seminare des Studieninstitutes entsandt. Die Teil-
nehmenden werden dort fiir das zweite Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2 vor-
bereitet.

Ausgebildete Coaches innerhalb der Stadtverwaltung stehen den Mitarbeiten-
den als Anlaufstellen zur Verfiigung und beraten in personlichen und berufli-
chen Fragen.

Die Mitarbeitenden der Personalentwicklung bieten allen Kolleginnen und Kolle-
gen Perspektivgesprdche an, in denen die individuelle Entwicklung thematisiert
und geplant wird.

2017 wurde erstmalig die Teilnahme an Verwaltungslehrgdangen als Personal-
entwicklungsmafinahme ausgeschrieben.

Personalentwicklungskonzepte (PEK)

Die bereits seit vielen Jahren unter laufender Anpassung angebotenen Seminarreihen
»,PEK“ bilden eine wichtige Grundlage der flachendeckenden Personalentwicklung bei
der Stadt Krefeld und werden weiter optimiert, aktualisiert und fortgefiihrt. Auch im Jahr
2017 gab es vier verschiedene PEKSs fiir unterschiedliche Zielgruppen:

» Personalentwicklungskonzept ,,m.D.“ fiir den ,mittleren Dienstbereich“ und
Personen, die schwerpunktmafig im Kundenkontakt arbeiten

» Personalentwicklungskonzept | zur Qualifizierung des Verwaltungsnachwuch-
ses — Diese Seminarreihe ist 2017 erstmalig mit neuer Konzeption, unter neuer
Leitung und mit dem Baustein ,,Act like a boss — ist Fiihrung etwas fiir mich?*
abgehalten worden. EIf Nachwuchskrafte haben diese Reihe 2017 durchlaufen.

» Personalentwicklungskonzept Il fiir die ,,mittlere Fiihrungsebene*

» Personalentwicklungskonzept lll fiir Fachbereichs- und Abteilungsleitungen als
»Fihrungs-Baukasten“ mit Neuausrichtung in 2017 unter dem Kernthema ,,Ver-
waltungskultur®

» Absolvent/innen-Seminare fiir verschiedene Zielgruppen als Baukasten

Ein zentraler Aspekt aller PEKs ist unter anderem die Vernetzung der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter mit dem Ziel des Wissenstransfers und der Moglichkeit tiefergehende
Einblicke in die Arbeit der unterschiedlichen Bereiche der Stadtverwaltung zu erhalten.
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Ausblick

Die Handlungsfelder des Personalmanagements haben in den letzten Jahren bereits
stark an Bedeutung innerhalb der Bemiihungen der Verwaltung gewonnen. Dies wird
absehbar — unter sich verschiebenden Schwerpunktthemen — so bleiben. Das Perso-
nalmanagement ist zum einen nah an den Unternehmenszielen ausgerichtet und deckt
zum anderen Bedarfe der Mitarbeitenden ab. Damit fungiert es steuerungsunterstiit-
zend als Bindeglied.

Damit und mit den demografischen Veranderungen der Zukunft gibt es Chancen fiir die
Personalentwicklung und alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Fiir 2018 wird die Verwaltungskultur mit dem Fokus ,,Fiihrung® weiterhin einen zentra-
len inhaltlichen Ansatzpunkt bilden. Aspekte wie Vertrauenskultur und Kommunikation
gewinnen weiter an Bedeutung.

Zu diesen Teilbereichen wird es unter anderem einen weiteren Fiihrungskrafteworkshop
geben; aulerdem sollen verschiedene andere Zielgruppen (z.B. die stellvertretenden
Flihrungskrafte) gezielt in Form von systematischer Zirkelarbeit vernetzt werden und
sich ihrer Verantwortung fiir das ,,groRe Ganze“ bewusst werden. Auch in den PEK-
Reihen werden die Themen in speziellen Absolvent/innen-Seminaren noch einmal ver-
tieft.

Dariiber hinaus wird insbesondere die Personalentwicklung weiter offensiv und trans-
parent kommunizieren, um auch Mitarbeitende, die sich nicht unmittelbar einbringen
konnen oder wollen auf den Weg mitzunehmen.

