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Offentliche Sitzung

Vortrag des Referenten

Das Personal- und Organisationsreferat (POR) informiert regelmaRig tber aktuelle
Entwicklungen auf dem Gebiet der mittelfristigen Personalplanung sowie tber den
,stadtinternen Arbeitsmarkt“. Zuletzt wurde der Stadtrat in der Sitzung des Verwaltungs- und
Personalausschusses vom 02.07.2014 Uber die Situation unterrichtet.

Die Vorlage beruht auf dem Antrag Nr. 613 der Stadtratsfraktion der SPD vom 23.07.1991,

die Stadtverwaltung solle eine Prognose des Personalbedarfs in den Mangelberufen fiir die
nachsten 3 bis 5 Jahre erstellen, die Fluktuation und ihre Griinde analysieren und darstellen
und den Bericht alle zwei Jahre fortschreiben. Dem Stadtrat wurde seither in teilweise
unregelmanigen Abstanden ein Beschlussentwurf bzw. eine Bekanntgabe vorgelegt. Seit 2007
wird der Beschluss jahrlich in den VPA eingebracht.

In der vorliegenden Sitzungsunterlage finden sich insbesondere Analysen des stadtweiten
Personalbestands und Aussagen zu Berufsgruppen, in denen wir ausbilden. Wie im Vorjahr
geht die Vorlage néher ein auf den Verwaltungsdienst der 2. und 3. Qualifikationsebene, das
IT-Personal, die Arztinnen und Arzte im Gesundheitsdienst, die Erzieher/innen und
Kinderpfleger/innen, die Berufsgruppe der Sozialpddagoginnen/Sozialpadagogen, das an- und
ungelernte Personal sowie die Facharbeiter/innen.
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Gleichzeitig wird mit dieser Sitzungsvorlage aufgrund des sachlichen Zusammenhangs der
Antrag ,Personalgewinnungskonzept® der Stadtratsfraktion der CSU vom 31.03.2015 (Antrag
Nr. 14-20 / A 00858, siehe Anlage 18) bearbeitet. Diese hat Folgendes beantragt:

.Dem Stadtrat wird dargestellt:

1. Welche unterschiedlichen Personalgewinnungslésungen bei stadtischen Referaten
zum Einsatz kommen (z.B. Einarbeitungstool).

2. Wie generell auf den offensichtlichen Mangel an Nachwuchskraften aus Hof reagiert
wird, ob hierzu ein umfassendes neues Personalgewinnungskonzept geplant ist, oder
ob es weiterhin nur kurzfristige Einzelldsungen geben soll.*

1 Personalbestand stadtweit

1.1 Datendefinition

Fur die Planungen wurden die dargestellten Daten zum Stand 31.12.2014 mit den Daten des
Vorjahres zu diesem Stichtag verglichen und ausgewertet.

Das im Rahmen der Personalbestandsanalyse aufgefuhrte Zahlenmaterial entspricht den
nachfolgenden Definitionen, die auch im Rahmen des stadtweiten Personalcontrollings
(PeCon) Verwendung finden:

Aktiv Beschiftigte:

alle Beschatftigten mit regelméafigen Zahlungen. Dazu gehdren unbefristet Beschaftigte,
befristet Beschaftigte, Beschéftigte in Ausbildungsverhaltnissen und sonstige budgetrelevante
Beschéftigte (z.B. Bundesfreiwilligendienstleistende).

Beschiftigte in Ausbildungsverhiltnissen (im weiteren Sinn):

Beamtenanwarter/innen, Baureferendare (technischer Dienst), Auszubildende (Ausbildung mit
Abschlissen IHK/HWK oder nach Berufsbildungsgesetz), praktizierende
Studentinnen/Studenten, Praktikantinnen/Praktikanten, die sich in einem nach den
Ausbildungs- bzw. Schul- und Studienordnungen vorgeschriebenen oder freiwilligen
vertraglich geregeltem Praktikum befinden, bezahlte Volontare. Hierzu gehéren nicht
Rechtsreferendare oder Praktikantinnen/Praktikanten im Rahmen einer sog. ,Schnupperlehre*.

Beschiftigte ohne Zahlungen:
Beschétftigte, die sich zu einem bestimmten Zeitpunkt in unbezahlter Beurlaubung befinden
bzw. die aus sonstigen Griinden keine laufenden Zahlungen erhalten.

Teilzeit:

Zahl der Teilzeitbeschéatftigten aus familiaren oder sonstigen Griinden und in Altersteilzeit (hier
nur Teilzeitmodell). Bei der Berechnung der Quote wird als Basis seit diesem Jahr geman
Vorgaben von PeCon die Anzahl der unbefristet und befristet Beschaftigten verwendet.
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Vollzeitaquivalente:

Die Zahlen zu freien Stellen und disponiblem Personal beziehen sich auf das sog.
Vollzeitaquivalent (VZA). Dies bedeutet, dass z.B. eine Teilzeitkraft mit der Halfte der
wdchentlichen Arbeitszeit mit 0,5 in die Statistik eingeht. Andere Arbeitszeitformen werden in
entsprechender Weise umgerechnet.

1.2 Zahl der Beschiftigten

Die Zahl der aktiv Beschiftigten (siehe Seite 2) hat zwischen dem 31.12.2013 und
31.12.2014 um insgesamt 869 Personen (+2,6 %) zugenommen. Zunahmen gab es
insbesondere im Bereich der Lehrberufe (+106), bei den Sozial- und Erziehungsberufen
(+258) sowie bei den IT-Berufen (+47), den Hochbauberufen (+25) und bei den Beschéftigten
ohne Abschluss/Ausbildung (+78).

GroRRere Riuckgange waren nicht zu verzeichnen.

Die Eigenbetriebe und Stiftungen werden bei den Planungen mitbertcksichtigt, da auch sie
Personal beispielsweise aus dem Verwaltungsbereich benotigen.

Vor diesem Hintergrund belauft sich der Personalbestand der aktiv Beschaftigten (siehe
Seite 2) inklusive der Eigenbetriebe® und Stiftungen zum 31.12.2014 auf 33.673 Beschaftigte.
Die Anzahl der unbefristet und befristet Beschaftigten (ohne Beschéftigte in
Ausbildungsverhaltnissen oder sonstige budgetrelevante Beschaftigte) betragt zum
31.12.2014 32.623 Beschétftigte.

Im Folgenden wurde nach verschiedenen Kriterien analysiert:

« nach Berufsgruppen, siehe Anlage 1

« nach Laufbahngruppen, siehe Anlage 2
« nach Statusgruppen, siehe Anlage 3

« nach Teilzeit, siehe Anlage 4

« nach Alter, siehe Anlage 5

Einige Zahlen seien an dieser Stelle herausgestellt:

Die Zahlen vom 31.12 2013 und 31.12.2014 beinhalten die aktiv Beschéftigten (siehe Seite
2).

1 im Folgenden ohne Beschéftigte der Stadtguter (zum 31.12.2014: 48 Beschéftigte)
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31. Dezember 2013 (aktiv 31. Dezember 2014 (aktiv
Beschatftigte) Beschéftigte)

Anteil der weiblichen 0 0

Beschaftigten: 56,2% (18.443) 56,6 % (19.051)

Anteil der Tarifbeschéftigten: 68,1% (22.343) 68,7 % (23.139)

1.3 Teilzeit ] Vollzeit

Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten (siehe Seite 2) im Gemeindehaushalt, den
Eigenbetrieben und Stiftungen betragt 2014 rund 32,7 % (10.677 Beschaftigte)?, 2013 waren
es 31,6 %.

Teilzeit ist ein wichtiger Baustein zur Gestaltung eines attraktiven, familienfreundlichen
Arbeitsumfeldes. Zwar ist die Reduzierung der Arbeitszeit auch aus nicht familiaren Grinden
moglich, doch die aktive Forderung der Teilzeit gilt vorrangig der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie.

Damit Teilzeit nicht zum Stillstand in der beruflichen Entwicklung fuhrt, wird auch Teilzeit in
Fuhrungspositionen geftérdert. Ebenfalls mit steigender Tendenz: 2014 wurden rd. 19 % aller
Fuhrungspositionen?® in Teilzeit ausgeubt (Vorjahr: rd. 18 %)

1.4 Altersstruktur

Der Altersstruktur liegen die Daten aller aktiv Beschaftigten (siehe Seite 2) zugrunde.

Das Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) aller aktiv Beschaftigten steigt seit Jahren
kontinuierlich an und lag im Jahr 2014 bei 44,3 Jahren (2013: 44,2 Jahre). Das
Durchschnittsalter der unbefristet und befristet Beschéftigten (aktiv Beschaftigte ohne
Beschaftigte in Ausbildungsverhaltnissen und sonstige budgetrelevante Beschaftigte) lag bei
44,95 Jahren im Jahr 2014 (2013: 44,85 Jahre).

Dies entspricht in etwa dem Durchschnittsalter aller Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst
bundesweit, das zum aktuell verfigbaren Stichtag 30.06.2013 bei 45,1 Jahren liegt, im
kommunalen Bereich liegt es bei 45,5 Jahren.

Die Halfte der stadtischen Beschéftigten ist alter als 46 Jahre. Die Altersverteilung ist als
ausgewogen zu bezeichnen.

Auf Grund der Groé3e und Heterogenitat der Stadtverwaltung gibt es bei der Altersstruktur
grol3e Unterschiede sowohl hinsichtlich der Fachrichtungen und Berufsgruppen als auch
innerhalb der Organisationseinheiten. Um Beispiele zu nennen: Bei Kinderpflegerinnen und
Kinderpflegern gibt es eine vergleichsweise junge Belegschaft (mehr als die Halfte der

2 Die Teilzeitquote bei den unbefristet und befristet Beschéftigten ohne Altersteilzeit betragt 2014 32,6 %
3 ohne a-conto-Besetzungen (d.h. Besetzungen von Stellen aus verrechnungstechnischen Grunden)
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Beschaftigten ist 34 Jahre und jlunger); im Verwaltungsdienst (2. und 3. Qualifikationsebene)
ist die Alters-

struktur relativ ausgewogen, d.h. die Anzahl der unter 45- (3. Qualifikationsebene) bzw.
46-Jahrigen (2. Qualifizierungsebene) ist in etwa so hoch wie die Anzahl der tber 45- bzw.
46-Jahrigen.

Bei den Arztinnen und Arzten hingegen ist mehr als die Halfte der Beschaftigten 52 Jahre und
alter.

Die Entwicklung der Altersstruktur hangt wesentlich von den Einstellungszahlen und dem
Eintrittsalter in Ruhestand und Rente ab. Sollte es auf Grund des Fachkraftemangels in
Zukunft nicht mehr in jedem Bereich gelingen, den Personalbedarf zu decken, wird das
Durchschnittsalter deutlich steigen. Das Gleiche gilt fur das Eintrittsalter in Ruhestand und
Rente: Sollte sich dieses nach hinten verschieben, wird sich auch dies auf die Altersstruktur
der stadtischen Belegschaft niederschlagen.

1.5 Befristete Vertriage, befristete Stellen und Leiharbeitskréafte

Zum Stichtag 31.12.2014 waren 4,8 % (1.603) aller Beschaftigungsverhaltnisse der aktiv
Beschaftigten (siehe Seite 2) befristet, im Vorjahr waren es 4,3 %. Zum Vergleich: Im
offentlichen Dienst (Bund, Lander und Kommunen) lag die Quote im Jahr 2013 bei 5,9 %.

Von den 4,8 % befristet Beschéftigten wurden 64,5 % (also 3,1 % bezogen auf die aktiv
Beschaftigten) von den delegierten Bereichen eingestellt.

Der Bedarf an voribergehend Beschaftigten besteht vor allem im An- und Ungelerntenbereich.
Ursache dafir ist zum einen ein befristeter Bedarf (z.B. Winterdienst), zum anderen auch die
Notwendigkeit zur Beschaftigung von Aushilfskraften fir langer erkrankte Stammbkréfte oder
Mitarbeiter/innen, denen z.B. Rente auf Zeit bewilligt wurde oder die sich in Elternzeit
befinden.

Der Anstieg ist Giberwiegend darauf zurtickzufiihren, dass die Anzahl der befristeten
Beschaftigungsverhaltnisse im Erziehungsdienst weiter angestiegen ist. Griinde hierfur sind
die Qualifizierungsvertrage im Assistenzkraftemodell, die auf 2 Jahre (Kinderpfleger) bzw. 3
Jahre befristet sind. Es handelt sich hier um ca. 150 Beschaftigungsverhaltnisse (im Vorjahr
100). Daneben sind ca. 100 geringfligige Beschéaftigungsverhaltnisse (im Vorjahr 70) auf ein
Jahr befristet. Dabei handelt es sich um Rentnerinnen oder Studentinnen. Die Befristung
erfolgt hier iberwiegend auf Wunsch der Dienstkraft.

Der Anstieg der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse im Lehrdienst riihrt hauptséachlich von
der wachsenden Anzahl von Mutterschutz- und Elternzeitféllen (die auch vermehrt von Vétern
in Anspruch genommen wird) und dem dadurch gestiegenen Vertretungsbedarf her.

Zum Stichtag 31.12.2014 waren 1.329 befristete Stellen (4,1 %) im Stellenplan zum Haushalt
vorgetragen. Auf diesen Stellen werden auch Beschaftigte mit unbefristeten Vertragen
eingesetzt und nach Ablauf der Befristung der Stelle anderweitig beschaftigt.

Der Anteil der Arbeitskrafte, die aufgrund von Vertragen mit Zeitarbeitsfirmen
(Leiharbeitskrafte) eingesetzt waren, betrug zum Stichtag 31.12.2014 128 Personen, das
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entspricht einem Anteil von 0,4 % der aktiv Beschaftigten. Bezlglich ndherer Einzelheiten zu
diesem Thema verweise ich auf den gesonderten Beschluss ,Arbeithehmeriiberlassung nach
dem Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG); Regelungen zur Beschéaftigung von
Leiharbeitskréften”, den ich (voraussichtlich im Herbst 2015) in den VPA einbringen werde.

1.6 Kulturelle Vielfalt und interkulturelle Kompetenz in der Stadtverwaltung

In dem Handlungsbericht aus dem Jahre 2013 fur den Minchner Stadtrat (Nr. 08-14/V 12078)
wurden zum einen die Entwicklung des Beschéftigtenanteils von Personen mit auslandischer
Staatsangehdorigkeit, die ersten Praxiserfahrungen mit dem Konzept und dem Thema
interkulturelle Kompetenz als Kriterium bei Personalauswabhl, -beurteilung und -férderung
sowie die Marketingmaflinahmen zur Gewinnung qualifizierter Beschaftigter mit
Migrationshintergrund dargestellt und zum anderen weitere notwendige Ma3nahmen
beschlossen, wie beispielsweise die Information der Beschéatftigten.

Um zu erreichen, dass die Belegschaft als Ganzes systematisch Informationen zur Thematik
.interkulturelle Kompetenz bei der Landeshauptstadt Minchen” erhalt, wurde eine
Kommunikationskampagne gestartet, in deren Rahmen Uber einen langeren Zeitraum hinweg
immer wieder auf verschiedenen Wegen Informationen zum Thema angeboten werden.
Aktuell wird eine Seite im Intranet aufgebaut, auf der sich z.B. haufig gestellte Fragen zum
Thema (FAQs) auffinden lassen, sowie ein Interview mit einer stadtischen Trainerin, die selbst
einen Migrationshintergrund hat. Daruber hinaus ist auch eine thematisch passende
GroRveranstaltung geplant und es soll eine stadtweite Broschiire, die fir das Thema
sensibilisiert, aufgelegt werden.

Die einmaligen Mittel fir die Kommunikationskampagne wurden bereits vom Stadtrat
beschlossen und sollten in Hohe von 30.000 Euro aus dem Restefonds des Personal- und
Organisationsreferats entnommen und im Jahr 2014 auf dem Buroweg zur Verfigung gestellt
werden.

Fir die bisherigen Maflinahmen wurden im Jahr 2014 noch keine Mittel bendtigt. Sie werden
2015/2016 fur die Grol3veranstaltung und die Broschire gebraucht.

Es ist bereits absehbar, dass fir die Gro3veranstaltung, die im Deutschen Theater stattfinden
soll, Mittel in Hohe von ca. 25.000 Euro bendtigt werden. Um auch die beschlossene
Broschre verwirklichen zu kénnen (Kosten ca. 10.000 Euro), ist eine Erweiterung des
urspriinglich beschlossenen Budgets um 5.000 Euro erforderlich.

2 Personalgewinnung (zugleich Behandlung des Antrags der CSU-Stadtratsfraktion
vom 31.03.2015)

Zur Gewinnung von Nachwuchskraften und zur Gewinnung von Personal auf dem internen
und externen Arbeitsmarkt verweise ich auf den Stadtratsbeschluss
~Personalgewinnungssituation und Stellenbesetzungsverfahren bei der Landeshauptstadt
Minchen“ vom 10.12.2014 (VPA)/17.12.2014 (VV), Sitzungsvorlage Nr. 14-20/V 01861 sowie
auf die nachfolgenden detaillierten Ausfiihrungen in diesem Beschluss.
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An dieser Stelle werde ich drei Punkte - namlich Mangelberufe, Personalgewinnung und
Marketing sowie Offnung des Verwaltungsdienstes — herausgreifen:

2.1 Mangelberufe

Unsere Bemiihungen zur Gewinnung von qualifiziertem Personal in den sogenannten
Mangelberufen haben wir in Punkt 2 des Beschlusses vom 10.12.2014/17.12.2014 dargestellt.
Erganzend ist darauf hinzuweisen, dass je hach Berufsgruppe die Vakanzzeiten von Stellen
erheblich variieren, unabhéngig davon, ob ein 6ffentlicher oder privater Arbeitgeber eine Stelle
besetzen will. Nach einem Bericht der Zeitung ,Die Welt“ vom 08.07.2014, der sich auf Zahlen
der Bundesagentur fir Arbeit stitzt, betragt z.B. die Vakanzzeit bei Medizinern 167 Tage. Im
Bereich der Elektrotechnik sind Stellen durchschnittlich 124 Tage unbesetzt und in der
Informatik und Softwareentwicklung 117 Tage. Trotz aller Personalgewinnungsmafnahmen
wird aufgrund des Mangels an Fachkraften die Besetzung von Stellen fir alle Arbeitgeber
schwieriger.