Die Handlungsfelder Personalmarketing, langfristige Personalplanung, Personalent-
wicklung, Wissensmanagement, Gleichstellung, Interkulturalitdt und die intensive Vor-
bereitung kiinftiger Flihrungskrafte werden zukiinftig und dauerhaft mehr Raum in den
Aktivitaten des Personalmanagements einnehmen miissen.
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Einleitung

Zeitsouverdnitat spielt bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben eine entschei-
dende Rolle: Die Freiheit, sich die Arbeits- und Freizeit so weit wie méglich selbst ein-
teilen zu kénnen — passend zur eigenen privaten Situation und individuellen Bediirf-
nissen.

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

Zeitgleich sind die nachriickenden Generationen geprdgt von einer hohen Freizeitorien-
tierung, auch ohne diese explizit auf eine Familie (Kinder oder zu pflegende Angehdori-
ge) zu beziehen. Den neuen Mitarbeitenden sind Hobbies und das soziale Umfeld ins-
gesamt wichtig, sie reisen und mochten diese Form der Entfaltung mit ihrem berufli-
chen Fortkommen verkniipfen.

Es gilt also, nicht nur Beruf und Familie miteinander zu verkniipfen, sondern sich als
Arbeitgeberin den individuellen Bediirfnissen des Privatlebens insgesamt zu 6ffnen.
Die Stadtverwaltung Krefeld bietet zahlreiche flexible Teilzeitmodelle an, unterstiitzt
verstdrkt das mobile Arbeiten und ermdglicht beurlaubtem Personal einen eng beglei-
teten Wiedereinstieg, abgestimmt auf die Interessen und Bediirfnisse beider Seiten.
Auch hier spielt die Digitalisierung eine wichtige Rolle und schafft die notwendigen
Grundlagen, neue Moglichkeiten zum flexiblen, ortsunabhédngigen Arbeiten auszu-
schopfen.

Vollzeit-/ Teilzeitbeschiftigung

Flexible Arbeitszeitmodelle werden fortlaufend ausgebaut. Dabei nimmt die individuel-
le Gestaltung von Arbeitszeitumfang und -anordnung der Teilzeitbeschaftigten zu?s.
Die Teilzeitquote liegt seit Jahren stabil um die 30% mit einer Tendenz nach oben; ei-
nen leichten Riickgang gab es zuletzt 2013. Im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum
2012/2013 ist die Teilzeitquote erneut nur geringfiigig gestiegen. Damit ist nach wie
vor knapp ein Drittel aller Beschaftigten der Stadtverwaltung Krefeld in einem Teilzeit-
modell beschaftigt.

18 insgesamt liber 200 verschiedene Teilzeitmodelle mit Stundenumfangen von 10 Wochenstunden bis zur Vollzeit, Stand Dezem-
ber2017
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32 - Entwicklung der Teilzeitquote (2013-2017)

Unterteilt nach Geschlecht wird deutlich, dass die Teilzeitquote bei den Mitarbeiterin-
nen nach wie vor deutlich hoher ist als bei den mannlichen Kollegen. Im Langzeitver-
gleich zu 2007 zeigt sich jedoch ein mit fast vierprozentiger Steigerung recht deutlicher
Trend: Manner sind mehr und mehr bereit, eine Teilzeitbeschaftigung auszuiiben.

Teilzeit )
Manner
B mannlich weiblich 6,300/0
90% Frauen
93,70%

33 - Teilzeitbeschdftigung nach Geschlecht 2017 34 - Teilzeitbeschdftigung nach Geschlecht 2007

Die Betrachtung der letzten Jahre zeigt, dass von der Gesamtheit der Mitarbeiterinnen
recht konstant ca. 50% in Teilzeit, die andere Halfte in Vollzeit beschaftigt ist.

Der Anteil der Mdnner, die in Teilzeit gehen, steigt langsam an. Der Langzeitvergleich

zeigt hier eine Steigerung um einen Prozentpunkt seit 2010 (7,37% Teilzeitbeschafti-
gung bei mannlichen Mitarbeitern).
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Frauen Manner

Teilzeit
o 832%

Teilzeit
49,24%

35 - Beschiftigungsumfang (Frauen) 36 - Beschiftigungsumfang (Médnner)

Deutlich wird an dieser Stelle, dass die Bemiihungen um gleichberechtigte Teilhabe
von Mannern und Frauen am beruflichen Leben und die Vereinbarkeit mit dem Privatle-
ben Friichte tragen.

Als Arbeitgeberin muss die Stadt Krefeld dennoch weiter dafiir werben, dass es fiir
Frauen keine Selbstverstandlichkeit ist, (dauerhaft) in Teilzeit zu arbeiten, um Beruf
und Familie miteinander iiberein zu bekommen. Durch intensive Betreuung beim Wie-
dereinstieg sowie attraktive und unkonventionelle Angebote fiir Mdnner und Frauen
kann die Arbeitssituation weiter flexibilisiert werden.

In hoheren Hierarchieebenen nimmt Teilzeitbeschaftigung deutlich ab. Vor allem Posi-
tionen, die mit einer hohen Fiihrungsverantwortung ausgestattet sind, werden fast aus-
schlie3lich in Vollzeit ausgeiibt.

Die Stadtverwaltung Krefeld verfolgt in diesem Zusammenhang konsequent den Aus-
bau des mobilen und ortsunabhédngigen Arbeitens und wirbt fiir flexible und nied-
rigschwellige Angebote des ,Homeoffice“. Mit entsprechender Hardwareausstattung
(und je nach Bedarf auch einem VPN-Internetzugang fiir zuhause) wird eine aufgaben-
bezogene Heimarbeit ermoglicht.

So konnten sogar bereits einige Mitarbeitende dafiir gewonnen werden, ihre Arbeitszeit
nicht oderin geringerem Umfang zu reduzieren, indem ein bestimmter Stundenanteil
bedarfsgerecht von zuhause aus erledigt werden kann. Eine quantitative Erhebung da-
zu liegt fiir 2017 noch nicht vor. Es ist jedoch bereits eine umfassende Dienstanwei-
sung dazu in Arbeit, so dass — auch durch eine konsequente Digitalisierung von Akten-
bestdanden — kiinftig der dahingehende Bedarf der Mitarbeitenden noch besser abge-
deckt werden kann. Das Interesse an dieser Mdglichkeit des ,,Homeoffice* ist grof3 und
auch die Personalvertretung ist daran interessiert, die neuen Arbeitsformen personal-
vertraglich fiir die Belegschaft nutzbar zu machen.

Um einen genaueren Uberblick tiber den Beschéftigungsumfang der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie einzelne Teilzeitmodelle bei der Stadtverwaltung Krefeld zu be-
kommen, empfiehlt sich die Untersuchung der genauen Stundenumfédnge innerhalb der
Belegschaft.
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Ubersicht Teilzeit - Vollzeitq nach Geschlecht
bis 20 Stunden .2
21-25 Stunden | | -30
26-30 Stunden ' 10
}
iber 30 Stunden . 23
Vollzeit

37 - Ubersicht Teilzeit-Vollzeit nach Geschlecht

Die meisten Teilzeitbeschaftigten bewegen sich in Stundenkontingenten von 16 bis 30
Wochenstunden. Nichtsdestotrotz wird die angebotene Vielfalt innerhalb der Stunden-
verteilung in der Stadtverwaltung deutlich.

Aus dem Anspruch heraus, eine attraktive Arbeitgeberin zu sein, werden nach dem Ab-
gleich der Unternehmensziele mit den Bedarfen der Mitarbeitenden moglichst alle
denkbaren und rechtlich zuldssigen Teilzeitkonstellationen zugelassen.

Beurlaubung und Wiedereinstieg

Einige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befinden sich zum Stichtag 31. Dezember 2017
in Beurlaubung.
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Personalbestand nach Grund der
Beurlaubung/Abwesenheit
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38 - Personalbestand nach Grund der Beurlaubung/Abwesenheit

In Abbildung 40 erfasst ist der Personenkreis, der sich derzeit in Elternzeit, in Sonder-
urlaub nach Elternzeit, oder im sonstigen unbezahlten Urlaub befindet. Die Gesamtan-
zahl der Betroffenen ist im Verhaltnis zum gesamten Personalkdrper recht gering. Deut-

lich haufiger betroffen sind auch hier die Frauen.