2.2 Marketing

Die Landeshauptstadt Minchen hat je nach Berufsgruppe verschiedene Maflinahmen zur
Personalgewinnung ergriffen (z.B. Arbeitsmarktzulage, IT-Zulage, Qualifizierungsprogramme
zur Mitarbeiterentwicklung), die die schon vorhandenen Vorteile der Landeshauptstadt
Munchen im Wettbewerb ergénzen (sinnvolle Aufgaben und Gemeinwohlorientierung, sichere
und soziale Arbeitgeberin, Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben,
Chancengleichheit, Personalentwicklungsinstrumente, Aus- und Fortbildung,
Fuhrungskrafteentwicklung, die Mdglichkeit, zwischen verschiedenen Referaten und
Eigenbetrieben zu wechseln, stadtweite Aktivitaten im Bereich des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements, attraktive betriebliche Altersversorgung).

Hinzu kommen zahlreiche Marketingmaflinahmen (Ziffer 3 des 0.g. Beschlusses vom
10.12.2014/17.12.2014), um die Landeshauptstadt Munchen als Arbeitgeberin in den Fokus
der Fachkrafte zu riicken.

Dabei ist neben dem Fachkraftemangel und der demographischen Entwicklung Folgendes zu
beriicksichtigen:

Das Bild, das die Offentlichkeit vom (potenziellen) Arbeitgeber hat, ist durchaus
ausschlaggebend fiir eine Bewerbung. Jede/r Dritte informiert sich z.B. deshalb Uber
Arbeitgeberbewertungen im Internet (Bitkom 2014) und fast 40 % der Jobsuchenden geben
an, dass eine Empfehlung von Bekannten tber potenzielle Arbeitgeber, die
Unternehmenskultur bis hin zur jeweiligen Fihrungskraft, Informationskanal Nr. 1 ist (The
Adecco Global Study 2014, Landerbericht Deutschland, Studie Recruiting Trends 2015).

Bei dieser Zielsetzung spielen veranderte Informations- und Bewerbungswege und die
technischen Entwicklungen beziglich der mobilen Internetnutzung eine entscheidende Rolle.
Die sozialen Medien haben sich als personliches Kommunikationsmedium zwischen
Arbeitgeber und Bewerber etabliert. Es ist insgesamt erkennbar, dass Interessierte vor allem
den persdnlichen Kontakt zum Unternehmen bevorzugen oder beispielsweise lber Videos
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oder Uber die sozialen Medien versuchen, einen realistischen Einblick in die
Unternehmenskultur zu gewinnen. Bei Jobsuche und Bewerbung hat zudem die Nutzung
mobiler Endgeréte weiter zugenommen. Bereits 44 % und bei den bis zu 25-Jahrigen sogar 66
% aller Interessierten suchen nach offenen Stellen mit ihnrem Smartphone (Personalwirtschaft
und careerbuilder: 360° Studie 2014).

Fur die Jahre 2014 und 2015 wurden zur Intensivierung der Personalmarketing-Aktivitaten der
Landeshauptstadt Minchen jeweils 300.000 Euro zur Verfligung gestellt. Um an die Erfolge
der Personalwerbung der vergangenen Jahre anknupfen zu kénnen, die Stadtverwaltung als
attraktive Arbeitgeberin erfolgreich nach auf3en, aber auch - gerade im Zusammenhang mit
der Mitarbeiterbefragung GPTW - nach innen zu transportieren, werden auch tber 2015
hinaus weitere Gelder benétigt. Nachfolgend dargestellte Schwerpunkte werden 2015 und
2016 gesetzt.

Die im Folgenden dargestellten Summen beziehen sich dabei auf das notwendige
Gesamtbudget fur 2015 in Hohe von 270.000 Euro, fir die bereits zentrale Mittel zu Verfigung
stehen.

Fir 2016 sind einmalig 20.000 Euro notwendig. Ab 2016 wird dann — zun&chst fur einen
Zeitraum von 5 Jahren - mit jahrlichen Kosten von insgesamt 260.000 Euro fir das
Personalmarketing gerechnet. 2020 erfolgt dann eine Uberpriufung dieses Budgets.

Gleichzeitig wurde das Personal- und Organisationsreferat mit dem Beschluss aus dem Jahr
2013 beauftragt, tiber die Verwendung der Mittel zu berichten. Uber die Verwendung der Mittel
im Jahr 2014 wird auf die Anlage 16 verwiesen.

Persdnliche Kontaktpflege und Ansprache

+ Karriere-Messen
Die Teilnahme an Karrieremessen hat sich als wirksames Mittel zur
Personalgewinnung bewahrt, weshalb die Aktivitdten Uber das Jahr 2015 hinaus weiter
verfolgt. Jahrlich wird mit Kosten von 30.000 Euro gerechnet.

+  Messe-Equipment
Im Zuge der notwendigen Neubeschaffung des sukzessive abgenutzten Materials fur
2015 wird der Abschluss eines langfristigen Dienstleistungsvertrages fur die
Beschaffung, Wartung, Lieferung, Auf- und Abbau angestrebt. Einmalig fallen fir 2015
Kosten in Hohe von 35.000 Euro an. Ab 2016 entstehen flr die Dienstleistung jahrlich
Kosten von ca. 80.000 Euro.

- Direktansprachen und neue Kanéle der Ansprache
Die seit 2014 betriebene Direktansprache geeigneter Kandidaten/innen (,Active
Sourcing®) forciert werden. Fur diese MalRBhahmen werden 2015 25.000 Euro und ab
2016 30.000 Euro pro Jahr veranschlagt. Ebenfalls sollen aus diesem Budget
Kampagnen zur zielgruppenspezifischen Vertffentlichung von Stellenanzeigen getestet
werden (z.B. GoogleAdWords).
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« Hausmesse
In Zusammenarbeit mit allen Fachbereichen, Referaten und Eigenbetrieben soll eine
Hausmesse stattfinden. In den verschiedenen Dienststellen stellen sich die
Fachbereiche vor. Der Tag ist fiir 2017 geplant und wird mit zentralen Veranstaltungen
begleitet. Im Beschluss ,Mittelfristige Personalplanung” des kommenden Jahres wird
dazu ein Vorschlag gemacht werden.

+  WhatsApp
Ab 2016 wird geprift, inwieweit WhatsApp zur Kontaktaufnahme und Kommunikation
im Bewerbungscenter, auf Messen und in Bezug auf Stellenausschreibungen genutzt
werden kann.

Kommunikation und Internet

+ Social Media
Neben Xing soll als weiterer Kanal 2015 LinkedIn, als das am starksten wachsende
berufliche Netzwerk, folgen. LinkedIn hat im deutschsprachigen Raum bereits 6
Millionen Nutzer/innen und schlief3t stetig zu Xing auf. Fur die Nutzung von LinkedIn
fallen 2015 insgesamt 20.000 Euro an. Uber einen ,Karriere-Account” der
Arbeitgeberin Stadt Minchen auf Twitter sollen ab 2016 ggf. zielgruppenspezifisch
ausgewahlte Stellenanzeigen gestreut werden. Instagram bietet dann ergéanzend viele
Maoglichkeiten des Personalmarketings. Ab 2016 sind fiir die Social Media-Nutzung
jahrlich ca. 30.000 Euro einzuplanen.

+  Mobile Recruiting
Aufgrund der mobilen Jobsuche und mobilen Nutzung der Karriereseiten missen die
Seiten und die Stellenanzeigen der Stadt in Abstimmung mit der Betreibergesellschaft
mobil umgestellt werden. Mit 20.000 Euro ist einmalig fir 2016 zu rechnen.

« Arbeitgeber-Bewertungs-Plattformen
Die Arbeitgeberin wird im Internet von (ehemaligen) Mitarbeitern/innen,
Bewerbern/innen und Azubis bewertet. Seit 2014 wird daher auf kununu vom
Personalmarketing zu Bewertungen Stellung genommen. Seit Anfang 2015 ist als
zweiter bereits international sehr verbreiteter Anbieter Glassdoor auf dem deutschen
Markt hinzugekommen. Die Kosten fir die Arbeitgeberprofile werden ab 2016
geschétzte 15.000 Euro jahrlich betragen.

« Imageanzeigen und Kampagnen
Fur Imageanzeigen sowie fur den Druck von Flyern und Broschiren fallen jahrlich ca.
50.000 Euro an.

Markenentwicklung und Wir-Gefiihl
- Uberarbeitung der Arbeitgebermarke

Fur 2015 ist eine Uberarbeitung der Arbeitgebermarke der Landeshauptstadt Miinchen
geplant. Um sich auf dem Wettbewerbsmarkt gegen die standig starker anwachsende
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Konkurrenz erfolgreich zu positionieren und die Identifikation der Beschaftigten mit
ihrer Arbeitgeberin zu erhéhen, ist eine Anpassung der 2006 entwickelten
Arbeitgebermarke an die zuknftigen Bewerber- wie Mitarbeitererwartungen notig.
Verbunden mit der Uberarbeitung des Employer Brandings ist die Herstellung eines
Arbeitgeber-Imagekurzfilms, der die Miinchner Stadtverwaltung von innen zeigen soll.
Durch den Wegfall der dafiir bereits verplanten Haushaltsreste werden im Nachtrag
2015 60.000 Euro benétigt, um eine renommierte Agentur nach Vergabe mit der
Uberarbeitung der stadtischen Arbeitgebermarke und der Produktion eines
aussagekraftigen, modernen Imagefilms zu beauftragen.

+ Videos
Neben dem Imagefilm der Stadtverwaltung bieten Filme und Videos eine gute
Mdglichkeit, die Vielfalt der Landeshauptstadt Miinchen in komprimierter Form die
Unternehmenskultur darzustellen. 2013 wurde die Entscheidung getroffen, mit
Whatchado zusammenzuarbeiten. 2015 wird entschieden, wie hier weiter verfahren
wird (Uber welchen Weg bzw. mit welchem Anbieter Videos gedreht werden). Eine
Umsetzung ist ebenfalls 2015 geplant, so dass im Nachtrag 2015 Kosten von bis zu
50.000 Euro anfallen. Fir den Betrieb eines damit verbundenen Arbeitgeberprofils
fallen ab 2016 jahrliche Kosten von 15.000 Euro an.

- Give Aways
Fir die Karrieremessen hat das Personalmarketing Give Aways angeschafft. Ziel ist
es, dass die Landeshauptstadt als Arbeitgeberin durch Nutzung der Artikel im Alltag
immer wieder ins Bewusstsein riickt. 2015 werden die Artikel hinsichtlich ihrer Eignung
z.T. verandert und sukzessive erganzt. Fir Nachbestellungen ist ab 2016 mit jahrlich
10.000 Euro zu rechnen.

2.3 Offnung des Verwaltungsdienstes

Wahrend es bis 2013 gelungen ist, die nicht durch eigene Nachwuchskrafte abzudeckenden
Bedarfe auf dem externen Markt zu gewinnen, stellt sich dies seit Ende 2013 auch wegen der
stark gestiegenen Stellenschaffungen anders dar. Der Bewerbermarkt aus den neuen
Bundeslandern, aus dem in friiheren Jahren geschdpft werden konnte, ist — mutmallich auch
aufgrund der hohen Lebenshaltungskosten und des angespannten Wohnungsmarktes in
Munchen - zu einem spurbaren Teil weggebrochen.

Um dieser Entwicklung im Bereich des Verwaltungsdiensts entgegenzusteuern, werden seit
2014 die externen und internen Stellenausschreibungen fir die Eingangsamter der 2. und 3.
Qualifikationsebene fiir Berufsgruppen gedffnet, die bisher nicht angesprochen wurden.
Ausbildungs- und Studieninteressen von jungen Menschen haben sich geandert. Viele
entscheiden sich nach der Schule zunachst nicht fur eine Ausbildung als Beamtin bzw.
Beamter oder andere herkdmmliche Verwaltungsberufe, aus denen in der Vergangenheit
geschopft werden konnte. Es gilt, dieses Potential nicht verloren zu geben, sondern fir die
Landeshauptstadt Miinchen zu gewinnen. Durch die Offnung des klassischen
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Verwaltungsdienstes wird die ErschlielBung eines erheblich groReren Bewerberpotentiales
erwartet.
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Bisherige Bewerberkreise fiir die 2. QE

Neu geodffnet fiir:

Beamtinnen und Beamte mit der
Qualifikationsprufung in der 2. QE

Bankkaufleute

Verwaltungsfachangestellte

Rechtsanwaltsfachangestellte

Tarifbeschéaftigte mit Fachprifung |

Steuer- und Notarfachangestellte

Kaufleute fiir Burokommunikation

Bislang war es in der 2. Qualifikationsebene zwingende Voraussetzung, eine der auf der linken
Seite dargestellten Prufungen bzw. Ausbildungen absolviert zu haben. Heute werden auch
Bankkaufleute, Rechtsanwaltsfachangestellte, Steuer- und Notarfachangestellte und Kaufleute
fur Burokommunikation mit Stellenausschreibungen angesprochen. Bei rechtlich gepragten
Stellen besteht die Verpflichtung, die Fachprifung | zur Auslibung dieser Tatigkeiten zu
absolvieren. Externe Einstellungen erfolgen daher mit befristetem Vertrag und der Bedingung
des Bestehens der Fachpriifung I. Bei Nichtbestehen wird vor einer Vertragsauflosung gepruift,
ob die betreffende Person zum Einsatz auf nicht rechtlich gepréagten Stellen, der die
Fachprifung | des Verwaltungsdienstes nicht voraussetzt, geeignet ist.

Bisherige Bewerberkreise fiir die 3. QE

Neu gedffnet fiir:

Beamtinnen und Beamte mit der
Qualifikationsprufung in der 3. QE

Absolventen/innen mit
rechtswissenschaftlichem Studium
und erster juristischer Staatspriifung

Tarifbeschatftigte mit Fachprufung
Il

Bachelor of Laws

Public Management (B:A:)

Rechtspfleger/innen der
Fachlaufbahn Justiz

Absolventen/innen mit
rechtswissenschaftlichen oder
verwaltungswissenschatftlichen
Studium auf Bachelor-Niveau

Diplom-Finanzwirte/innen (FH)

Optional in Einzelfallen, z.B.
Jobcenter: Absolventen/innen auf
Bachelor-Niveau, unabhéngig der
Fachrichtung

In der 3. Qualifikationsebene richteten sich die Ausschreibungen bisher an Beamtinnen und
Beamte mit der entsprechenden Qualifikationsprifung und Tarifbeschéaftigte mit der
Fachprufung Il. Die stadtischen Absolventen/innen des Studiengangs Public Management
(B.A.) kdnnen sich ebenfalls auf Verwaltungsstellen der 3. QE bewerben. Nun ist auch die
Einstellung von Personen mit einem abgeschlossenen Hochschulstudium der
Rechtswissenschaften, Bachelor of Laws, Rechtspfleger/innen der Laufbahn Justiz,
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Absolventen/innen mit verwaltungswissenschaftlichen Hochschulabschliissen und
Diplom-Finanzwirte/innen méglich.

Die ErschlieBung neuer Fachrichtungen bzw. Qualifikationen flhrt zu einem deutlich
heterogeneren Personalkérper, der gesteigerten Einarbeitungsaufwand nach sich zieht. Um
die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowohl fachlich als auch personlich in die
Landeshauptstadt Minchen zu integrieren, ist von der Fortbildungsabteilung P 6 in
Kooperation mit der Abteilung Personalentwicklung P 5 eine spezielle Qualifizierungsreihe mit
unterschiedlichen Modulen entwickelt worden. Hier soll erganzend zur fachlichen Einarbeitung
vor Ort die Herstellung der Arbeitsfahigkeit auf rechtlich gepréagten Stellen des
Verwaltungsdienstes sichergestellt werden. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kbnnen damit
grundsatzlich stadtweit und breitgefachert eingesetzt werden. Gleichzeitig werden die
Dienststellen bei der Einarbeitung unterstiitzt und nicht alleine gelassen. Das
Qualifizierungskonzept kann je nach individuellem Bedarf der Referate und Eigenbetriebe
erganzt und angepasst werden.

2.4 Einarbeitungspools

Gemal telefonischer Rickfrage bei den Antragstellern war im Klammerzusatz statt
~Einarbeitungstool“ der Begriff ,,Einarbeitungspool gemeint. Hierzu ist festzustellen, dass das
POR bereits im Januar 2015 der Einrichtung von zusatzlichen Stellenpools in Form von
~Einarbeitungsstellenpools” im Verwaltungsdienst bei den Referaten zugestimmt hat.
Voraussetzungen fir die Einrichtung eines solchen Pools sind, dass die betroffenen
Arbeitsbereiche parteiverkehrsintensiv sind, grof3e Besetzungsprobleme und eine besonders
hohe Fluktuation (mindestens 12%) aufweisen sowie einer Offnung des Bewerberkreises
(sofern erforderlich) zugestimmt haben. Die Federfihrung fur die Erstellung der erforderlichen
Beschlussvorlagen liegt bei den jeweiligen anspruchserhebenden Referaten.

Sinn und Zweck solcher Einarbeitungspools ist, durch Zuschaltung zuséatzlicher Ressourcen,
die Fluktuation abzufedern und die Einarbeitung neuer Beschéftigter zu gewahrleisten, ohne
dass dies zu Lasten der taglichen Sachbearbeitung geht.

Bereits seit langerem gibt es Einarbeitungspools fir die Bezirkssozialarbeit (im Umfang von 12
Stellen zuziglich je einer Stelle fur die Leitung und die sogenannte Praxisanleitung) und fur
das Jobcenter (im Umfang von 30 Stellen, davon 10 befristet bis 31.12.2016). In diesen
Bereichen konnten bereits splrbare positive Effekte der Einarbeitungspools festgestellt
werden.

Im Sozialreferat konnte ein Einarbeitungspool im Umfang von 20 Stellen fir die Bereiche
Beistandschaften, Hilfe zum Lebensunterhalt und Grundsicherung im Alter und bei
Erwerbsminderung und dem Asylbewerberleistungsgesetz, Wirtschaftliche Jugendhilfe,
Individuelle Hilfe bei Pflegebedirftigkeit und bei Behinderung, Hilfen zur Gesundheit sowie
Fachstelle zur Vermeidung von Wohnungslosigkeit eingerichtet werden (Beschluss des
Kinder- und Jugendhilfeausschusses und des Sozialausschusses/der Vollversammlung vom
10./25.03.2015).
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Fir das KVR befindet sich ein angemessener Einarbeitungspool flr das Blrgerburo derzeit in
der Einrichtungsphase. Dartiber hinaus gibt es Uberlegungen zu weiteren Einarbeitungspools
fur den Auslanderbereich und die Kfz-Zulassungsstelle.