Anzahl der Wiedereinsteiger/innen
nach Grund der Abwesenheit

Unbezahlter Sonderurlaub I 1

Sonderurlaub

. -
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80 60 40 20 0 20 40 60
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39 - Anzahl der Wiedereinsteiger/-innen nach Grund der Abwesenheit

Nach der Beurlaubung nahmen 119 Personen lhren Dienst in 2017 wieder auf, davon

113 Frauen und 6 Madnner.
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Dauer der Beurlaubungen
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40 - Dauer der Beurlaubungen

Der Grofdteil der Beurlaubten kehrte innerhalb der ersten zwei Jahre zuriick an den Ar-
beitsplatz (Abb. 41). Madnner sind der Statistik zufolge in der Regel nur kurzfristig beur-
laubt und kehren spdtestens nach einem Jahr zuriick.?

19 |In der Kategorie ,,Abwesenheit von {iber drei Jahren“ wird aus personalwirtschaftlichen Griinden auch ein Beigeordneter (Wahl-
beamter) aufgefiihrt, so dass dieser Spezialfall in der Analyse auf3er Acht gelassen wird.
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Stundenumfang bei Wiedereinstieg
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41 - Stundenumfang bei Wiedereinstieg

Der Grof3teil der Wiedereinsteigenden nimmt den Dienst in Vollzeit wieder auf.

Die Tendenz, wahrend einer Beurlaubung in einem bestimmten Umfang beruflich ein-

25

gebunden zu sein, ist deutlich riicklaufig (Abb. 43).
20
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42 - Anwesenheit wahrend einer Beurlaubung
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Diese Entwicklung hangt mit der Tendenz zu insgesamt kiirzer werdenden Eltern- und
Beurlaubungszeiten zusammen. Eine teilweise Anwesenheit im Beruf wahrend einer
familienbedingten Auszeit ist aktuell nicht verbreitet.

Begleitende Instrumente

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

Die Gleichstellungsstelle bietet einen eMail-Newsletter fiir Beurlaubte an. Hier werden
Neuerungen und Mitteilungen der Stadtverwaltung sowie Aktuelles zu den Themen Be-
urlaubung, Wiedereinstieg und Rente, aber auch Stellenausschreibungen der Verwal-
tung weitergegeben.

Als weiteres wichtiges Kommunikationsinstrument laden der Fachbereich Verwaltungs-
steuerung und -service und die Gleichstellungsstelle jahrlich zum sogenannten ,, Tag
der Berufsriickkehr® ein, an dem beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Mog-
lichkeit erhalten, sich in einer persénlichen Runde auszutauschen und Informationen
tiber aktuelle Themen der Verwaltung sowie zu ihrem Wiedereinstieg zu erhalten.

Die Veranstaltung ermdglicht den direkten Kontakt zur Personalverwaltung. So kénnen

freie Stellen thematisiert, Fragen der Rentenberechnung geklart und auf Wunsch die
konkrete Wiedereinstiegsplanung besprochen werden.

63



ARBEITEN UND GESUND SEIN

KREATIV — INNOVATIV — WELTOFFEN
Stadt wie Samt und Seide

I

ARAE




Einleitung

Die Stadtverwaltung Krefeld unterstiitzt die Bemiihungen ihrer Mitarbeitenden um ihre
Gesundheit mit verschiedenen Angeboten und Mafnahmen aus den Bereichen der Ge-
sundheitsforderung, der Arbeitssicherheit, des Betriebsarztes, der Personalentwick-
lung, des Konfliktmanagements und des Betrieblichen Eingliederungsmanagements.
Das Spektrum an Instrumenten wird laufend erweitert und auf die Bediirfnisse der Mit-
arbeitenden abgestimmt.

Die Gesunderhaltung der Belegschaft ist nicht zuletzt vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels und seiner Auswirkungen, der allgemeinen Fluktuation und der
stetig steigenden Arbeitsdichte ein wichtiger Bestandteil der Fiirsorgepflicht als Arbeit-
geberin. Mitarbeitende arbeiten langer, sind damit alter und wachsenden gesundheitli-
chen Schwierigkeiten ausgesetzt.

AuBerdem steigen die Belastungen im Arbeitsalltag. So muss ein/e Einzelne/r heutzu-
tage viel mehr Wissen abrufen kénnen und in vielen Bereichen werden Entscheidungen
mit einer grof3eren Tragweite verantwortet als noch vor einigen Jahren.

Zwei grofBe Sdulen stiitzen daher die Arbeit im Segment ,,Gesundheit“: Pravention und
vorbeugende MaRnahmen (insbesondere gewahrleistet durch das Gesundheitsma-
nagement, die Arbeitssicherheit und die Personalentwicklung) sowie Nachsorge und
konkrete Hilfsangebote seitens des Konfliktmanagements oder der begleitete Wieder-
einstieg mit dem Eingliederungsmanagement. Die einzelnen Instrumente verstehen
sich als Anlaufstellen fiir die Mitarbeitenden in den verschiedenen Lebenslagen rund
um die Gesundheit und das Wohlbefinden.

Um passgenaue Angebote zu unterbreiten, ist eine Beschaftigung mit dem Kranken-
stand und (sofern im Rahmen des Datenschutzes zuldssig) auch dessen Ursachen un-
erldsslich.

Krankenquote

Die Krankenquote bildet das Verhaltnis der krankheitsbedingten Ausfallzeiten zur
Summe aller zu leistenden Arbeitsstunden ab. Die Erhebung erfolgt einmal jahrlich fiir
das vergangene Jahr auf Basis der Kriterien des Deutschen Stddtetages2°.

20j.e. Sollarbeitszeit 365 Kalendertage. Wochenend- und Feiertage, iiber die die Krankheit fortdauert, werden als Krankentage
mitberiicksichtigt; Erffassung nach Kopfzahlen.
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43 - Entwicklung der Krankenquote 2008-2017

Im Betrachtungszeitraum ist die Krankenquote insgesamt weiter gestiegen. Fiir das Jahr
2017 ergeben sich damit durchschnittlich 26,9 Krankentage je Mitarbeiterin bzw. Mit-
arbeiter (2015/2016: 24,5 Tage).

Die Quote ist im Tarifbereich nach wie vor und deutlich héher als im Beamtenbereich.
Zuriickzufiihren ist das unter anderem auf die unterschiedlichen Tatigkeitsfelder: Tarif-
beschaftigte sind hdufig auch in kdrperlich anstrengenden Berufen und vermehrt im
AuBenbereich tatig und somit der Witterung ausgesetzt, was zu vermehrten krank-
heitsbedingten Ausfallen fiihren kann.

Der Einblick in die Dauer der eingegangenen Krankmeldungen ist aus Datenschutz-
griinden nurin sehr groBen Kategorien maoglich. In dieser Betrachtung liegt der Grof3teil
der Erkrankungen — nahezu die Halfte — bei 4 bis 42 Krankentagen (47 %, vgl. Abb. 45).
Dagegen machen die Kurzzeiterkrankungen unterhalb der Attestpflicht mit 14 % aller
Krankmeldungen den geringsten Anteil aus.

66



Verteilung der Krankentage
insgesamt

Bbis3Tage ®™4bis42Tage M®iber42 Tage

44 - Verteilung der Krankentage (insgesamt)

Langzeiterkrankungen mit tiber 42 Krankentagen sind haufiger im Beamtenbereich vor-
zufinden, wahrend Erkrankungen mit Dauern von 4 bis 42 Tagen haufiger bei Tarifbe-
schaftigten zu verzeichnen sind. Eine Aufteilung nach und Analyse der Ursachen ist aus
datenschutzrechtlichen Griinden verwaltungsbezogen nicht moglich, es wird jedoch
auf einschlagige Studien von Krankenversicherern verwiesen.

Beamt/innen

M bis 3 Tage ®4bis42Tage Miber42Tage

45 - Verteilung der Krankentage (Beamte)
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Tarifbeschaftigte

W bis3Tage m4bis42Tage Miber42 Tage

46 - Verteilung der Krankentage (Tarifbeschiftigte)

Die jahrlich vom Stddtetag veroffentlichte, durchschnittliche Vergleichsgrofie stellt sich

bis 2017 wie folgt dar:

Krankenquote Vergleich DST - KR

== Stddtetag*

2008 - 2017
8,00 7,74
7.00 - 6,47 j‘i—__ﬁ’
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47 - Krankenquote Vergleich DST - KR (2012-2017)

Die Stadt Krefeld liegt weiterhin nah am dargestellten Durchschnittswert. Nichtsdestot-
rotz sollen die Anstrengungen zur Gesunderhaltung der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter weiterhin und verstarkt mit praventiven MaBnahmen geférdert werden. Es muss an
dieser Stelle jedoch festgehalten werden, dass ein direkter Einfluss des Gesundheits-
managements auf die Krankenquote nicht nachgewiesen werden kann.
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Sicherheit und Pravention

Anfang 2017 ist das umfangreiche Sicherheitskonzept fiir die Stadt Krefeld nach inten-
siver Beratung im Verwaltungsvorstand und dem Gesamtpersonalrat in Kraft getreten.