2.5 Nachwuchskraftegewinnung/Ausbildung

Ausbildung ist bei der Landeshauptstadt Miinchen ein strategisches Thema, das immer auf
langfristige Losungen ausgerichtet war und ist. Aus diesem Grund hat der Stadtrat der
Landeshauptstadt Miinchen vielfach strategische Konzepte entwickelt, die von der Verwaltung
umgesetzt wurden. Bereits im Jahr 1986 hat der Stadtrat das Miinchner Ausbildungskonzept
beschlossen, gefolgt von der freiwilligen Ausbildungsverpflichtung des Minchner Stadtrates im
Jahr 1998.

Das Personal- und Organisationsreferat hat auf anstehende Veranderungen immer frithzeitig
hingewiesen und reagiert. Mit der Bekanntgabe , Ausbildung im Hoheitsbereich® wird dem
Stadtrat seit 1999 jahrlich Gber die Entwicklung der Ausbildungsarbeit berichtet. Zudem
beschaftigt sich der Stadtrat jahrlich in der vorliegenden Beschlussvorlage ,Mittelfristige
Personalplanung und stadtinterner Arbeitsmarkt“ auch mit der Ausbildungsthematik. In dieser
Beschlussvorlage wird dem Stadtrat immer die Ausbildungsprognose fir die kiinftigen Jahre
dargestellt.

Am 21.04.2004 hat der Stadtrat das gesamtstadtische Personalentwicklungskonzept
beschlossen, das auch das Handlungsfeld Ausbildung beinhaltet. Mit diesem Beschluss wurde
der Grundstock gelegt fir eine vorausschauende und zukunftsgerichtete
Personalbewirtschaftung und Personalentwicklung.

Daneben ist Ausbildung jahrlich ein grof3er Themenblock in der Haushaltsrede des Personal-
und Organisationsreferenten.

Am 19.03.2014 hat der Stadtrat das umfassende Ausbildungskonzept der Landeshauptstadt
Munchen beschlossen. Unabhangig davon hat der Stadtrat am 22.10.2014 die
Ausbildungsarbeit des Personal- und Organisationsreferats bestatigt. Insbesondere wurde mit
diesem Beschluss der Stadtrat ausfiihrlich Uber die MarketingmalRnahmen im Bereich
Ausbildung informiert. Im Dezember 2014 hat der Stadtrat beschlossen, die freiwillige
Ausbildungsverpflichtung zu erhéhen und kiinftig nicht mehr 270, sondern 350
Nachwuchskrafte in eine Ausbildung bzw. ein duales Studium einzustellen. Am 29.04.2015 hat
der Stadtrat MalRnahmen zur Ausweitung des Angebots an Aushildungen und dualen
Studiengéngen beschlossen.

2.5.1 Innovatives Ausbildungsmanagement

Ausgehend von den Aktivitaten und Beschlissen des Munchner Stadtrats hat das Personal-
und Organisationsreferat die Ausbildungsarbeit bei der Landeshauptstadt laufend optimiert
und angepasst. Unterstltzt wurde das Referat dabei auch vom Oberbirgermeister, der 2007
eine grof3e Ausbildungsoffensive gestartet hat. In der Rede zum Miinchner Personalhaushalt
2008 in der Vollversammlung des Stadtrates am 04.10.2007 wurde dem Stadtrat ausfuhrlich
Uber die innovativen Ansatze in der Ausbildung berichtet. Im Besonderen wurde auf die
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Weiterentwicklung der strategischen Vorgaben des Stadtrats eingegangen, etwa durch die
Ausbildung von Abiturientinnen und Abiturienten im Abi-AL Il und der Einfuhrung des
Studiengangs Bachelor Public Management. Mit der Einfihrung dieses Studiengangs, der in
dieser Form zum Einflihrungszeitpunkt erstmalig in Bayern und Deutschland durchgefiihrt
wurde, kann aufgezeigt werden, welche aulRergewdhnlichen Wege stets beschritten wurden
und werden, um durch ein zielgerichtetes und vorausschauendes Ausbildungsmanagment die
Weichen fur die Zukunft zu stellen.

Durch die Ausbildungsoffensive 2007 hat die Stadt noch mehr Menschen eine berufliche
Perspektive erdffnet. Dies verdeutlicht den hohen Stellenwert, den die LH Miinchen der
Ausbildung auch in wirtschaftlich schwierigen Zeiten beigemessen hat. Bereits 2007 wurde
dem Verwaltungs- und Personalausschuss die Bedeutung einer innovativen und strategischen
Ausbildungsarbeit mit Blick in die Zukunft aufgezeigt. In der Bekanntgabe heil3t es:

,Die Ausbildung qualifizierter Krafte ist nicht nur eine aktuelle gesellschaftspolitische
Verpflichtung. Sie ist vor allem unabdingbar, um in der Stadtverwaltung der LH Minchen auch
langfristig eine glnstige Altersstruktur zu erhalten und eine professionell und birgerfreundlich
arbeitende Verwaltung sicher zu stellen.”

Erstmals wurde dem Stadtrat in der Vollversammlung vom 05.07.2006 mitgeteilt, ab 2007
dann in der jahrlichen Bekanntgabe Ausbildung im Hoheitsbereich, wie viele Jugendliche mit
Migrationshintergrund sich in Ausbildung im Hoheitsbereich und den stadtischen
Gesellschaften befinden. Diese Angaben sind auf einen Beschluss der Vollversammlung des
Auslanderbeirates vom 12.12.2005 zurickzufihren. Um auch in der Minchner
Stadtgesellschaft mit Migrationshintergrund auf das umfassende Ausbildungs- und
Studienangebot der Landeshauptstadt aufmerksam zu machen, wurden in den letzten Jahren
umfangreiche Marketingaktivitdten entwickelt und umgesetzt. Derzeit ist ein mehrsprachiger
Elternflyer in Planung.

2.5.2 Personalbedarf in der 3. Qualifikationsebene

Auch der Personalsituation in der 3. Qualifikationsebene liegt ein strategisches
Ausbildungskonzept zugrunde, das der Stadtrat am 05.06.2013 beschlossen hat. Im Vortrag
des Referenten wurde bereits zu diesem Zeitpunkt darauf hingewiesen, dass sich die
Ausbildungsmarktsituation im Grof3raum Minchen aufgrund der guten wirtschaftlichen Lage
kontinuierlich verbessert hat, was dazu fuhrt, dass sich der Konkurrenzkampf am Ausbildungs-
und Studienmarkt fur die Landeshauptstadt Minchen zukiinftig verscharfen wird.

Strategisches Ziel der Personalplanung ist, soweit méglich das stadtische Personal selbst
auszubilden, um die Qualitat der Dienstleistung gegentber der Minchner Bevélkerung auch
zukUnftig sicher zu stellen. Diese Strategie, das stadtische Personal mdglichst frihzeitig an die
Landeshauptstadt zu binden und an die hohe Qualitat und die in der Stadtverwaltung
verankerten Standards heranzufiihren, hat sich in den letzten Jahrzehnten bewéahrt.

Um den Personalbedarf in der 3. Qualifikationsebene auch langfristig decken zu kdnnen,
wurde bereits 2007 als Alternative zum Studium an der FHVR der Abi-AL Il ins Leben gerufen.
Im Sommer 2010 haben die ersten Nachwuchskrafte ihr Studium erfolgreich beendet und
konnten auf die Referate und Dienststellen verteilt werden.
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Die Landeshauptstadt Minchen ging dariber hinaus in der Nachwuchsgewinnung weitere
neue Wege. Am 19.06.2008 fand im Rathaus die Unterzeichnung eines Kooperationsvertrages
zwischen dem Personal- und Organisationsreferenten der Landeshauptstadt Minchen und
dem Prasidenten der FH fir angewandtes Management in Erding statt. 27 neue
Nachwuchskrafte haben erstmals an der FH ab dem Wintersemester 2008/2009 den
Studiengang Public Management (B.A.) besucht. Den Studierenden bietet sich durch das
semivirtuelle Studium eine Alternative zur klassischen Beamtenlaufbahn.

Die Landeshauptstadt Minchen positionierte sich mit diesem dualen Studiengang auf dem
zunehmend harter umkampften Ausbildungsmarkt neu und setzte dabei auf das
Bachelor-System, das dem Wunsch nach einer europaweiten Vergleichbarkeit der
Studiengange Rechnung tragt.

Nicht gedeckt werden konnte jedoch der Personalbedarf in der 3. Qualifikationsebene fir
Uberwiegend rechtlich gepragte Stellen. Der Stadtrat hat dieser Problematik allerdings
langfristig und strategisch entgegengewirkt, in dem er am 05.06.2013 die Einflihrung eines
neuen Studiengangs Bachelor of Laws (LL.B) beschlossen hat. Im September 2014 haben 33
Studierende der Landeshauptstadt dieses Studium begonnen. Im September 2015 werden
voraussichtlich Uber 100 weitere Studierende in diesem Studiengang starten.

2.5.3 Studiengang Diplom-Verwaltungswirt/-in an der Fachhochschule fiir 6ffentliche
Verwaltung und Rechtspflege an der FHVR in Hof

In den letzten Jahren war fir diesen Studiengang ein Riickgang der Bewerbungszahlen zu
verzeichnen. Um auch fir diesen Studiengang ausreichend Bewerberinnen und Bewerber flr
das Studienangebot bei der LHM zu interessieren, wurde ein Personalgewinnungskonzept
entwickelt, welches dem Stadtrat mit der Vorlage am 22.10.2014 aufgezeigt wurde, das auf
einem speziellen Marketingmix basiert. Dieser setzt sich zusammen aus Anzeigen in
Printmedien, Prasenz im Internet und auf Ausbildungsmessen, aus Besuchen an Gymnasien
und Fachoberschulen in Miinchen und im Umland und einem Angebot an Schnupperpraktika.
Erganzt wird der Marketingmix durch entsprechende Radiospots. Durch das zielgerichtete
Marketing ist es gelungen, die Bewerbungszahlen fir das Studium an der FHVR deutlich zu
erhdhen. Kinftig wird auch noch auf stadtischen Briefkuverts auf das Ausbildungs- und
Stellenangebot der LHM hingewiesen.

Darstellung der aktuellen Situation fiir den Ausbildungs-
beginn September/Oktober 2015

Die beschriebenen Malinahmen haben dazu gefiihrt, dass in allen Ausbildungs- und
Studienrichtungen die Zahl der Bewerbungen fir das Einstellungsjahr extrem gestiegen sind.

Derzeit stellt sich fir die 3. Qualifikationsebene die Situation wie folgt dar:

Studienrichtung Bewerbungen | Bewerbungen Durchgefihrte Zusagen
Studienstart 2014 im Vergleich |Personalauswahl|(Stand
Herbst 2015 verfahren 09.06.2015)

Bachelorstudienga | 448 252 209 95

ng Public
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Management

Bachelorstudienga |511 335 200 129
ng of Laws

Studiengang 925 776 540 250

Diplomverwaltungs
wirt/-in (FHVR in
Hof)

Unabhangig von den MalRnahmen der Landeshauptstadt Miinchen ist auch die FHVR daran
interessiert, kiinftig ausreichend Studierende ausbilden zu kénnen. Die FHVR hat deshalb ein
umfangreiches Modernisierungskonzept erarbeitet, an dem die LHM maf3geblich mitgewirkt
hat. Ziel ist, durch eine Modularisierung der Studienpléne das Studium kiinftig interessant und
ansprechend zu gestalten. Das neue Konzept der FHVR wird bereits mit Studienbeginn 2015
in weiten Teilen umgesetzt werden.

Fazit:

Die Ausbildungsarbeit ist langfristig konzipiert und geht einher mit der mittelfristigen
Personalplanung. Entsprechend der Bedarfe in den Referaten und Dienststellen werden auch
die Zahlen fur die einzelnen Ausbildungs- und Studiengénge geplant. Umfangreiche
MalRRnahmen haben dazu gefiihrt, dass sich die Bewerbungszahlen erhoht haben. Durch ein
strategisch ausgerichtetes Personalgewinnungskonzept kann davon ausgegangen werden,
dass die Bewerbungszahlen auch in den kommenden Jahren konstant bleiben werden und
ausreichend Nachwuchskréfte fiir den Bedarf in den Referaten und Dienststellen ausgebildet
werden koénnen.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass der Personalgewinnung keine kurzfristigen
Einzelldsungen zugrunde liegen, sondern ein strategisch ausgerichtetes Gesamtkonzept, das
individuell auf die vielféltigen Bedarfe abgestimmt ist. Wie in der Vorlage dargestellt, gelingt es
uns grundsatzlich, die Stellen trotz des angespannten Minchner Arbeitsmarkts mit
gualifiziertem Personal zu besetzen. Aufgrund der zahlreichen neuen Stellen (Nachholbedarf
wegen Einsparungen und Stellenreduzierungen in Zeiten der Haushaltskonsolidierung) und
des starken Wettbewerbs in der Region haben wir - wie andere Arbeitgeber der
Privatwirtschaft und des offentlichen Dienstes — derzeit aber nicht immer leichtes Spiel.

2.6 Arbeitsmarktzulage

Der Kommunale Arbeitgeberverband Bayern (KAV Bayern) hat die Arbeitsmarktzulage im Jahr
2009 beschrankt auf die drei Beschaftigtengruppen IT-Personal, Ingenieurinnen/Ingenieure
und (Fach-)Arzte im 6ffentlichen Gesundheitsdienst fiir seine Mitglieder eroffnet, um
Wettbewerbsnachteile auf dem Arbeitsmarkt bei der Personalgewinnung zumindest teilweise
auszugleichen und Bestandspersonal nachhaltiger zu binden. Mit Stadtratsbeschluss vom
29.07.2009 wurde die Verwaltung der Landeshauptstadt Miinchen ermachtigt, diese Regelung
bei der Stadt umzusetzen und den Stadtrat jahrlich im Rahmen des Beschlusses zur
mittelfristigen Personalplanung tber die Auswirkung der Zahlung der Arbeitsmarktzulage zu
informieren.
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Seit Einfihrung der Arbeitsmarktzulage wurden aus Griinden der Personalgewinnung fir die
oben genannten Beschaftigtengruppen insgesamt 8 Arbeitsmarktzulagen im IT-Bereich (davon
keine in 2014), eine fur den Bereich Ingenieure und 18 fur (Fach)arztinnen/-arzte der
Fachrichtung Kinder- und Jugendpsychiatrie, Psychiatrie, Psychosomatische Medizin und
Psychotherapie, Radiologie und im Bereich Hygiene und Umweltmedizin (davon 5 in 2014 und
bisher 2 in 2015) sowie 2 fir den Bereich Fach&rztinnen/ Fachérzte Arbeitsmedizin gewéhrt.
Weitere 3 Arbeitsmarktzulagen sind bei Dienstantritt im Laufe des Jahres 2015 fir 2
Facharztinnen Arbeitsmedizin, bzw. einer Arztin mit Zusatzbezeichnung Betriebsmedizin
geplant.

Zum Personalerhalt wurden im IT-Bereich 7 Arbeitsmarktzulagen und fur
(Fach)arztinnen/-arzte der Fachrichtung Kinder- und Jugendpsychiatrie, Psychiatrie,
Radiologie, Pneumologie, Chirurgie, in den Bereichen Hygiene und Umweltmedizin 13 (davon
3 neu in 2014) sowie im Bereich Arbeitsmedizin 4 Arbeitsmarktzulagen (neu in 2014) gewahrt.

Fur das IT-Personal kommt seit 2012 vorrangig die IT-Fachkraftezulage (IT-RL) zur
Anwendung.

Von den vergebenen Arbeitsmarktzulagen wurden zwischenzeitlich 9 aus unterschiedlichen
Grinden ausgesetzt bzw. aufgehoben (Beurlaubung, Umsetzung, Ausscheiden).

Mit einem erweiterten Ermachtigungsbeschluss des Hauptausschusses vom 29.07.2014 hat
der Kommunale Arbeitgeberverband Bayern grundséatzlich die Zahlung einer
Arbeitsmarktzulage fiir alle Beschaftigtengruppen eréffnet. Die rechtliche Priifung, ob die
Voraussetzungen fur die Gewéhrung der Arbeitsmarktzulage - insbesondere auch unter
wirtschaftlichen Gesichtspunkten - erfllt sind, bleibt weiterhin verpflichtend.

Seit 01.11.2014 erhalten daher stadtische Erzieherinnen und Erzieher und padagogische
Fachkrafte in den stadtischen Kinderbetreuungseinrichtungen in den Entgeltgruppen S 6 mit
S 17 sowie E 8 und E 9 (ohne Uberleitung in eine S-Gruppe) eine Arbeitsmarktzulage in Hohe
von 200,-- € brutto monatlich, soweit und solange sie eigenverantwortlich fur die
Kindererziehung zustandig sind. Die Befristung wurde auf 7 Jahre (bis 31.10.2021) festgelegt.
Das bedeutet, dass aktuell rund 3.100 stadtischen Erzieherinnen und Erziehern eine
Arbeitsmarktzulage gewahrt wird.

2.7 Austrittsbefragung

Zur Starkung der Mitarbeiterbindung und zur Minderung der Fluktuation wurde 2011 die
Austrittsbefragung fur die ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingefihrt.

Ziel dabei ist, die Griinde zu kennen, warum Beschéftigte die Landeshauptstadt Miinchen
verlassen und gegebenenfalls geeignete MalRnahmen zu ergreifen, um die Fluktuation zu
verringern.Befragt werden Personen, die kiindigen bzw. eine Entlassung auf eigenen Wunsch
beantragen.

Insgesamt bis jetzt betrachtet ist die Wohnortnédhe des neuen Arbeitsplatzes die mit Abstand
haufigste Nennung beim ausschlaggebenden Grund, die LHM zu verlassen. Aul3erdem
rangieren raumliche bzw. personliche Faktoren vor finanziellen.
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Durch die Austrittsbefragung werden weitere Informationen gewonnen, wie z.B. Image des
Unternehmens, Starken und Schwachen des Unternehmens aus Beschaftigtensicht,
Verbesserungsvorschlage usw.

Nach der Pilotphase im Jahr 2011 wurde die Austrittsbefragung fest installiert.
Es fallen ca. 1.500 Euro jahrlich fur die Befragung an.
Die Kosten fir die Austrittsbefragung setzten sich wie folgt zusammen:
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Druck der Ricksendekuverts ca. 300 Euro
Erfassung der Daten durch DAP GmbH ca. 700 Euro
Rucksendeporto ca. 500 Euro
gesamt ca.1.500 Euro jahrlich

Im Rahmen des Beschlusses soll dieser Betrag genehmigt werden.