Es beinhaltet Grundsatzaussagen und konkrete Regelungen zu verschiedenen Gefdhr-
dungslagen innerhalb einer Verwaltung. Abgedeckt werden die Themen deeskalieren-
des Verhalten, Technikunterstiitzung, z.B. durch Notrufsysteme, Objektschutz durch
Sicherheitsfirmen, bauliche Pravention und Schulungsbedarfe.

Als ein Resultat des Sicherheitskonzeptes hat sich eine Kommission gegriindet, die
sukzessiv die verschiedenen Verwaltungsstandorte und Organisationseinheiten sowie
Sonderkonstellationen, die mehrere Bereiche betreffen (z.B. Geldtransporte, Alleinar-
beit, AuBendienste) abarbeiten wird und konkrete Manahmen vorschlagt.

So sollen Schnittstellen minimiert und die verschiedenen Aspekte von Gefdhrdungen
gebiindelt bearbeitet werden.

Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die von langen bzw. wiederholten krankheitsbeding-
ten Ausfallzeiten betroffen sind, bediirfen der besonderen Forderung, um eine mog-
lichst dauerhafte Teilhabe am Arbeitsleben zu gewahrleisten. Hierzu leistet das BEM
einen wichtigen Beitrag im Rahmen des gesetzlichen Auftrages.

Es umfasst alle Aktivitaten, Ma’nahmen und Leistungen, die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter wahrend und nach ihrer Erkrankung in ihrer Gesunderhaltung unterstiitzen. Im
Berichtszeitraum hat sich erneut gezeigt, dass eine enge Verzahnung mit dem Perso-
nalservice im Sinne der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sinnvoll ist.

Auch durch die Anderungen des SGB IX im Hinblick auf das Bundesteilhabegesetz hat
BEM nicht an Bedeutung verloren. Ab dem 01.01.18 werden die gesetzlichen Grundla-
genim § 167 Abs. 2 SGB IX (bisher § 84 Abs. 2 SGB IX) geregelt.

Aufgrund der engen Bestimmungen der Datenschutzregelungen konnen inhaltliche
Schwerpunkte der Arbeit hier nur angerissen werden. Es ist aber festzustellen, dass
psychische Probleme der Betroffenen am Arbeitsplatz aufgrund diverser Konfliktsitua-
tionen, der wachsenden Arbeitsverdichtung und hdufiger Vertretungssituationen zu-
nehmen. Anhaltender Personalabbau und der mittlerweile auch die 6ffentlichen Ver-
waltungen einholende Fachkraftemangel fiihren unweigerlich dazu, dass — z.B. im KiTa-
Bereich — keine ausreichende Anzahl von Vertretungskraften zur Verfiigung steht. Auch
hier setzt oftmals das BEM an, um Betroffenen Hilfestellungen zukommen zu lassen.

Im Jahr 2017 wurde 501 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein schriftlicher Erstkontakt
angeboten. 105 davon nahmen das Gesprachsangebot an (=21%). Dariiber hinaus
suchten im Berichtsjahr acht Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eigeninitiativ den Kon-
takt zum FB 10.
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Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Das BGM ist Teil der Verwaltungsstrategie und zielt darauf ab, die physische und psy-
chische Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu starken und dadurch deren
Wohlbefinden — insbesondere am Arbeitsplatz — zu verbessern. Es ist ferner ein wichti-
ges Instrument zur Steigerung der Attraktivitat der Verwaltung.

Durch die Arbeit des BGM wurde die klassische Betriebliche Gesundheitsférderung
(BGF) auch im Jahr 2017 systematisch weiterentwickelt. Darliber hinaus umfasst das
BGM die strategische Steuerung und Integration gesundheitsrelevanter MaRnahmen
und Prozesse in der Verwaltung, einschlief3lich deren Evaluierung hinsichtlich Wirk-
samkeit und Wirtschaftlichkeit. BGM verfolgt einen salutogenen Ansatz, fokussiert also
auf den Prozess der Gesunderhaltung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und arbeitet
damit praventiv und proaktiv. Es appelliert sowohl an die Verantwortung der Arbeitge-
berin wie auch jeder/jedes Einzelnen. BGM ist zudem eine Strategie, die Folgen des
demografischen Wandels abzumildern.

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

Die MaBnahmen des Gesundheitsmanagements stellten 2017 weiterhin eine planvolle
Kombination aus verhaltens- und verhaltnispraventiven Angeboten aus den Bereichen
der physischen und psychischen Gesundheitsvorsorge dar, um die Ziele, die Gesund-
heit und das Gesundheitshewusstsein der Mitarbeitenden einerseits und die Leis-
tungsfahigkeit des Unternehmens Stadtverwaltung andererseits nachhaltig zu starken.
Die Strategie zur Einrichtung und zum Ausbau eines effektiven BGMs™ wird bei der
Stadtverwaltung Krefeld bereits seit 2011 verfolgt.

Im Bereich der physischen Gesundheit gab es 2017 folgendes Angebot:

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

Pausen- u. After-Work An verschiedenen Standorten (Rathaus, VHS-Geb&dude, Mevis-

Kurse senstrafle, St. Toniser Straf3e, Kitas, ParkstraBBe, Elbestrafie,

VirchowstraBe) in Zusammenarbeit mit der VHS und selbst-
stéandigen Trainer/innen

Laufevents Regelméfiige Teilnahme als ,, Team Stadt Krefeld* an Benefiz-
laufen, dem Staffelmarathon in Diisseldorf und rund um den
Baldeneysee Essen

Niederschwellige Angebote Schrittzahleraktionen, virtueller Tappa-Lauf, Aktion ,,Einwand-
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frei“, Massagen u.a.

Gesundheitscoaching Neues Angebot der BGF in Kooperation mit der Fachkraft fiir
Arbeitssicherheit. Kolleg/innen erhalten eine individuelle Bera-
tung zur Ergonomie am Arbeitsplatz sowie ein individuell abge-
stimmtes, professionelles Ubungsprogramm, den ,,personli-
chen FIThalter”. 2017 nahmen bereits mehrals 150 Kollegin-
nen und Kollegen an 14 Standorten das Angebot wahr

Events Veranstaltungen zum Thema Erndhrung mit theoretischem In-
put und Praxis (,Vollkornb&ckerei)

Informationsmaterial Angebot zu einer Vielzahl von Gesundheitsthemen, ,,Gesund-
heitskarte®, Verteilung des Flyers zum Gesamtangebot des
BGM

Informationsveranstaltungen | Vorstellung des Angebotes des BGM an 14 Standorten der Ver-
waltung

Intranet-Seiten Vorstellung und Bewerbung der Angebote; Informationen zu

vielen Gesundheitsthemen; Verlinkung zu externen Seiten und
Experten; 2017 {iber 12.000 Klicks auf die BGM-Seiten von
mehr als 1.500 Rechnern

Newsletterdienst Information tiber aktuelle Angebote des BGM / Gesundheits-
news

Das Thema psychische Gesundheit nimmt gesamtgesellschaftlich zunehmend Raum
ein. Dem tragt auch die Arbeit des Gesundheitsmanagements mit einem wachsenden
Angebot zur psychischen Gesundheit Rechnung:

Seminare »Gesunde Fiihrungskraft — gesund Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiih-
ren“ fiir Fiihrungskrafte aller Hierarchieebenen; 2017 fanden 4 Seminare
mit insgesamt 88 Teilnehmenden statt

Kollegiale Beratung | Fiir Fiihrungskréafte sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne Fiih-
rungsverantwortung; aktuell zwei Gruppen mit 19 Teilnehmenden

Einzel-Coaching Angebot zur Férderung der psychischen Gesundheit. Interaktiver und
personenzentrierter Begleitungsprozess zu beruflichen und privaten
Inhalten

Vortrdage Durchfiihrung von Vortragen zum Thema ,,Work-Life-Balance“ und zur

»kollegialen Beratung® an verschiedenen Standorten

Insbesondere der enge Kontakt mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Diskussi-
onen im Rahmen von Seminaren, Vortragen, Infoveranstaltungen und individueller Be-
ratung ermoglicht die bedarfsorientierte Auswahl von Angeboten und fordert die Akzep-
tanz der BGM-MaRnahmen und deren Nachfrage durch die Mitarbeiterschaft. Zuneh-
mend bringen sich die Kolleginnen und Kollegen mit Wiinschen und Anregungen an das
BGM und mit ihrem Expertenwissen rund um ihre Gesundheit und ihre Arbeitsplatze
ein. Damit machen sie das BGM zu einem wichtigen Baustein gelebter Unternehmens-
kultur.