3 Planungen in ausgewadhliten Berufsgruppen

3.1 Verwaltungsdienst - 2. Qualifikationsebene

3.1.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamtinnen/Beamte:
Vorbereitungsdienst fur die 2. Qualifikationsebene Verwaltungswirt/in

Tarifbeschaftigte:

Angestelltenlehrgang | und Fachprifung |

Ausbildung zur/zum Verwaltungsfachangestellten

Ausbildung zur/zum Kauffrau/Kaufmann flr Biromanagement



b) Beschaftigtenentwicklung

Beschaftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2013
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Stichtag 31.12.2014

mannlich weiblich mannlich weiblich
Gesamt (befristet und unbefristet Beschéftgte) 913 2.156 3.069 896 2.138 3.034
VZA 881,7 1.786,4 2.668,1 868,0 1.784,4 2.652,5
davon Beamte 648 857 1.505 627 839 1.466
davon Tarifbeschéftigte 265 1.299 1.564 269 1.299 1.568
davon Vollzeit 834 1.208 2.042 821 1.199 2.020
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 79 948 1.027 75 939 1.014
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 8,7% 44,0% 33,5% 8,4% 43,9% 33,4%
zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 18 212 230 12 207 219
Aushildung
Verwaltungsekretar- 47 60 107 51 56 107
anwarterinnen und -anwarter
Verwaltungsfachangestellte 19 80 99 16 76 92
Kaufmann/-frau fiir Biiro- 0 0 0 10 15 25
kommunikation/Biiro-
management




c) Altersstruktur (Anlage 6)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 5 5 0,2%
20 — 24- jahrige 34 96 130 4,3%
25 — 29- jahrige 60 164 224 7,4%
30 — 34- jahrige 85 177 262 8,6%
35 — 39- jahrige 104 170 274 9,0%
40 — 44- jahrige 136 292 428 14,1%
45 — 49- jahrige 155 380 535 17,6%
50 — 54- jahrige 128 355 483 15,9%
55 — 59- jahrige 136 339 475 15,7%
60-jéhrige und &lter 58 160 218 7,2%
Summe 896 2.138 | 3.034 100,0%

Der Median der Altersstruktur der 2. Qualifikationsebene des Verwaltungsdienstes liegt wie im
Vorjahr bei 46 Jahren. Damit kann die Altersstruktur als ausgewogen bezeichnet werden
(siehe hierzu auch die allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der

Definition einer ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4).

Das Durchschnittsalter der Beschéftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt bei
45,0 Jahren (Vorjahr: 44,6 Jahre). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stitzt er die obigen
Aussagen zur ausgewogenen Altersstruktur.

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe liegt bei den 45- bis 49-jahrigen

Beschaftigten.
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d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter/innen, ohne Auszubildende)

Jahr méannlich weiblich gesamtj
2005 2 21 23
2006 5 14 19
2007 4 48 52
2008 18 72 90
2009 14 105 119
2010 14 61 75
2011 6 30 36
2012 1 8 9
2013 2 11 13
2014 14 34 48

e) Ausbildung Verwaltungsfachangestellte

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich mannlich weiblich
2005/08 4 9 13 4 8 12
2006/09 5 10 15 2 10 12
2007/10 2 20 22 2 19 21
2008/11 3 15 18 3 15 18
2009/12 6 16 22 4 14 18
2010/13 7 26 33 6 20 26
2011/14 13 28 41 8 24 32
2012/15 3 22 25 * * *
2013/16 3 27 30 * * *
2014/17 9 24 33 * * *

*derzeit noch nicht bekannt



f) Vorbereitungsdienst Sekretaranwarter/innen
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Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt maénnlich weiblich
2005/07 16 9 25 19 10 29
2006/08 13 12 25 14 10 24
2007/09 20 18 38 20 16 36
2008/10 18 27 45 16 15 31
2009/11 22 18 40 19 13 32
2010/12 18 26 44 16 26 42
2011/13 20 23 43 20 21 41
2012/14 25 25 o0 15 21 36
2013/15 22 34 o6 * * *
2014/16 25 18 43 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

g) Zulassungen zum Angestelltenlehrgang |

Teilnehmerzahll

Priifung bestanden

mannlich weiblich mannlich weiblich
2005/06 6 16 22 2 10 12
2006/07 5 6 11 5 6 11
2007/08 1 2 3 0 1 1
2008/09 1 3 4 1 1 2
2009/10 3 3 6 3 2 5
2010/11 0 6 6 0 6 6
2011/12 2 8 10 1 8 9
2012/13 8 10 18 7 10 17
2013/14 5 13 18 3 11 14
2014/15 8 13 21 * * *
2015/16 11 20 31 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

h) Auszubildende Kaufleute fiir Blirokommunikation/Biiromanagement

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt méannlich weiblich
2010/2013 2 13 15 2 12 14
2011/2014 4 10 14 4 10 14
2012/2015 6 6 12 * * *
2013/2016 3 9 12 * * *
2014/2017 8 16 24 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
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i) Fluktuation und Berufsriickkehrer/innen

2013 2014

Fluktuation und
Berufsriickkehrer/innen

\ mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
Fluktuationsrate in % 6,2% 7,1% 6,9% 4,8% 6,7% 6,2%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 0,0% 1,3% 0,9% 4,5% 2,1% 2,6% 5
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 1,3% 0,9% 0,0% 0,7% 0,5% 1
Austritte auf eigenen Wunsch 3 15,5%| 21,9%| 20,2% 25,0% 22,8%| 23,3% 44
Altersbedingte Griinde % 25,9%| 21,9% 23,0% 31,8%| 19,3% 22,2%| 42
Sonstige Grinde 19,0% 6,5% 9,9% 11,4% 3,4% 53%| 10
zusétzlich
Beurlaubung ¥ 32,8%| 41,3% 39,0% 22,7%| 40,4%| 36,5% 73
ATZ ab Freistellungsphase 6,9% 5,8% 6,1% 4,5% 7,7% 7,0% 14
Summe absolut 58 155 213 44 145 189
Berufsriickkehrer/innen absolut 13 64 77 12 58 70

Y Auflésungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

j) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2014 standen in der 2. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und
Finanzen von 3.034 Beschéftigten (2.652,5 VZA) 30 Beschaftigte (28,73 VZA) zur Disposition.
Gleichzeitig waren 119 Stellen zu besetzen. Der im Vergleich geringe Anteil an disponiblen
Personen resultiert aus dem seit Jahren stark gestiegenen Personalbedarf. Die
Dispositions-griinde liegen vermehrt im Bereich psychischer Erkrankungen. Die Bereitschaft
der Referate, Personen mit einer solchen gesundheitlichen Einschrdnkung zu tbernehmen, ist
nur teilweise vorhanden, da der Betreuungsaufwand im Verhaltnis zur Arbeitsproduktivitat
meist hoch ist.

3.1.2 Personalbedarfsbestimmung

Die im Verwaltungsdienst tblichen Abhangigkeitsfaktoren wie Gesetzgebung des Bundes und
des Freistaats, die Entwicklung der Wirtschatft, die finanzielle Situation der Stadt,
Stadtratsbeschlisse mit Auswirkungen auf die Aufgabenstruktur und den Bedarf spielen nach
wie vor eine grof3e Rolle in der Personalbedarfsplanung.

Fur das Jahr 2014 wurde von den Referaten ursprtinglich ein Bedarf von 135 Personen
pro-gnostiziert. Die Fluktuationsrate ist von 6,9 % im Jahr 2013 auf 6,2 % in 2014
unwesentlich gesunken, die Zahl der Austritte bei der Stadt Miinchen sind von 47 im Jahr
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2013 auf 50 im Jahr 2014 unwesentlich angestiegen. Bei den Austritten ist die Nahe zum
Wohnort nach wie vor die haufigste Begriindung.

Im Rahmen der Nachwuchskrafteverplanung 2015 sind zum jetzigen Zeitpunkt 99 Stellen
besetzbar. Aus den Prifungsjahrgdngen stehen aktuell 65 Personen zur Verfiigung. Von den
Referaten und Eigenbetrieben werden regelméafig neue Bedarfe nachgemeldet. Die
Ubernahme der erfolgreichen stadtischen Auszubildenden kann daher wie in den vergangenen
Jahren ohne voribergehende zentrale Finanzierung ermdglicht werden, alle Rickkehrerinnen
und Ruckkehrer aus der Beurlaubung konnten integriert werden.

Der Bedarf der Referate und Eigenbetriebe konnte damit nicht gedeckt werden. Es erfolgten
deshalb in den vergangenen Jahren externe Neueinstellungen, zuletzt 48 Personen im Jahr
2014 im Verwaltungsdienst und zusatzlich 28 Personen im sonstigen Dienst.

Es wird prognostiziert, dass die Minchner Stadtbevolkerung in den kommenden zehn Jahren
weiter deutlich zunimmt. Dies hat zur Folge, dass sich die Aufgaben der Stadtverwaltung
weiterhin in s&mtlichen Bereichen deutlich mehren werden. Dartber hinaus wurden durch die
Haushaltskonsolidierungen der letzten Jahre stadtweit Stellen eingespart oder tber Jahre
hinweg nicht nachbesetzt, so dass auch hier gré3tenteils erheblicher Nachholbedarf besteht,
um die bestehenden oder neu hinzugekommenen Stellen zu besetzen und die Aufgaben zu
bewaltigen. Beispielhaft hierfiir sind das Kreisverwaltungsreferat mit seinen
parteiverkehrintensiven Bereichen sowie das Referat fur Bildung und Sport in den Bereichen
Gast- und Vertragsschulwesen und Zentrale Gebuhrenstelle zu nennen.

3.1.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Die Altersstruktur ist noch ausgewogen. Um weiterhin eine ginstige Altersstruktur zu
gewahrleisten, soll auch zukinftig in die Ausbildung investiert werden.

Bis zum Jahr 2013 ist es gelungen, die nicht durch eigene Nachwuchskrafte abzudeckenden
Bedarfe an ,klassischen Verwaltungsdienstkraften auf dem externen Markt zu gewinnen.
Diese Mdglichkeit ist — mutmalfilich durch die hohen Lebenshaltungskosten in Minchen und
vermehrte Einstellungen auch bei anderen offentlichen Arbeitgebern — zu einem spirbaren
Teil weggebrochen.

Um dieser Entwicklung gegenzusteuern, wurden im Jahr 2014 mehrere externe
Dauerausschreibungen entweder fur den allgemeinen Stellenpool oder gezielt fir einzelne
Bereiche der LHM, wie z. B. fur das Kreisverwaltungsreferat, veréffentlicht. Um ein hdheres
Bewerberpotenzial zu erschlieen, wurden die Bewerberkreise der externen Ausschreibungen
fur andere Berufsgruppen getffnet, zunachst fiir Rechtsanwaltsfachangestellte,
Bankkaufleute, Steuer- und Notarfachangestellte, dazu kamen im Jahr 2015 noch Kaufleute
fur Burokommunikation bzw. Birokaufleute.

Diese Berufsgruppen konnten bisher tarifrechtlich nur fur Stellen ausgewahlt werden, fir die
keine klassische Verwaltungsausbildung, wie eingangs dargestellt, vorgeschrieben ist (z. B. fur
Aufgaben im Rechnungswesen oder Vorzimmerbereiche). Mittlerweile sind die Bedarfe bei
rechtlich gepragten Positionen weiter gestiegen, sodass die Mdglichkeit geschaffen wurde,
diese Berufsgruppen auch hierfir auszuwdahlen. Allerdings besteht dann fur die
Bewerberinnen und Bewerber die Verpflichtung, am Angestelltenlehrgang | teilzunehmen und
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die erforderliche Fachprifung | zeitnah abzulegen, die Einstellung erfolgt im sonstigen Dienst.
Die entsprechenden Kapazitaten bei der Bayrischen Verwaltungsschule wurden geschaffen,
die Kosten fir die Lehrgange tbernimmt die LHM.

Dariiber hinaus setzen wir auch weiterhin auf die Gewinnung eigener Nachwuchskrafte, dafir
wurden die Ausbildungszahlen der nachsten Jahre in den unterschiedlichen Berufen deutlich
erhoht. Fur das Einstellungsjahr 2015 sind fur die 2. Qualifikationsebene insgesamt 160
Personen vorgesehen.

3.2 Verwaltungsdienst — 3. Qualifikationsebene

3.2.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamtinnen/Beamte:
Vorbereitungsdienst fur die 3. Qualifikationsebene Diplom-Verwaltungswirt/-in (FH)

Tarifbeschaftigte:

Angestelltenlehrgang Il und Fachprufung I
Studiengang Bachelor of Public Management
Studiengang Bachelor of Laws



b) Beschaftigtenentwicklung

Beschaftigtenentwicklung

mannlich

Stichtag 31.12.2013

weiblich

gesamt
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mannlich

Stichtag 31.12.2014

weiblich

Gesamt (vefristet und unbefristet Beschattigte) 1.386 1.810 3.196 1.372 1.847 3.219
VZA 1.332,1] 1.495,3] 2.827,4 1.326,8 1.528,5/ 2.855,3
davon Beamte 1.141 1.388 2.529 1.123 1.396 2.519
davon Tarifbeschéftigte 245 422 667 249 451 700
davon Vollzeit 1.230 954 2.184 1.209 969 2.178
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 156 856 1.012 163 878 1.041
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 11,3% 47,3%| 31,7% 11,9% 47,5%| 32,3%
zusatzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 18 244 262 24 250 274
Ausbildung
Verwaltungsinspektor- 71 50 121 89 51 140
anwarterinnen und -anwarter
Bachelor of Arts Public 15 66 81 20 78 98
Management
Bachelor of Laws 0 0 0 8 25 33

c) Altersstruktur (Anlage 7)
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Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20- jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 17 57 74 2,3%
25 — 29- jahrige 77 167 244 7,6%
30 — 34- jahrige 157 255 412 12,8%
35 — 39- jahrige 195 223 418 13,0%
40 — 44- jahrige 197 258 455 14,1%
45 — 49- jahrige 262 375 637 19,8%
50 — 54- jahrige 193 291 484 15,0%
55 — 59- jahrige 180 174 354 11,0%
60- jahrige und alter 94 47 141 4,4%
Summe 1.372 1.847 3.219 100,0%
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Der Median der Altersstruktur der 3. Qualifikationsebene des Verwaltungsdienstes liegt bei 45
Jahren (Vorjahr: 44 Jahre). Damit kann die Altersstruktur als ausgewogen bezeichnet werden,
da der Median in etwa dem stadtweiten Wert von 46 Jahren entspricht (siehe hierzu auch die
allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer
ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4). Grund fiir diese noch vorteilhafte Altersstruktur ist
unter anderem, dass die Ausbildungszahlen auch wahrend der
Haushaltskonsolidierungsphase nur unbetrachtlich gesenkt wurden.
Das Durchschnittsalter der Beschaftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt bei
43,5 Jahren (Vorjahr: 42,8 Jahre). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stitzt er die obigen
Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.
Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe liegt bei den 45- bis 49-jahrigen

Beschatftigten.

d) Eingestellte Personen (ohne Anwadrter/innen)

mannlich weiblich gesamt
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e) Vorbereitungsdienst Verwaltungsinspektoranwaérter/innen
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Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich mannlich weiblich
2005/08 57 67 124 40 54 94
2006/09 44 72 116 31 57 88
2007/10 49 58 107 40 53 93
2008/11 50 49 99 26 30 56
2009/12 56 51 107 30 35 65
2010/13 34 32 66 32 28 60
2011/14 36 33 69 18 28 46
2012/15 36 28 64 * * *
2013/16 31 13 44 * * *
2014/17 43 21 64 * * *

* derzeit noch nicht bekannt
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f) Zulassung zum Angestelltenlehrgang Il

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2005/07 3 18 21 3 14 17
2006/08 0 13 13 0 12 12
2007/09 4 11 15 2 9 11
2008/10 3 15 18 4 15 19
2009/11 10 11 21 5 9 14
2010/12 5 17 22 6 11 17
2011/13 4 14 18 3 10 13
2012/14 9 18 27 3 15 18
2013/15 2 10 12 * * *
2014/16 2 13 15 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
** wenn die Gesamtzahl der Absolventen/-innen die Anzahl der urspringlichen Teilnehmer/-innen Ubersteigt, ist das darauf
zuriickzufiihren, dass Wiederholer/-innen enthalten sind.

g) Duales Studium Bachelor of Arts, Public Management

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 4 17 21 4 17 21
2012/15 5 29 34 * * *
2013/16 6 24 30 * * *
2014/17 11 31 42 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

h) Duales Studium Bachelor of Laws

Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich mannlich weiblich

2014/2017

*derzeit noch nicht bekannt
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i) Fluktuation und Berufsriickkehrer/innen

mariri —]e Jjesa g 0 0esa DSO
Fluktuationsrate in % 8,8% 10,1% 9,5% 10,0% 9,6% 9,8%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf » 0,8% 0,0% 0,3% 1,4% 0,0% 0,6% 2
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 0,5% 0,3% 0,0% 1,7% 1,0% 3
Austritte auf eigenen Wunsch 21,8%| 26,6%| 24,7% 20,3%| 23,6% 22,1% 69
Altersbedingte Griinde ¥ 25,0% 8,7%| 15,3% 24,6% 6,3% 14,4% 45
Sonstige Griinde 2,4% 4,9% 3,9% 3,6% 4,6% 4,2% 13
zusétzlich
Beurlaubung ® 44,4% 57,6%| 52,3% 47,8% 61,5% 55,4% 173
ATZ ab Freistellungsphase 5,6% 1,6% 3,2% 2,2% 2,3% 2,2% 7
Summe absolut 124 184 308 138 174 312
Berufsriickkehrer/innen absolut 45 80 125 43 20 133

Y Aufldsungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

3 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

j) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2014 standen in der 3. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und
Finanzen von 3.219 Beschéftigten (2.855,3 VZA) 19 Beschéftigte (17,1 VZA) zur Disposition.
Gleichzeitig waren 179 Stellen zu besetzen. Der Personalbedarf in dieser Qualifikationsebene
ist nach wie vor auf einem hohen Niveau. Wahrend die Anzahl des disponiblen Personals
vergleichsweise gering ist, gestaltet sich die Vermittlung aufwéndig. Die Dispositionsgrinde
liegen oft im Bereich psychischer Erkrankungen, was einen Einsatz auf gleichwertigen Stellen
in der 3. Qualifikationsebene mit entsprechend hohen Anforderungen an Selbstandigkeit,
Verantwortung und Umsetzungsvermdgen erheblich erschwert. Die Bereitschaft der Referate,
Dienstkréafte mit einer solchen gesundheitlichen Einschrankung zu tbernehmen, ist zudem
gering, da der Betreuungsaufwand oft nicht im Verhaltnis zur Arbeitsproduktivitat steht.