Das BGM der Stadtverwaltung Krefeld stand auch 2017 bei der Realisierung und Gestal-
tung des Angebotes vor der Herausforderung, trotz vieler und zum Teil kleiner Standor-
te der Verwaltung, moglichst viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von seinen Maf3-
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nahmen profitieren zu lassen. Das konnte durch viele Vor-Ort-Termine, eine Vielzahl
von dezentralen Aktionen und kreativen Losungen realisiert werden.

Ausblick BGM

Auch fiir die kommenden Jahre strebt das BGM an, sein Angebot auszuweiten, aktuel-
len Bedarfen anzupassen und allen Kolleginnen und Kollegen zuganglich zu machen.
Im Jahr 2018 stehen dazu folgende Aktionen und Themen im Fokus:

e Kontinuierliche Fortfiihrung und Ausbau der erfolgreich implementierten Instru-
mente und Aktivitaten

e Biindelung des internen Angebotes der Stadtverwaltung Krefeld an Aktivitaten /
Angeboten, die die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Gesunderhaltung
und Bewadltigung von wechselnden Lebensphasen und damit einhergehenden
Herausforderungen unterstiitzen

e Erweiterung des Angebotes an Maf’nahmen zur Starkung der physischen Ge-
sundheit (Laufveranstaltungen, Drachenbootrennen u.a.)

e Durchfiihrung des 2. Gesundheitstages der Stadtverwaltung Krefeld im Herbst
2018 mit einer Vielzahl von internen wie externen Akteuren und Ausstellern so-
wie medizinischen und sportlichen Angeboten zu unterschiedlichen Gesund-
heitsthemen

Alle Kolleginnen und Kollegen sind eingeladen, das BGM mit ihren Wiinschen und An-
regungen weiterzuentwickeln und aktiv mitzugestalten, sodass es auch in Zukunft ei-
nen Beitrag leistet, die Herausforderungen des (beruflichen) Alltags zu meistern.
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Der Ausblick ins Jahr 2018 zeigt eine Vielzahl anstehender Aktivitaten:

e Die bereits angekiindigte Umorganisation der Geschaftsbereichsverteilung und
eine Neubesetzung im Verwaltungsvorstand?! stehen fiir das Il. Quartal 2018 auf
dem Plan.

e Durch die Inbetriebnahme des vollstandigen ,Kommunalbetriebs Krefeld* wird
eine grofRe Zahl von Mitarbeitenden demnadchst fiir die neue Anstalt 6ffentlichen
Rechts tatig sein. Das bedeutet organisatorisch aber auch fiir die beteiligte Be-
legschaft eine einschneidende Verdanderung, die konstruktiv begleitet gehort.

e Nach dem Projekt in 2017 wird Anfang 2018 die Neugriindung des Fachberei-
ches Migration und Integration stattfinden. Auch hier entstehen neue Bedarfe
und Notwendigkeiten fiir eine Vielzahl von Mitarbeitenden.

e Die demografische Entwicklung und das Ausscheiden vieler Fiihrungskrafte
werden uns weiterhin beschaftigen.

e DerGleichstellungsplan fiir 2018 bis 2022 wird im Rat verabschiedet.

e Neue Instrumente der Personalentwicklung, z.B. verwaltungsweite Hospitatio-
nen, sollen das Betriebsklima weiter verbessern und die Mentalitat zum ,,Blick
tiber den Tellerrand“ starken.

e Als weiteres Grof3projekt wird der Gebdudeservice betrachtet; Ergebnisse dazu
werden ebenfalls in 2018 erwartet.

Weiterhin bleibt die aktive Gestaltung einer positiven Unternehmenskultur ein wichti-
ger Bestandteil des Personalmanagements. Die Aktivitdten werden sich in Arbeitsgrup-
pen, im Inhouse-Fortbildungsprogramm und im tdglichen Miteinander wiederfinden
und wirken sich so auf fast alle Bereiche und Ebenen der Verwaltung aus.

Bleiben Sie neugierig!

21 siehe Anlage
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