3.2.2 Personalbedarfsbestimmung

Die im Verwaltungsdienst Ublichen Abhangigkeitsfaktoren wie Gesetzgebung des Bundes und
des Freistaats, die Entwicklung der Wirtschaft und die finanzielle Situation der Stadt,
Stadtratsbeschlisse mit Auswirkungen auf die Aufgabenstruktur und den Bedarf sind — wie in
Qualifikationsebene 2 - weiterhin unsichere Variablen in der Personalbedarfsplanung.
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Fur das Jahr 2014 wurde von den Referaten ursprtinglich ein Bedarf von 203 Personen
pro-gnostiziert. Im Rahmen der Nachwuchskrafteverplanung sind zum jetzigen Zeitpunkt 97
Stellen besetzbar. Aus den Prifungsjahrgdngen stehen 60 Personen zur Verfligung.

Die Fluktuationsrate ist 2013 auf 9,5 % und im Jahr 2014 auf 9,8 % leicht gestiegen. Die Zahl
der Austritte bei der Stadt Miinchen sank von 78 im Jahr 2013 auf 74 im Jahr 2014. Mittelfristig
muss jedoch wieder mit einem Anstieg gerechnet werden, da andere Dienstherrn die
Ausbildung in den letzten Jahren voéllig eingestellt hatten und nun wieder Stellen ausschreiben.
Bei den Austritten ist die Nahe zum Wohnort nach wie vor der haufigste Beweggrund.

Wie in den vergangenen Jahren konnten alle Prifungsabsolventinnen und -absolventen auf
freien Stellen eingesetzt werden, es wurde keine Personalreserve gebildet. Die Unterbringung
von Rickkehrerinnen und Ruckkehrern aus der Beurlaubung gelang grundsatzlich
unproblematisch.

Der Personalbedarf der Referate und Eigenbetriebe konnte damit nicht gedeckt werden, es
wurden 37 Personen im Verwaltungsdienst und 121 im sonstigen Dienst neu eingestellt.

Es wird prognostiziert, dass die Munchner Stadtbevolkerung in den kommenden zehn Jahren
weiter deutlich zunimmt. Dies hat zur Folge, dass sich die Aufgaben der Stadtverwaltung
weiterhin in samtlichen Bereichen deutlich mehren werden. Durch die
Haushaltskonsolidierungen der letzten Jahre wurden stadtweit Stellen reduziert, eingespart
oder Uber Jahre hinweg nicht nachbesetzt, so dass grof3tenteils erheblicher Nachholbedarf
besteht, um die bestehenden oder neu hinzugekommenen Stellen zu besetzen und die
Aufgaben zu bewaltigen. Beispielhaft hierflr seien das Aktionsprogramm Schul- und Kita-Bau
2020, die Stellenmehrungen im Sozialreferat vor allem im Bereich der Wirtschaftlichen
Flichtlingshilfe, der Wirtschaftlichen Jugendhilfe, in der Grundsicherung (SGB XiIl), im
Jobcenter (SGB Il) sowie im Amt fur Wohnen und Migration genannt.

3.2.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

In der 3. Qualifikationsebene wurde, wie auch in der 2. Qualifikationsebene, der Bedarf an
zusétzlichen Dienstkraften tGber externe Ausschreibungen gedeckt, auf die sich in den
vergangenen Jahren zunachst nur Beamtinnen und Beamte mit entsprechender
Qualifikationsprifung, Tarifbeschaftigte mit Fachprifung Il und Absolventen/innen des
Studiengangs Public Management bewerben konnten. Seit 2014 sanken die Bewerberzahlen
mit diesen Voraussetzungen sukzessive. Daher wurde fur den allgemeinen Stellenpool auch
hier der Bewerberkreis fir Personen mit einem abgeschlossenen Hochschulstudium der
Rechtswissenschaften, Bachelor of Laws, Rechtspfleger/innen der Laufbahn Justiz,
Absolventen/innen mit verwaltungswissen-schaftlichen Hochschulabschliissen und
Diplom-Finanzwirte/innen gedffnet.

Dieser Personenkreis ist nicht in der auf Seite 31 dargestellten Beschéftigtenentwicklung
enthalten, da hier die Definition nach speziell festgelegten Qualifikationen erfolgt.

Fur einige Bereiche wie das Jobcenter, den Bereich Grundsicherung und fur die
Wirtschatftliche Flichtlingshilfe des Sozialreferates wurden 2014 dartber hinaus auch
Bewerberinnen und Bewerber mit einem erfolgreich abgeschlossenen Hochschulstudium auf
Bachelor-Niveau, gleich welcher Fachrichtung, zugelassen. Fir das Zentrale
Immobilienmanagement des Referats fur Bildung und Sport wurde ebenfalls Gber eine
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Dauerausschreibung Personal gewonnen. Die dortigen Stellen waren bisher im
Verwaltungsdienst ausgebracht, mittlerweile wurde der Bewerber/innenkreis fir
Betriebswirtinnen/Betriebswirte mit Schwerpunkt Immobilienmanagement, Facilitymanagement
oder teilweise auch fur technische Studiengange gedffnet.

Der Abschluss eines Studiums auf Bachelor-Niveau ermoglicht zwar grundsétzlich den
Zugang zur 3. Qualifikationsebene, die Erschliel3ung dieser neuen Fachrichtungen bzw.
Qualifikationen fuhrt jedoch zu einem deutlich heterogeneren Personalkérper, der gesteigerten
Einarbeitungsaufwand nach sich zieht. Um die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fachlich
und personlich in die LHM zu integrieren, wurde von der Fortbildungsabteilung P 6 in
Kooperation mit der Abteilung Personalentwicklung P 5 eine spezielle Qualifizierungsreihe mit
unterschiedlichen Modulen entwickelt. Darin werden je nach Studiengang verschiedene
Kenntnisse fur die Praxis vermittelt, die je nach Bedarf der Referate und Eigenbetriebe
individuell erganzt oder angepasst werden kénnen.

Dariiber hinaus setzen wir auch weiterhin auf die Gewinnung eigener Nachwuchskrafte, dafir
wurden die Ausbildungszahlen der nachsten Jahre deutlich erhdht. FUr das Einstellungsjahr
2015 sind fur die verschiedenen Studiengénge der 3. Qualifikationsebene 200 Personen
vorgesehen.

3.3 IT-Personal

3.3.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Die IT-Schaffenden? sind Uiber die 2. bis 4. Qualifikationsebene verteilt. Das Personal setzt
sich einerseits aus Dienstkraften mit einschlagiger IT-Berufsausbildung (z.B.
IT-Systemelektroniker/innen, Informatiker/innen mit Abschliissen auf Bachelor- oder
Masterniveau und Personen mit vergleichbaren Ausbildungs- und Studienrichtungen)
zusammen, andererseits befinden sich beim IT-Schaffenden auch viele Quereinsteiger/innen.
Dies sind zu einem groRen Anteil IT-affine Dienstkrafte aus dem Verwaltungsdienst mit
teilweise bereits jahrzehntelanger einschlagiger Berufserfahrung und gezielten (stadtischen)
IT-Fortbildungen. Einen weiteren Teil machen Dienstkrafte aus, die tber zumeist
fachverwandte Ausbildungen und Studienabschlisse verfligen und sich tber die
Berufstatigkeit im IT-Feld und durch spezifische Weiterbildungen und Zertifizierungen
gualifiziert haben. Darlber hinaus werden beim IT-Personal im Folgenden die Beschéftigten in
Ausbildungsverhaltnissen betrachtet.

4 IT-Schaffende sind die Personen, die auf sog. IT-Stellen gefuhrt werden
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b) Beschaftigtenentwicklung

Beschaftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2013 Stichtag 31.12.2014
ménnlich  weiblich gesamt maéannlich  weiblich

Gesamt (vefristet und unbefristet Beschattigte) 811 249 1.060 846 260 1.106]

VZA 793,3 209,1 1.002,5 8254 219,0 1.044.4
davon Beamte 332 114 446 331 107 438
davon Tarifbeschéftigte 479 135 614 515 153 668
davon Vollzeit 737 136 873 761 148 909
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 74 113 187 85 112 197
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 9,1% 45,4% 17,6% 10,0% 43,1% 17,8%

zusétzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 7 9 16 7 18 25
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c) Altersstruktur (Anlage 8)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20- jahrige 3 0 3 0,3%
20 — 24- jahrige 43 15 58 5,2%
25 — 29- jahrige 80 21 101 9,1%
30 — 34- jahrige 84 28 112 | 10,1%
35 — 39- jahrige 110 29 139 12,6%
40 — 44- jahrige 129 44 173 | 15,6%
45 — 49- jahrige 155 60 215 19,4%
50 — 54- jahrige 122 42 164 | 14,8%
55 — 59- jahrige 89 16 105 9,5%
60- jahrige und alter 31 5 36 3,3%
Summe 846 260 1.106 | 100,0%

Der Median der Altersverteilung liegt im IT-Bereich bei 44 Jahren (im Vorjahr 43 Jahre) und
damit unter dem gesamtstadtischen Wert von 46 Jahren. Die Altersstruktur bleibt somit
ausgewogen und kann auch fur die nachsten Jahre als vorteilhaft prognostiziert werden (siehe
hierzu auch die allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und inshesondere zu der Definition
einer ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4).

ZahlenmaRig starkste Beschaftigtengruppe sind nach wie vor die 40 - 49-Jahrigen.

Der Zuwachs beim IT-Personal hat vor allem in der Altersgruppe der tber 40-Jahrigen bis 60+
stattgefunden, wahrend die Anzahl der Beschaftigten im Alter von unter 20 bis 39 Jahren im
Vergleich zum Vorjahr in etwa gleich geblieben ist.

Das Durchschnittsalter der Beschétftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt bei
42,5 Jahren (Vorjahr 41,9 Jahre). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stiitzt er die die
obigen Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

Hintergrund der Entwicklung ist neben dem Alterungsprozess der Beschéftigen die Attraktivitat
der Landeshauptstadt Munchen fir Bewerber/innen, die Beruf und Famile besser vereinbaren
wollen und die Bereitschaft der Stadt, auch altere Beschaftigte einzustellen. Weitere Griinde
sind die Ausschreibung von Stellen vorwiegend fiir Berufserfahrene und der verstarkte
Wettbewerb um Nachwuchskréafte im Ausbildungsbereich. Mittelfristig missen MaZnahmen
wie die Gewinnung von Absolventinnen/Absolventen und Berufsanfangern z.B. durch
entsprechende Stellenangebote auch in der 4. Qualifikationsebene im Auge behalten werden.
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d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter/innen, ohne Auszubildende)

Jahr mannlich weiblich gesamt

2011 38 17 55
2012 22 11 33
2013 35 10 45
2014 22 37 59

e) Duales Studium Informatiker/innen — Bachelor of Science

Ausbildungszahl Ubernahmen
maénnlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt
2010/14 7 2 9 3 2 5
2011/15 10 2 12 * * *
2012/16 9 1 10 * * *
2013/17 15 1 16 * * *
2014/18 6 1 7 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

f) Vorbereitungsdienst Verwaltungsinformatiker/innen

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 7 3 7 3 10
2012/15 4 1 5 * * *
2013/16 5 1 6 * * *
2014/17 4 2 6 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

g) Auszubildende Systemelektroniker/innen

Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich mannlich weiblich
2010/2013 12 0 7 2 9
2011/2014 9 3 12 2
2012/2015 9 3 12 * * *
2013/2016 12 0 12 * * *
2014/2017 12 0 12 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
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h) Fluktuation und Berufsriickkehrer/innen

mariri e [jeSda o 0 Jesad alDSOo
Fluktuationsrate in % 5,5% 6,1% 5,6% 6,9% 84%| 7,3%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf v 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,000, O
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 2,4% 0,0% 1,8% 5,4% 0,0%| 3,9% 3
Austritte auf eigenen Wunsch 2 33,3%| 21,4% 30,4% 32,1% 33,3%| 32,5%| 25
Altersbedingte Griinde 9 4,8% 7,1% 5,4% 8,9% 0,0%| 6,5%| 5
Sonstige Grinde 2,4% 0,0% 1,8% 3,6% 48% 3,9% 3
zusétzlich
Beurlaubung® 52,4%)  64,3%| 55,4% 48,2% 61,9%| 51,9%| 40
ATZ ab Freistellungsphase 4,8% 7,1% 5,4% 1,8% 0,0% 1,3% 1
Summe absolut 42 14 56 56 21 77
Berufsriickkehrer/innen absolut 20 14 34 22 8 30

Y Aufldsungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen &ffentlichen Arbeitgeber

9 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

i) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2014 standen im Bereich IT und Datenverarbeitung von 1.108 Beschaftigten®
(1.046,4 VZA) nur 2 Beschéaftigte (1,62 VZA) zur Disposition. Gleichzeitig waren im Januar
2015 161 Stellen zu besetzen. Der geringe Anteil an disponiblen Personen resultiert aus dem
hohen Personalbedarf im IT-Bereich.

Die Anzahl der Berufsriickkehrerinnen und Berufsriickkehrer mit 30 Personen gestaltete sich
hinsichtlich des Dispositionsaufwands als unproblematisch, da es sich Uberwiegend um
kurzfristige Elternzeiten von Vétern handelte, die ihren Dienst wieder auf der bisherigen Stelle
angetreten haben.

Zum Stichtag 31.12.2014 lag die Quote disponiblen Personals auch mit zu disponierenden
Berufsriickkehrern/innen unter 1%.

3.3.2 Personalbedarfsbestimmung

Die IT der Landeshauptstadt Miinchen ist weiter gewachsen, wie die gegeniiber dem Vorjahr
um 46 Personen gestiegene Beschaftigtenzahl belegt.

5 inkl. 2 Praktikanten/innen
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Der schon in den Vorjahren hohe Personalbedarf konnte bisher weitgehend durch
Stellenbesetzungen gedeckt werden. Die Nachfrage nach Personal ist weiterhin hoch. Im
gesamten IT-Bereich waren zum Stand 31.12.2014 258 Stellen nicht besetzt, im POR wurden
zum 31.01.2015 Stellenbesetzungsverfahren fur 161 Stellen bearbeitet.

Auch fiir 2015 ist bereits ein hoher Bedarf angekiindigt. So waren Mitte Marz im IT-Bereich
Verfahren fur 202 Stellen anhéngig, die sich Uberwiegend aus Stellenneuschaffungen und
nachrangig fluktuationsbedingt begriinden.

Daher missen auch weiterhin viele IT-Fachkrafte auf dem freien Arbeitsmarkt rekrutiert
werden. Die Stadtverwaltung steht nach wie vor mit anderen 6ffentlichen und privaten
IT-Arbeitgebern am TOP-IT-Standort Minchen im Wettbewerb.

Auch wenn in einigen Bereichen die Resonanz auf die Stellenausschreibungen der
Landeshauptstadt Miinchen gut ist ist (z.B. bei Stellen in der 2. Qualifikationsebene oder bei
IT-Projektleiter/innen) bleibt es bei Fach- und Fihrungspositionen im Spitzenbereich sowie bei
speziellen Fachlichkeiten weiterhin schwierig, genligend geeignete Bewerberinnen und
Bewerber zu finden. Die Gehaltsforderungen hochqualifizierter Fachkrafte sind oft ein
Hinderungsgrund, andererseits ist die Frage zu stellen, ob nicht in vielen Bereichen der
Einsatz von Fachkraften mit einer soliden durchschnittlichen Qualifikation und entsprechend
moderateren Gehaltsvorstellungen durchaus ausreichend ist.

Um die Stellen besetzen zu kdnnen, werden in der Personalgewinnung grof3e Anstrengungen
unternommen und auch kreative Lésungen gesucht, beispielsweise durch Direktansprachen
auf Messen oder durch stadtische Beschatftigte und durch Direktbesetzung von
Bewerber/innen, die in einer Vorstellungsrunde nicht direkt zum Zuge gekommen sind, auf
geeignete Stellen.

Eine erfreuliche Entwicklung ist, dass sich auch stadtische IT-Beschaftigte zunehmend in
Stellenbesetzungsverfahren fur herausgehobene Positionen (z.B. Facharchitekt/innen,
IT-Strateginnen/Strategen) und herausgehobene Fihrungspositionen gegeniber externen
Wettbewerber/innen durchsetzen.

Dauerausschreibung fir IT-Kréfte

Parallel zu den Ausschreibungsverfahren fur konkrete Stellen wurde im August 2014 eine
Dauerausschreibung fur IT-Kréfte im Eingangsamt der 3. Qualifikationsebene verdffentlicht.
Die Bewerber/innen werden in einem Pool aufgenommen und kénnen sowohl konkret zu
Vorstellungsgesprachen fur auf ihr Profil passende Stellen im Eingangsamt eingeladen als
auch in Stellenbesetzungsverfahren aufgenommen werden, fiir die wenige Bewerbungen
vorliegen. Auf diese Dauerausschreibung sind bis Mitte Marz 2015 204 zul&ssige
Bewerbungen eingegangen.

Personalbedarf an IT-Nachwuchskraften

Mit Erfolg absolvieren derzeit jahrlich bis zu 12 Nachwuchskrafte die
IT-Systemelektroniker-Ausbildung in der 2. Qualifikationsebene. 2014 wurden alle 8
Nachwuchskrafte, die die Ausbildung erfolgreich absolvierten und eine Ubernahme
winschten, auch dbernommen.
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Fir die 3. Qualifikationsebene werden seit 2001 speziell fiir den IT-Bereich Anwarterinnen und
Anwarter im Beamtenverhdltnis ausgebildet, die den Studiengang zur
Dipl.-Verwaltungsinformatikerin bzw. zum Dipl.-Verwaltungsinformatiker (FH) absolvieren.
2014 wurden 10 Absolvent/innen ibernommen.

Seit 2010 wird zusatzlich der duale Studiengang Bachelor of Science Informatik angeboten.
Von den 12 Studierenden des Studienjahrgangs 2010/2014 haben 11 Personen ihr Studium
erfolgreich beendet. Drei Verklrzer haben ihren Dienst bereits 2013 angetreten, 2014 wurden
die restlichen 8 Absolvent/innen verplant.

Auch wenn sowohl fur Verwaltungsinformatiker/innen als auch beim dualen Studium Bachelor
of Science Informatik grundsétzlich eine bedarfsgerechte Ausweitung maoglich ist, hdngt es von
der Anzahl geeigneter Bewerbungen ab, wie viele Platze tatsachlich besetzt werden kdnnen.
So konnten im Jahr 2014 12 IT-Systemelektroniker/innen, 12 Studierende fur den Studiengang
Bachelor of Science Informatik und 6 Verwaltungsinformatiker/innen eingestellt werden. Bei
den IT-Systemelektroniker/innen ist die Stadt im Moment an die Kapazitat der Stadtwerke mit
12 Ausbildungsplatzen gebunden. Flankierend dazu ist geplant, in den nachsten Jahren einen
Ausbildungsgang fur Fachinformatiker/innen Systemintegration einzurichten.

Mit der 2014 durchgefiihrten Bedarfsabfrage zur Neueinstellung fur das Einstellungsjahr 2015
wurde ein erheblich groRerer Bedarf an Nachwuchskréaften in allen Ausbildungsrichtungen
gemeldet. Hintergrund fir die um das 2 bis 3-fache gestiegene Nachfrage ist vor allem der
erhohte Stellenbedarf bei it@M und dem Zentrum flr Informationstechnologie im
Bildungsbereich im Referat fur Bildung und Sport (ZIB).

Bei entsprechenden Einstellungswiinschen aus der IT missen auch mehr Praktikumsplatze
von den Dienststellen eingerichtet werden. Diese reichen im Moment gerade fiir die aktuell
Studierenden und Auszubildenden aus.

3.3.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Um sich als attraktive Arbeitgeberin auf dem Arbeitsmarkt, aber auch fir die eigenen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu positionieren, hat das POR eine Reihe von monetaren und
nichtmonetaren Mal3hahmen ins Leben gerufen und weiterentwickelt.

Uber- und auBertarifliche Bezahlung
IT-Richtlinie

Um bei der Gewinnung und Bindung von IT-Fachkraften marktfahig zu bleiben und mit
anderen Arbeitgebern konkurrieren zu kénnen, wurde die IT-Fachkréftezulage (IT-RL) um ein
weiteres Jahr verlangert. Fur den Geltungsbereich des TVAD tritt diese Regelung zu dem
Zeitpunkt au3er Kraft, zu dem neue Eingruppierungsregelungen fur den IT-Bereich in Kraft
treten, spatestens jedoch am 31.12.2015.

Ausschlaggebend fiur die erneute Verlangerung der Geltungsdauer war, dass weiterhin davon
ausgegangen werden muss, dass Bedarf besteht, IT-Fachkréaften der Entgeltgruppen 9 bis 15
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TV6D bzw. TV-V im begriindeten Einzelfall finanzielle Anreize bieten zu kénnen, welche die
tariflich vorgesehenen Entgelte tbersteigen. Die Moglichkeit zur Beantragung einer IT-RL wird
vorrangig durch den Eigenbetrieb it@M und STRAC genutzt, nur vereinzelt erreichen das
POR Antrage aus den dIKAs der Referate.

Seit der Einfihrung der IT-RL im Jahr 2012 wurden zur Deckung des Personalbedarfs bislang
13 IT-Fachkraftezulagen vergeben. Derzeit lauft noch ein weiterer Antrag, fr den eine
maogliche Vergabe bereits geprtft wurde und die errechnete IT-RL erst nach erfolgreichem
Abschluss der Probezeit vergeben werden soll.

Fur das Bestandspersonal der Fallgruppe 1 (Personen mit einschlagigem FH- oder
Universitatsabschluss, die in der dienstlichen Beurteilung oder im Leistungsbericht mindestens
mit dem Gesamturteil ,erflllt die Anforderungen in vollem Umfang* beurteilt wurden) wurde in
23 Féllen, davon in 4 Fallen im Zuge der Stufenvorweggewahrung eine IT-RL beantragt und
nach der Prifung durch das Personal- und Organisationsreferat in entsprechender Hohe
gewahrt. In zwei Fallen wurde die beantragte Hohe der IT-RL entsprechend der
marktvergleichbaren Vergitung gegeniber der urspringlich beantragten Héhe gekirzt und in
einem Fall die Gewahrung abgelehnt. Somit wurden insgesamt 24 Antrage gepruift.

Fir die Fallgruppe 2 (Personen, die entweder ohne einschlagiges FH- oder
Universitatsstudium dennoch Uber gleichwertige Kenntnisse verfligen wie entsprechende
Absolventinnen/Absolventen oder die Fachinformatikerinnen/Fachinformatiker sind) des
Bestandspersonals wurde fur 21 Falle eine IT-RL beantragt und nach entsprechender Prifung
in marktvergleichbarer Hohe gewahrt. Hier wurde in finf Fallen der Betrag entsprechend der
marktvergleichbaren Vergitung gegeniber der urspringlich beantragten Héhe gekirzt und in
drei Fallen die Gewahrung abgelehnt. Derzeit laufen noch zwei weitere Antrage, die
entsprechend gepriift werden. Somit wurden insgesamt 23 Antrage gepruft.

Kienbaum Marktreport

Das Personal- und Organisationsreferat (POR) beauftragte im April 2013 die Kienbaum
Management Consultants GmbH (kurz: Kienbaum), die bei der Landeshauptstadt Miinchen
existierenden IT-Fihrungsfunktionen und eingefuihrten Rollen der Fachrichtung
Informationstechnologie mit ihren entsprechenden Auspragungen hinsichtlich der Bewertung
und der marktiblichen Vergitung zu bewerten. Dem Marktreport 2013 liegen Daten aus dem
Jahr 2012 zugrunde. Prozentuale Veranderungen im Gehaltsgefiige beider Referenzgruppen
(Privatwirtschaft / 6ffentlicher Sektor) wurden bislang einmal jahrlich erhoben. Um sich auch
kunftig auf aktuelle Werte stiitzen zu kénnen, wird im Jahr 2015 (voraussichtlich September
2015) die Neuauflage des Marktreports in Auftrag gegeben.

Sonderdienstvertrage

Am 19./25.10.2011 (VPA/VV) hatte der Stadtrat die Gehaltsentwicklung bei
Sonderdienstvertrdgen und Regelungen fir eine Dynamisierung im IT-Bereich beschlossen.
Mit einem weiteren Stadtratsbeschluss vom 21./28.11.2012 (VPA/VV) wurden die Regelungen
noch modifiziert. Es gibt zwei Kategorien von Sonderdienstvertragen, bei denen die
Gehaltsentwicklung in unterschiedlicher Form stattfindet:

« Kategorie I: durch Tariferh6hungen
« Kategorie II: durch eine Grunddynamisierung angelehnt an die betragsméafiige
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Tariferh6hung fir Entgeltgruppe 15 Stufe 6 TV6D und die Mdglichkeit, alle drei Jahre
nach einem festgelegten Verfahren tUber eine Erh6hung der variablen Anteile zu
verhandeln

Voraussetzung und Obergrenze fur die Verhandlung einer Gehaltserh6hung bleibt nach wie
vor die marktibliche Vergitung, wie sie durch den aktuellen Kienbaum-Marktreport fir die
Landeshauptstadt Munchen bzw. durch ein konkretes schriftliches Angebot eines anderen
Arbeitgebers nachgewiesen wird. Es hat sich erwiesen, dass die Grunddynamisierung zu einer
deutlichen Gehaltsentwicklung gefiihrt hat, die in der Regel der durch Kienbaum festgestellten
marktiblichen Vergitung mehr als gerecht wird.

Durch die Einfihrung der IT-Fachkraftezulage (IT-RL) und den Kienbaum-Marktreport fur die
Landeshauptstadt Minchen kénnen Gehaltsforderungen auch im Bereich der Spitzengehalter
im Regelfall Uber die Gewadhrung einer IT-Zulage abgedeckt werden. Seit Einflhrung der
IT-RL wurden daher in deutlich geringerem Mal3e Sonderdienstvertrége mit IT-Schaffenden
abgeschlossen. So kamen 2014 lediglich 2 neue Sonderdienstvertrdge im IT-Bereich hinzu (im
Jahr 2013 noch 5), so dass die Anzahl der Beschaftigten mit Sonderdienstvertrag im
IT-Bereich mit etwas liber 50 Personen nahezu konstant geblieben ist.

In der Fortschreibung des Beschlusses zur Gehaltsentwicklung bei Sonderdienstvertragen
durch Stadtratsbeschluss vom 21./ 28.11.2012 wurde explizit eine Berichtspflicht u.a. Uber die
Anzahl der Sonderdienstvertrdge und die Gehaltsentwicklung festgelegt. Datengrundlagen fir
die Berichterstattung liegen mittlerweile vor und werden bereits zu Testauswertungen genutzt.
Die Berichterstattung an den Stadtrat erfolgt im Herbst 2015.

Nicht monetare MaBnahmen
Qualifizierungsprogramm IT-Q

Das Qualifizierungsprogramm fir IT-Fachkrafte (IT-Q ) ermdglicht Tarifbeschaftigten auf
IT-Stellen auf der Basis einer hochwertigen berufsbegleitenden Weiterbildung in die 3.
Qualifikationsebene zu wechseln. Zielgruppe sind vor allem Tarifbeschaftigte der zweiten
Qualifikationsebene bzw. Tarifbeschéftigte, die nicht Gber einen Hochschulabschluss oder die
Fachprifung Il verfligen. Der erfolgreiche Abschluss des IT-Q ermdglicht eine berufliche
Weiterentwicklung in die Entgeltgruppe E 9 bis hin zur Entgeltgruppe E 12 TVOD bzw.
vergleichbare Entgeltgruppen des TV-V.

Das Qualifizierungsprogramm lauft seit Oktober 2012. Derzeit finden jahrlich drei Kurse statt.
Zum Stand Mitte Marz 2015 hatten insgesamt 53 Personen die QualifizierungsmalRnahme mit
Uberwiegend sehr guten Ergebnissen abgeschlossen, 33 Personen besuchten die Ausbildung.
Aufgrund der Anmeldungszahlen ist auch fir 2015 mit drei Kursen zu rechnen.

Die erfolgreiche Teilnahme am IT-Q erhéht die Erfolgsaussichten in Stellenbesetzungs-
verfahren und ermoglicht die Bewerbung auch auf Stellen, die sonst
Hochschulabsolvent/innen vorbehalten sind. Tarifbeschaftigte, die das
Qualifizierungsprogramm bereits begonnen bzw. erfolgreich abgeschlossen haben, werden in
Ausschreibungstexten explizit angesprochen.
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IT-Q Anpassung an spezielle Bedarfe

Von it@M wurde der Wunsch geaul3ert, fir den Geschaftsbereich Betrieb/Netzwerk - Security
- dezentrale Systeme — Telefonie (GB/B3) ein spezielles auf die dortigen fachlichen
Anforderungen zugeschnittenes Qualifizierungsprogramm zu schaffen.

Im Rahmen einer Arbeitsgruppe, der Teilnehmerinnen und Teilnehmer von it@M, dem POR

P 5.5 und der Aus- und Fortbildung POR P 6 wurde eine Alternative erarbeitet, die sowohl den
Anforderungen des IT-Q an die Vermittlung breiter Kenntnisse als auch den speziellen
fachlichen Anforderungen des Bereiches gerecht wird. Der IT-Q setzt sich aus einem
Pflichtprogramm (Grundmodul) und Wahlpflichtmodulen zusammen, von denen eines belegt
werden muss. Das fir den Bereich maf3gebliche Wahlpflichtmodul Netzwerke kann nun je
nach individuellem Bedarf und Qualifikationsstand durch im Fachbereich erforderliche
Schulungen ersetzt werden.

Mit der Qualifizierung in der vorgeschlagenen Form wurde nach Zustimmung durch den
IT-Beirat und den Gesamtpersonalrat im Februar 2015 begonnen. Sofern fur andere Bereiche
der IT eine &hnlich gelagerte Problematik bekannt wird, kobnnen in Abstimmung mit dem POR
und STRAC vergleichbare Regelungen getroffen werden.

Personalerhalt - MaBnahmen zur Sicherung und Bindung von Nachwuchskréaften

Seit 2011 wurden im POR Mafnahmen zur Férderung und Bindung von Nachwuchskréaften
erarbeitet und in einer Reihe von Festlegungen konkretisiert. Nachfolgend eine Auswahl von
durchgefihrten MalZnahmen:

« Jahrlich wiederkehrende Informationsveranstaltungen fir Studierende und
Auszubildende

Im September 2014 fand die erste Informationsveranstaltung fiir die Studierenden des
Studiengangs Bachelor of Science Informatik statt. Die Studierenden wurden tber
Ansprechpartner/innen, den Ablauf der Verplanung, die drei Hauser der IT und und die
Mdglichkeiten des Masterstudiums informiert und erhielten auRerdem Unterlagen Gber
aktuell freie Stellen fir Nachwuchskrafte.

Eine vergleichbare Veranstaltung erfolgte im Dezember 2014 fiir die
IT-Systemelektroniker/innen. Die Verwaltungsinformatiker/innen, die sich in Hof
befanden, erhielten die entsprechenden Unterlagen per E-Mail.

«  Mitsprachemdoglichkeit der Nachwuchskrafte bei der Verplanung
Die gezielte Besetzung von Stellen mit Nachwuchskraften nach personlicher Eignung
und Neigung sowie den vorhandenen Kompetenzen wird sehr gut angenommen und ist

in der IT der Regelfall. Die weitaus meisten der Nachwuchskrafte méchten an eine
ihrer Praktikumsstellen verplant werden und werden oft auch von dort angefordert.

« Madoglichkeit einer vorgezogenen Stufenvorriickung

In Einzelfallen erfolgte bei Absolvent/innen eine vorgezogene Stufenvorrickung unter
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den Voraussetzungen der Arbeitgeberrichtlinie der VKA vom 23.11.2012 (IT-RL) oder
die Gewahrung einer IT-Fachkraftezulage bei besonderen Leistungen (z.B. Verkirzung
des Studiums bei guten Abschlussleistungen).

+ Unterstitzung bei einem Masterstudium

Absolventinnen und Absolventen des Studiengangs Bachelor of Science Informatik
sowie Verwaltungsinformatiker/innen knnen neben einer Teilzeittatigkeit ein
Masterstudium absolvieren. Diese Mdglichkeit wird seit 2013 bereits in mehreren
Fallen wahrgenommen, der erste Absolvent wird voraussichtlich im September 2015
sein Studium abschlielen und soll nach Méglichkeit auf ein Eingangsamt der 4.
Qualifikationsebene verplant werden.

- Offnung von Ausschreibungen fiir Beschaftigte mit Masterstudium

Beschatftigte, die in der 2. oder 3. Qualifikationsebene téatig sind und bereits in
Eigeninitiative ein Masterstudium absolviert haben, kénnen sich seit Ende 2013 auf
Stellen der 3. Qualifikationsebene sowie geeignete Eingangsamter der 4.
Qualifikationsebene bewerben und werden in Ausschreibungstexten explizit
angesprochen.

Zusatzlich zu den oben dargestellten Malinahmen ist vorgesehen, Bachelor-Student/innen der
Informatik ab dem 2. bis einschlief3lich dem 5. Semester (von insgesamt 6 Semestern) bei
entsprechender Eignung den Einstieg in den dualen Studiengang Bachelor of Science
Informatik der Landeshauptstadt Miinchen zu erméglichen. Ziel ist, nicht nur Studentinnen und
Studenten der Hochschule Miinchen anzusprechen, sondern auch Studierende geeigneter
Hochschulen im Umkreis, z.B in Augsburg, Ingolstadt, Landshut etc. Entsprechende
Marketingmafl3nahmen sind geplant.

3.4 Arztinnen und Arzte

3.4.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

- erfolgreicher Abschluss eines Studiums der Humanmedizin mit anschlie3ender Approbation
- zusatzliche Facharztanerkennung in speziellen Aufgabenbereichen

Tarifbeschiftigte: Einstellung als Arztin/Arzt im Gesundheitsdienst in Entgeltgruppe 13 TV6D
(zuzuglich einer Ausgleichszulage zur Entgeltgruppe 14 TV6D bis zum Inkrafttreten der neuen
Entgeltordnung), bei Vorliegen einer Facharztanerkennung in Entgeltgruppe 15 TVG6D;
Einstellung als Zahnarztin/Zahnarzt in Entgeltgruppe 13 TV6D

Beamtinnen und Beamte: Ubernahme in Besoldungsgruppe A 14; bei
Zahnarztinnen/Zahnarzten in A 13 (4. Qualifikationsebene)
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b) Beschaftigtenentwicklung

31.12.2013

mannlich weiblich gesamt maéannlich weiblich gesamt
Gesamt (befristet und unbefristet Beschaftigte 21 65| 86 22 71 93
VZA 18,5 48,0 66,5 19,8 54,1 73,9
davon Beamte 4 13 17 3 13 16
davon Tarifbeschaftigte 17 52 69 19 58 77
davon Vollzeit 19 28 47 20 27 47
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 2 37 39 2 44 46
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 9,5% 56,9% 45,3% 9,1% 62,0% 49,5%

zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 0 6 6 0 9 9

c) Altersstruktur (Anlage 9)

méannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24 jahrige 0 0 0 0,0%
25 — 29 jahrige 0 0 0 0,0%
30 — 34 jahrige 0 2 2 2,2%
35 — 39 jahrige 1 5 6 6,5%
40 — 44 jahrige 1 14 15 16,1%
45 — 49 jahrige 2 7 9 9,7%
50 — 54 jahrige 3 20 23 24,7%
55 — 59 jahrige 9 11 20 21,5%
60-jahrige und alter 6 12 18 19,4%
Summe 22 71 93 100,0%

Der Median der Altersstruktur fiir Arztinnen und Arzte liegt wie im Vorjahr bei 52 Jahren. Damit
kann die Altersstruktur nicht mehr als ausgewogen bezeichnet werden, da der Median hier
deutlich vom gesamtstadtischen Wert von 46 Jahren entfernt ist (siehe hierzu auch die
allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer
ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4). Ursachen dieser Struktur sind unter anderem die
auf Seite 55 dargestellte Uberalterung der deutschen Arzteschaft im Allgemeinen sowie das
traditionell hohe Einstellungsalter in dieser Berufsgruppe aufgrund langer Studienzeiten,
insbesondere fur Facharztinnen und Fachéarzte.



Das Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) der Beschaftigten dieser Berufsgruppe betragt

ebenfalls 52,0 Jahre wie im Vorjahr.
Die am stérksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe ist die der 50- bis 54-jahrigen

Beschaftigten mit 23 Dienstkraften. Dies ist rund ein Viertel aller stadtischen Arztinnen und

Arzte.

d) Eingestellte Personen
Jahr

mannlich weiblich gesamt

2011 3 4 7
2012 2 16 18
2013 2 7 9
2014 2 16 18

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer/innen

Fluktuation und
Berufsriickkehrer/innen

2013

| mannlich weiblich
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2014

gesamt mannlich weiblich

gesamt absolut

Fluktuationsrate in % 10,0%| 13,8%| 12,9% 4,8% 15,4% 12,8%
Fluktuationsgrinde in %

Vertrags- bzw. Zeitablauf 9 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 50,0%| 44,4%| 45,5% 0,0% 60,0% 54,5% 6
Altersbedingte Griinde % 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%| 20,0% 27,3% 3
Sonstige Grunde 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
zusétzlich

Beurlaubung ® 0,0%| 33,3% 27,3% 0,0% 10,0% 9,1% 1
ATZ ab Freistellungsphase 50,0% 22,2%| 27,3% 0,0% 10,0% 9,1% 1
Summe absolut 2 9 11 1 10 11
Berufsriickkehrer/innen absolut 0 0 0 0 0 0

Y Auflésungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente

9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Im Jahr 2014 waren keine Ruckkehrer/innen aus Elternzeit bzw. unbezahlter Beurlaubung zu
integrieren. In der 4. QE des Gesundheitsdienstes gibt es insgesamt nur neun beurlaubte
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Dienstkrafte. Sollten diese in naher Zukunft ihren Dienst wieder antreten wollen, wéare das
aufgrund einer relativ hohen Fluktuation voraussichtlich unproblematisch. Zudem kommen die
meisten Berufsriickkehrer/innen in Teilzeit in den aktiven Dienst zuriick.

3.4.2 Personalbedarfsbestimmung

Im Jahr 2014 lag die Fluktuationsrate erneut auf einem hohen Niveau von 12,8 % (11
Arztinnen und Arzte). Davon schieden 5 altersbedingt oder aufgrund von Beurlaubung aus.
Die anderen 6 Personen haben die Stadt auf eigenen Wunsch verlassen.

Im Hinblick auf die Altersstruktur (19 % alter als 60 Jahre, 22 % zwischen 55 und 59 Jahre
sowie 25 % zwischen 50 und 54 Jahren, 10 % zwischen 45 und 49 Jahren) steht fest, dass in
den nachsten 5 Jahren voraussichtlich 18 Arztinnen und Arzte aus Altersgriinden ausscheiden
werden. Das bedeutet, dass sich die altersbedingte Fluktuation zunéchst wohl nicht erhéhen
wird.

Die Ende 2014 noch offenen 10,5 Stellen bewegen sich im stadtweit Ublichen Rahmen,
begrundet vor allem durch viele Stellenneuschaffungen und eine andauernd grof3e Fluktuation.
Es wurden im Referat fir Gesundheit und Umwelt insgesamt 10 neue Stellen verfiigt - davon
allein 9 Vollzeitaquivalente zur Deckung eines vortubergehenden zusatzlichen Bedarfs bei der
Durchfuihrung von Untersuchungen nach § 62 Asylverfahrensgesetz in der Bayernkaserne.

Im Jahr 2014 haben insgesamt 18 neue Arztinnen und Arzte — doppelt so viele wie im
Vorjahr — ihren Dienst bei der Stadt Minchen angetreten. Weitere - bereits ausgewahlte -
Arztinnen und Arzte konnten bzw. kdnnen erst in 2015 eingestellt werden. Darunter befinden
sich auch zwei direkt vom Referat fur Gesundheit und Umwelt angesprochene Arztinnen und
ein Arzt der Stadtisches Klinikum Minchen GmbH, die bereit sind, neben ihrer eigentlichen
Tatigkeit fUr drei Monate bei den Asyluntersuchungen auszuhelfen.

Die Personalgewinnung verlief in 2014 insgesamt durchaus zufriedenstellend. Zwar ist der
Bewerberkreis an Arztinnen und Arzten fur den 6ffentlichen Gesundheitsdienst (OGD) im
Vergleich zu anderen Fachrichtungen insgesamt eher gering, jedoch konnten sogar in den
kritischen Bereichen Asyluntersuchungen (3 unbesetzte Vollzeitaquivalente) und
Infektionsschutz (4,5 unbesetzte Vollzeitaquivalente) die offenen Positionen tiberwiegend
besetzt werden — zum Teil auch Uber Direkteinstellungen von
Initiativbewerberinnen/-bewerbern. Zudem laufen hier derzeit zwei
Stellenbesetzungsverfahren, die noch nicht abgeschlossen sind. Aufgrund der vorhandenen
Bewerberanzahl stehen die Chancen gut, voraussichtlich alle ausgeschriebenen offenen
Stellen besetzen zu kénnen.

Allerdings mdchten viele Bewerberinnen und Bewerber Teilzeit arbeiten — einerseits aus
familiaren (Kinderbetreuung) und andererseits aus beruflichen (Nebentétigkeiten) Griinden.
Dementsprechend bleiben haufig Stellenfragmente unbesetzt. Die derzeitige hohe
Teilzeitquote liegt daher bei insgesamt 49,5 %.

Erhebliche Gewinnungsschwierigkeiten bestehen jedoch bei Fachéarztinnen und Fachéarzten fur
Pneumologie und Radiologie. Trotz dreimaliger Ausschreibung der Stelle einer
Tuberkulosearztin/eines Tuberkulosearztes in der Hauptabteilung Gesundheitsschutz, Abt.
Infektionsschutz, konnte die Stelle bisher nicht besetzt werden. In Absprache mit dem Referat
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fur Gesundheit und Umwelt soll daher im Jahr 2015 erstmals die Hilfe von
Personalvermittlungsagenturen in Anspruch genommen werden. Auch das
Stellenbesetzungsverfahren fir eine Radiologin/einen Radiologen musste zunéachst mangels
geeigneter Bewerberinnen/Bewerber aufgehoben werden. Allerdings gelang es in 2015, die
Stelle mit einer Initiativbewerberin — zumindest in Teilzeit — zu besetzen.

Gemalf der vorliegenden Studie zur Altersstruktur- und Arztzahlenentwicklung der
Bundesarztekammer vom August 2010, die aufgrund der Entwicklung der letzten Jahre eine
Prognose bis zum Jahr 2020 stellt, stehen immer weniger Arztinnen und Arzte zur Verfiigung,
da die deutsche Arzteschaft insgesamt Uiberaltert ist. Gleichzeitig bringen zunehmend weniger
Medizinstudentinnen und -studenten ihr Studium zum Abschluss.

Dem gegeniiber zeichnet sich It. dieser Studie ein erhohter Bedarf an Arztinnen und Arzten ab,
bedingt durch ,die Entwicklung des medizinischen Fortschritts, den demografischen Wandel
der Bevolkerung, den allgemeinen Trend zur Arbeitszeitverkiirzung bzw. zu sonstigen
'‘Auszeiten’, die Feminisierung der arztlichen Profession und den Anstieg alternativer
Tatigkeitsmoglichkeiten (Gesundheitsmanagement, Arbeitsmedizin, Gutachtertatigkeit,
Forschung, Medizininformatik, Medizinjournalismus, Pharmavertrieb)®. Daher ist damit zu
rechnen, dass sich die Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung vom externem
Arbeitsmarkt verschéarfen werden.

Neben niedergelassenen bzw. in Krankenhausern tatigen Arztinnen und Arzten ist der
drittgrof3te Tatigkeitsbereich bei Behdrden und Kérperschaften. Laut einer Mitteilung des
Deutschen Arzteblattes vom 18.02.2013 sind in den rund 400 deutschen Gesundheitsamtern
mehr als 200 Facharztstellen langer als sechs Monate unbesetzt. Dies ist dahingehend von
grof3er Bedeutung, weil es sich bei den dort zu erledigenden Aufgaben um Pflichtaufgaben
handelt. Um beispielsweise zukiinftige Grippewellen oder Infektionsausbriiche in
Krankenhausern und Gemeinschaftseinrichtungen sowie andere Gesundheitskrisen wirksam
bekampfen zu kénnen, muss die Funktionsfahigkeit des offentlichen Gesundheitsdienstes
gewabhrleistet sein.

Eine sichere, langfristige Prognose fur Minchen ist aufgrund erheblicher
Unsicherheitsfaktoren nur schwer maoglich.

3.4.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Unsere bisherigen Erfahrungen im Rahmen der Personalgewinnung zeigen, dass freie Stellen
far Arztinnen und Arzte mit den derzeit bestehenden finanziellen Mdglichkeiten i. d. R. besetzt
werden kénnen. Ausnahme davon sind Arztinnen und Arzte der Fachrichtung Pneumologie —
wie bereits auf Seite 53 dargestellt.

Einerseits kann die Landeshauptstadt Miinchen mit der Bezahlung nach TV6D den
Bewerberinnen und Bewerbern weniger Gehalt anbieten als nach dem TV-Arzte und dem
TVOD-BT-K, die in den Kommunalen Krankenhdusern Anwendung finden, bezahlt wird. Dieser
Unterschied konnte auch nicht durch die - fiir mehrere Facharztrichtungen eingeftihrte -
Arbeitsmarktzulage ausgeglichen werden. Hinzu kommt, dass die in Krankenh&usern tatigen
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Arztinnen und Arzte zusétzlich noch Zulagen fiir diverse Schicht- und Bereitschaftsdienste
erhalten.

Andererseits mussen sich die erheblichen Unterschiede sowohl in den
Verantwortungsbereichen als auch im Hinblick auf Belastung, Arbeitszeiten und Sicherheiten
von Klinikpersonal und Personal im 6ffentlichen Gesundheitsdienst auch in der Bezahlung
ausdricken.

Es hat sich zudem gezeigt, dass in vielen Vorstellungsgesprachen das Thema ,Gehalt*
weniger eine Rolle spielt, als die Vorteile des 6ffentlichen Gesundheitsdienstes. So war auch
fur die sechs Dienstkrafte, die auf eigenen Wunsch die Stadt Miinchen verlassen haben, das
Einkommen wohl nicht ausschlaggebend. Stattdessen scheint in den meisten Féllen die
Verwirklichung von anderen Lebensperspektiven bzw. die zum Teil massive
Arbeitsverdichtung entscheidend gewesen zu sein.

Um die Anzahl an Bewerbungen von (Fach)Arztinnen und (Fach)Arzten zu erhéhen, sind nach
Absprache mit dem Referat fiir Gesundheit und Umwelt seitens des Personal- und
Organisationsreferates folgende Mal3Bnahmen ergriffen worden bzw. grundsatzlich denkbar:

In der Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern tber das Internet wurden neue Wege
beschritten. In Zusammenarbeit mit der Firma Kienbaum wurde Anfang Marz 2014 eine Uber
die bisherigen Mdglichkeiten der klassischen Onlineanzeigen hinausgehende interaktive, sehr
tbersichtliche Onlineanzeige (Job-Ad2.0) in Form einer ,Tag Cloud” (vereinfachte Darstellung
einer dahinter verborgenen komplexen Datenstruktur) in verschiedensten Onlinestellenbdrsen
geschaltet.

Zudem besteht in Zukunft die Mdglichkeit, in Onlinestellenanzeigen im HTML-Format Videos
einzubinden, um diese noch attraktiver zu gestalten.

Zusatzlich wurde ab Méarz 2014 eine erneute Dauerausschreibung fur die externe Anwerbung
von Arztinnen und Arzten verschiedenster Fachrichtungen auf der Homepage der
Landeshauptstadt veroffentlicht.

AuRerdem nahm die Stadt MlUnchen erstmals an der Jobmesse fir Kliniken in Minchen teil,
um sich als gréf3te Gesundheitsbehdrde Deutschlands zu prasentieren und die — zum Grol3teil
sehr jungen - Arztinnen und Arzte (noch ohne Facharztanerkennung) tiber kiinftige
Einsatzmdglichkeiten im 6ffentlichen Gesundheitsdienst zu informieren. Aufgrund der guten
Resonanz soll dies in den néchsten Jahren fortgefiihrt werden.

Die Mdglichkeit der Direktansprache geeigneter Kandidatinnen und Kandidaten tber das
Modul ,Talentmanager der Social-Media-Plattform XING wurde getestet. Dieses Instrument
zur Erweiterung des Bewerberkreises hat sich im arztlichen Bereich in der Vergangenheit nicht
bewahrt. Stattdessen wird ergdnzend zu den Printmedien in Onlinestellenbdrsen speziell fur
den medizinischen Bereich (z. B. www.kliniken.de, jobcenter-medizin.de oder
www.springermedizin.de) geworben.

Fir die Zukunft kommt gegebenenfalls eine Ubernahme von abzubauendem &rztlichen
Personal aus der Stadtisches Klinikum Miinchen GmbH in Betracht. Kontakte zum dortigen
Personalmanagement bestehen bereits.

Um die Attraktivitat der Arbeitgeberin Stadt Miinchen im Vergleich zu Kliniken/Krankenh&ausern
zu erhdhen, sollen die bisher gewahrten Arbeitsmarktzulagen grundsatzlich nach 5 Jahren
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verlangert werden. Ausgeschopft werden die derzeit vorhandenen Mdaglichkeiten fur die
Bereiche Radiologie, Hygiene und Psychiatrie/Psychotherapie.

Darliber hinaus erfolgte eine weitere Ausweitung der Arbeitsmarktzulage fir neu
einzustellende und bereits vorhandene Facharztinnen/Facharzte der Fachrichtungen:

« Pneumologie der HA Gesundheitsschutz, Abt. Infektionsschutz, Sg. Tuberkulose
+  Psychosomatische Medizin und Psychotherapie
+  Chirurgie der HA Gesundheitsschutz, Abt. Arztliche Gutachten.

Um einer Fluktuation des vorhandenen arztlichen Personals im Referat fur Gesundheit und
Umwelt vorzubeugen, wurde bereits Ende 2013 die Mdglichkeit der Gewahrung der
Ubertariflichen Stufe 6 innerhalb der Entgeltgruppe 15 TV6D fir bereits beschaftigte
Facharztinnen und Fachéarzte er6ffnet. Damit kann einer finanziellen Schlechterstellung des
Bestandspersonals im Vergleich zu Neueinstellungen entgegen gewirkt werden.

Fur die Zukunft ist ein besonderes Augenmerk darauf zu legen, die Aufgaben im 6ffentlichen
Gesundheitsdienst - neben den bereits vorhandenen Vorteilen (wie z. B. Sicherheit, keine
Schichtdienste und Rufbereitschatft, flexible Arbeitszeiten, Teilzeitmodelle, Mdglichkeit der
Verbeamtung) - noch attraktiver zu gestalten, damit sich mehr Medizinerinnen und Mediziner
fur diese nicht kurative Tatigkeit entscheiden und die vorhandenen Arztinnen und Arzte auf
lange Sicht bei der Stadt Miinchen bleiben.

Betriebsarztlicher Dienst

Eine Sonderstellung unter den Arzten nimmt nach wie vor das Personal des Betriebsarztlichen
Dienstes ein. In der Vergangenheit bestanden erhebliche Gewinnungsschwierigkeiten bei
Arztinnen und Arzten mit Facharztanerkennung Arbeitsmedizin bzw. der Zusatzbezeichnung
Betriebsmedizin. Verschiedene Ausschreibungen im Jahr 2013 verliefen ebenso erfolglos wie
der Versuch im August 2013, Uber eine im In- und Ausland aktive Personalvermittlungsagentur
geeignete Bewerberinnen und Bewerber zu rekrutieren.

Um die Attraktivitat der Landeshauptstadt Miinchen fir
Arbeitsmedizinerinnen/Arbeitsmediziner bzw. Arztinnen/Arzten mit der Zusatzbezeichnung
Betriebsmedizin zu erhéhen, wurde 2014 die Gewahrung einer Arbeitsmarktzulage fir die
Personalgewinnung eingefiihrt. Zwischenzeitlich wurde die Zulage auch fir das
Bestandspersonal der Facharztinnen und Facharzte realisiert, um der finanziellen
Schlechterstellung im Vergleich zu Neueinstellungen entgegenzuwirken und eventueller
Fluktuation vorzubeugen.

Als weitere MaBnahme zur Gewinnung des arztlichen Personals wurde im Januar 2014 eine
Dauerausschreibung im Internet und im Herbst 2014 eine erneute Anzeige in verschiedenen
Arzteblattern veroffentlicht. Im zweiten Halbjahr 2014 hat sich die Bewerber/innenlage
erfreulicherweise gebessert. Seit August 2014 wurden mit allen interessierten Bewerberinnen
und Bewerbern zeitnahe Vorstellungsgesprache durchgefiihrt, mit dem Ergebnis, dass alle
derzeit offenen Stellen besetzt werden konnten bzw. im Laufe des ersten Halbjahres 2015
besetzt werden.

Zusatzlich wurde zur Entlastung des arztlichen Personals im Sommer 2014 eine
Beratungsstelle fiir Ergonomie aufgebaut und zur Unterstitzung des leitenden Betriebsarztes
eine Stelle fur eine Betriebswirtin/einen Betriebswirt mit medizinischer Zusatzausbildung als



Seite 54 von 105

Geschaftsstellenleitung geschaffen. Die Aufgaben dort umfassen priméar die Leitung des
Teams der Assistentinnen sowie das Begleiten und Betreuen der Einfuhrung einer
arbeitsmedizinischen Software. Uber entsprechende Stellenausschreibungen konnte eine
Ergotherapeutin gewonnen werden, die seit Januar 2015 den Betriebsarztlichen Dienst
unterstitzt. Im Laufe des Fruhjahrs tritt eine Mitarbeiterin ihren Dienst als Leiterin der
Geschéftsstelle an.

3.5 Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen

3.5.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Voraussetzung fir eine Einstellung ist der erfolgreiche Abschluss eines Studiums als
Diplom-Sozialp&dagogin/-pddagoge (FH) bzw. Diplom-Sozialarbeiterin/-arbeiter (FH) bzw.
eines Abschlusses der Sozialpadagogik (Bachelor of Arts, Fachrichtung Soziale Arbeit), je
nach konkretem Einsatz jeweils mit staatlicher Anerkennung.

b) Beschaftigtenentwicklung



Seite 55 von 105



Seite 56 von 105



Seite 57 von 105



Seite 58 von 105



Seite 59 von 105

ménnlich weiblich gesamt ménnlich weiblich gesamt
Gesamt (befristet und unbefistet Beschafiigte) 298 1.075 1.373 322 1.187 1.509
VZA 273,2 878,7 1.151,9 300,4 969,5 1.269,9
davon Beamte 18 34 52 22 45 67
davon Tarifbeschéftigte 280 1.041 1.321 300 1.142 1.442
davon Vollzeit 238 495 733 252 539 791
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 60 580 640 70 648 718
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 20,1% 54,0% 46,6% 21, 7% 54,6% 47,6%
zusatzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 16 127 143 12 146 158
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c) Altersstruktur (Anlage 10)

mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 1 14 15 1,0%
25 — 29- jahrige 11 81 92 6,1%
30 — 34- jahrige 21 111 132 8,7%
35 — 39- jahrige 32 104 136 9,0%
40 — 44- jahrige 47 115 162 10,7%
45 — 49- jahrige 52 199 251 16,6%
50 — 54- jahrige 52 230 282 18,7%
55 — 59- jahrige 52 221 273 18,1%
60-jahrige und alter 54 112 166 11,0%
Summe 322 1.187 1.509 100,0%

Der Median der Altersstruktur fir Sozialpadagoginnen und -padagogen liegt gleichbleibend bei
49 Jahren und damit nach wie vor deutlich Gber dem gesamtstadtischen Wert von 46 Jahren
(siehe hierzu auch die allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der
Definition einer ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4).

Das Durchschnittsalter betragt in dieser Berufsgruppe 47,2 Jahre und ist damit gegentber
dem Vorjahreswert von 47,3 marginal gesunken.

Die Alterskohorten von 45 bis 59 Jahren sind aufféllig starker besetzt als die Altersgruppen
darunter.

Zum Stichtag waren rund 64,4 % der Sozialpadagoginnen/-padagogen 45 Jahre und &lter, was
einem leichten Rickgang zu den Werten von 2012 und 2013 (jeweils 66 %) entspricht.

Vor diesem Hintergrund muss der Schwerpunkt bei der Personalgewinnung nach wie vor auf

der Akquise von Absolvent/innen bzw. Berufsanfanger/innen liegen, um eine nachhaltige
Entwicklung hin zu einer ausgewogenen Alterspyramide zu erreichen.

d) Eingestellte Personen

ménnlich weiblich gesamt

2012 20 81 101
2013 33 105 138
2014 41 139 180
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrerlinnen

mann N eIl esa 0 0 Jesa abDSOo
Fluktuationsrate in % 8,6% 8,1% 8,2% 12,4%| 11,2%| 11,4%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf 9 4,0% 3,6% 3,7% 5,4% 5,8% 57% 9
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 4,0% 0,0% 0,9% 2,7% 0,8% 1,3% 2
Austritte auf eigenen Wunsch ? 12,0%, 33,3%| 28,4% 35,1%| 31,7%| 32,5%| 51
Altersbedingte Griinde ¥ 44,0%| 14,3%| 21,1% 29,7%| 16,7%| 19,7% 31
Sonstige Grinde 0,0% 3,6% 2,8% 2, 7% 5,8% 51% 8
zusétzlich
Beurlaubung® 32,0%| 42,9% 40,4% 24,3%| 39,2%| 35,7% 56
ATZ ab Freistellungsphase 4,0% 2,4% 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Summe absolut 25 84 109 37 120 157
Berufsriickkehrer/innen absolut 6 22 28 8 28 36

Y Auflosungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

9 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2014 waren 1.509 Sozialpddagoginnen und Sozialpddagogen inkl. 68
Heilpadagoginnen und Heilpadagogen bei der LHM beschéftigt (1.269,9 VZA). Die
Einsatzmdglichkeiten flr Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen liegen hauptsachlich im
Bereich des Sozialreferates. Daher steuern die Geschaftsstellen, insbesondere die
Geschaéftsstelle der Zentrale des Sozialreferates, die Unterbringung auftretender
Dispositionsfalle in der Regel in eigener Zustandigkeit. Lediglich bei 6 Personen (4,28 VZA)
war das Personal- und Organisationsreferat im Bereich der stadtweiten Disposition zum
31.12.2014 eingebunden. Gleichzeitig waren 121 Stellen zu besetzen.

Soweit die Landeshauptstadt Miinchen noch Sozialpadagoginnen und -padagogen im
Jobcenter beschaftigt, deren Zuweisungszeitraum Ende 2015 auslauft, wird sich die
Unterbringung dieser ggf. zu disponierenden Personen im Hinblick auf die weiter gestiegene
Fluktuationsrate sicher ohne grof3ere Probleme bewerkstelligen lassen.

3.5.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der bei der Landeshauptstadt Miinchen beschéftigten Sozialpddagoginnen und
-padagogen ist gegentber den Vorjahren erneut deutlich angestiegen. Waren es in den
Jahren 2009 bis 2011 noch zwischen 1.000 bzw. 1.100 Beschaftigte, wuchs deren Zahl 2012
auf 1.323 und 2013 noch einmal auf 1.373 Dienstkrafte. Mit einer Beschaftigtenzahl von 1.509
zum Stichtag 31.12.2014 ist jetzt ein neuer Hochststand erreicht.
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Das gilt aktuell auch fir die Fluktuationsrate. Die bislang héchste Fluktuation von 106
Beschéftigten (Fluktuationsquote: 10,7%) aus dem Jahr 2012 wurde 2014 nach einer leichten
Erholung im Vorjahr (81 Beschéftigte, Fluktuationsquote: 8,2%) wieder getoppt. Im
Berichtszeitraum ist eine Fluktuationsrate von 157 Beschéftigten zu konstatieren. Das
entspricht einer Quote von 11,4%. Hauptgriinde fur diese hohen Fluktuationsraten sind sicher
die weiter steigenden Belastungen im Rahmen der sozialpadagogischen Arbeit und die
deutlich nach oben verschobene Altersstruktur. Hier war bereits eine Steigerung der
Fluktuationsraten prognostiziert, die sich auch in den Folgejahren noch durchaus signifikant
fortsetzen durfte.

Damit besteht ein jahrlicher Bedarf von etwa 157 VZA. Dieser Wert liegt deutlich tiber den
Durchschnittswerten der finf Vorjahre. Zwar war eine Steigerung des Bedarfs im Hinblick auf
die ungunstige Altersstruktur dieser Beschaftigtengruppe zu erwarten, doch hat auch
insbesondere die Entwicklung der Flichtlingszahlen bzw. der daraus resultierende
Betreuungsaufwand zur Steigerung des Personalbedarfs beigetragen. Bislang kann der
bestehende Bedarf durch Rickkehrerinnen und Rickkehrer aus der Elternzeit bzw. aus der
unbezahlten Beurlaubung und durch Neueinstellungen grundsatzlich gedeckt werden. Die
Besetzung offener Stellen ist aber angesichts des bereits gestiegenen Bedarfs und der im
Hinblick auf die Alters-

struktur insgesamt ungtnstigen Prognose bei im Wesentlichen gleich bleibenden
Bewerberpotential schwieriger geworden.

Die Zahl der Einstellungen ist im vergangenen Jahr deutlich gestiegen. Wurden 2012 noch
101 Personen neu eingestellt, kamen 2013 schon 138 neue Kolleginnen und Kollegen hinzu.
Im Jahr 2014 wurden schlie3lich 180 Sozialpadagoginnen und -padagogen fir einen Einsatz
bei der Stadtverwaltung gewonnen.

3.5.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Die vier Hochschulen, die im GroRraum Minchen den Studiengang "Soziale Arbeit" anbieten,
sind mit ihren jahrlich knapp 600 Absolventinnen und Absolventen nach wie vor eine solide
Basis fir die Deckung des stadtischen Personalbedarfs. In den Eingangsstellen der
Entgeltgruppen S11, S12 und S14 TVOD-SuUE initiiert das Sozialreferat in eigener
Zustandigkeit in adaquater Anzahl gezielte Besetzungen durch Umsetzungen bzw.
Initiativbewerbungen. Soweit dartiber hinaus Stellen in den Eingangspositionen
ausgeschrieben werden, kénnen diese in aller Regel besetzt werden, auch wenn die
Personalgewinnung angesichts des deutlich gestiegenen Bedarfs, z. B. im Bereich
Flichtlingshilfe, schwieriger geworden ist als in den Vorjahren.

Bislang mussten aufgrund des im Wesentlichen ausreichenden Bewerberangebots noch nicht
alle zur Verfugung stehenden Mdglichkeiten der Personalgewinnung in vollem Umfang
ausgeschopft werden. Angesichts des gestiegenen Bedarfs wurde jetzt aber erstmals auch
eine Dauerausschreibung fur Einsatzbereiche aul3erhalb der Bezirkssozialarbeit der
Sozialburgerh&auser, wo dies schon in den vergangenen Jahren ein probates Mittel war,
geschaltet und damit die Zahl der Neueinstellungen erhoht.

Es bestehen auch weiterhin gute Kontakte und eine intensive Zusammenarbeit des
Sozialreferats mit den Hochschulen fir "Soziale Arbeit” in und um Minchen. Bei weiter
steigender Bedarfslage liegt in diesem Bereich noch erhebliches Potential fir eine intensivierte
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Personalakquise praktisch vom Campus weg, das auch verhaltnismaRig kurzfristig realisierbar
ware.

Im Ubrigen kénnte, bei weiter steigendem Personalbedarf und sich zuspitzender
Gewinnungsproblematik, auch das Projekt zur Einrichtung eines dualen Studiengangs der
Sozialen Arbeit als Kooperation der Landeshauptstadt Munchen mit der Fachhochschule
Landsberg, das bislang als zu aufwandig und daher unwirtschaftlich eingestuft wurde, an
Attraktivitat gewinnen. Hier waren freilich die organisatorischen und wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen erneut sorgféltig zu prufen.

3.6 Erzieherinnen und Erzieher

Das Referat fur Bildung und Sport stellt die Personalsituation wie folgt dar:

3.6.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Die Ausbildung von Staatlich anerkannten Erzieherinnen und Erziehern erfolgt in Bayern an
den Fachakademien fir Sozialpadagogik. So gibt es zur Zeit vier staatliche Fachakademien
fur Sozialpadagogik, acht Fachakademien in kommunaler und 40 in privater Tragerschatft.
Allein in MUnchen bieten neben der Stadtischen Fachakademie fir Sozialpadagogik noch
sechs weitere Fachakademien in privater Tragerschaft die Ausbildung zur Staatlich
anerkannten Erzieherin/zum Staatlich anerkannten Erzieher an.

Um das Engagement der Landeshauptstadt Miinchen in der Ausbildung zur Staatlich
anerkannten Erzieherin/zum Staatlich anerkannten Erzieher richtig einschéatzen zu kénnen, ist
der Vergleich der Schilerinnen- und Schulerzahlen hilfreich. Nach amtlichen Schuldaten
studieren im Regierungsbezirk Oberbayern zur Zeit 1.700 Schilerinnen und Schiler. Davon
werden etwa 2/3 in Mlinchen ausgebildet, wobei die stadtische Fachakademie flr
Sozialpadagogik allein schon so viel ausbildet wie die anderen sechs Fachakademien flr
Sozialpddagogik zusammen.

Voraussetzung fur die Berufsausbildung zur Erzieherin/zum Erzieher ist in der Regel ein
mittlerer Bildungsabschluss. Die Ausbildung besteht in Bayern aus zwei Uberwiegend
theoretischen Studienjahren an einer Fachakademie fur Sozialpadagogik, denen in den
meisten Fallen abhangig von den persdnlichen Voraussetzungen ein 1- bis 2-jahriges
Erzieherpraktikum (sog. Sozialpadagogisches Seminar) vorausgeht. Die staatliche
Anerkennung als Erzieherin/Erzieher erfolgt nach einem einjahrigen, von der Fachakademie
begleiteten Berufspraktikum im Anschluss an die Fachakademieausbildung.

Neben der regularen Ausbildung gibt es mittlerweile sehr viele berufsbegleitende
Qualifizierungsmalnahmen.
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Be artgtiene 0 N a
méannlich weiblich gesamt ménnlich weiblich gesamt
Gesamt (befristet und unbefristet Beschétigte) 242 3.099 3.341 261 3.084 3.345
VZA 2238 2.686,4 2.910,1 2417 2.648,8 2.890,5
davon Beamte 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschéftigte 242 3.099 3.341 261 3.084 3.345
davon Vollzeit 198 1.986 2.184 208 1.870 2.078
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 44 1.113 1.157 53 1.214 1.267
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 18,2% 35,9% 34,6% 20,3% 39,4% 37,9%
zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 6 486 492 8 479 487
Aushildung
Erzieherpraktikanten/innen 26 111 137 31 111 142
Berufspraktikanten/innen 9 79 88 7 69 76

c) Altersstruktur (Anlage 11)

mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 1 1 2 0,1%
20 — 24- jahrige 11 157 168 5,0%
25 — 29- jahrige 46 393 439 13,1%
30 — 34- jahrige 45 413 458 13,7%
35 — 39- jahrige 35 371 406 12,1%
40 — 44- jahrige 35 382 417 12,5%
45 — 49- jahrige 27 372 399 11,9%
50 — 54- jahrige 34 355 389 11,6%
55 — 59- jahrige 17 392 409 12,2%
60-jahrige und &lter 10 248 258 7,7%
Summe 261 3.084 | 3.345 100,0%

Der Median der Altersstruktur der Erzieherinnen und Erzieher liegt bei 42 Jahren (Vorjahr: 41

Jahre). Damit kann die Altersstruktur als ausgewogen bezeichnet werden (siehe hierzu auch
die allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer
ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4).

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt bei

42,2 Jahren (Vorjahr: 41,9). Da dieser Wert fast mit dem Median identisch ist, stlitzt er die
obigen Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.
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Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe ist die der 25- bis 34-jahrigen
Beschéftigten, wobei ein ausgepréagtes Plateau von 25 bis 59 Jahren auffallt. Dieses Plateau
verstarkt die obige Aussage, dass die Altersstruktur ausgewogen ist.



Seite 66 von 105

d) Eingestellte Personen (ohne Praktikanten/innen, mit Ubernahme
Berufspraktikanten/innen)

mannlich weiblich gesamt
2005 19 237 256
2006 17 215 232
2007 20 201 221
2008 34 279 313
2009 40 312 352
2010 15 205 220
2011 31 260 291
2012 16 212 228
2013 39 347 386
2014 45 307 352

e) Fluktuation und Berufsriickkehrerlinnen
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ann N )6 [jesa 0 eSa 2
Fluktuationsrate in % 10,1%| 13,4%| 13,1% 11,2%| 12,4%| 12,3%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf v 0,0% 3,5% 3,3% 3,7% 6,5% 6,3% 26
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 4,5% 1,0% 1,2% 3,7% 0,8% 1,0% 4
Austritte auf eigenen Wunsch 3 50,0%| 47,1%| 47,3% 51,9%| 40,5%| 41,2% 169
Altersbedingte Griinde 9 4,5% 9,2% 9,0% 7,4% 8,9% 8,8% 36
Sonstige Griinde 0,0% 2,0% 1,9% 0,0% 2,3% 2,2% 9
zusétzlich
Beurlaubung ® 40,9%| 36,7%| 36,9% 33,3%| 41,0%| 40,5%| 166
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 0,5% 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Summe absolut 22 401 423 27 383 410
Berufsruckkehrer/innen absolut 6 116 122 9 112 121

Y Aufldsungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen offentlichen Arbeitgeber

9 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente

9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen
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f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Trotz aller intensiven Anstrengungen fehlen zum Stand 15.02.2015 bei der Abteilung KITA 202
Erzieherinnen und Erzieher und bei der Fachabteilung 4 (Tagesheime) 53 Erzieherinnen und
Erzieher, insgesamt 255 Erzieherinnen und Erzieher. Trotz laufender Einstellungen kann diese
Personalliicke nicht geschlossen werden.

Aufgrund des anhaltenden Fachkraftemangels gehen wir davon aus, dass auch zu Beginn des
nachsten Kindergartenjahres nicht alle Stellen besetzt werden kdnnen und weiterhin mit 240
freien Stellen, 180 bei der Abteilung KITA und 60 bei der Fachabteilung 4, zu rechnen ist
(Vorrat nicht berlicksichtigt).

Im Bereich der Erzieherinnen und Erzieher (2. und 3. Qualifikationsebene) standen 37
Dienstkrafte (VZA) zum Stichtag 31.12.2014 aus gesundheitlichen Griinden zur Unterbringung
an (rund 0,5%). Jahrlich wird auRerdem bei ca. 80 Dienstkraften eine personaléarztliche
Untersuchung veranlasst.

Es handelt sich dabei um Erzieherinnen und Erzieher mit und ohne Funktionsstellen, die
aufgrund gesundheitlicher Einschrankungen nicht mehr voll im Gruppendienst oder in
Leitungsaufgaben an einer Kindertageseinrichtung eingesetzt werden kénnen.

Im Rahmen der Organisationsuntersuchung bei den Leitungen/stellvertretenden Leitungen der
Kindertageseinrichtungen und Tagesheime lauft seit September 2014 das Modellprojekt
,Buroassistenz" mit derzeit 12 nicht mehr im Kinderdienst einsetzbaren Erzieherinnen und
Erziehern bzw. Kinderpflegerinnen und Kinderpflegern, die zur Unterstiitzung der Leitungen in
Verwaltungsaufgaben eingesetzt werden.

Die weitaus Uberwiegende Anzahl der beurlaubten Dienstkrafte kann nach der Beurlaubung
ihren Dienst wieder antreten, ohne dass gro3ere Probleme bestehen, da wegen der
Ausbauoffensive der Kinderbetreuung und zum Ausgleich der Fluktuation stdndig Bedarf an
Erzieherinnen und Erziehern besteht. Spezielle Arbeitszeitwiinsche (Stundenzahl, Verteilung
der Arbeitszeit) werden dabei soweit wie mdglich beriicksichtigt.

Das Thema Teilzeit hat im Erziehungsdienst eine hohe Prioritat. Uberwiegend wird der Beruf
von Frauen ausgeubt. Viele von ihnen haben hohes Teilzeitinteresse, vorrangig nach der
Ruckkehr aus der Elternzeit, aber auch zunehmend fur die Pflege von Angehérigen.

KITA will das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf verstarkt aufgreifen und erarbeitet
derzeit weitere familienfreundliche MaRhahmen.

3.6.2 Personalbedarfsbestimmung

Aufgrund des standigen Ausbaus des Angebots an Kindertageseinrichtungen sind weiterhin
steigende Stellen- und Beschéftigtenzahlen zu erwarten. Au3erdem hat die gesetzliche
Verbesserung des Anstellungsschlissels und die Miinchner Férderformel Auswirkungen auf
den Personalbedarf.

Auf Grundlage der strategischen Personalplanung werden 2015 653 Einstellungen (489
Erzieherinnen und Erzieher und 164 Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger) angestrebt.
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Aufgrund des Fachkraftemangels blieb der Bedarf flr den Vorrat bei der strategischen
Personalplanung unbericksichtigt.

Obwohl die Werbemafnahmen intensiv weitergefuihrt wurden, konnten im Jahr 2014 nur 534
Einstellungen (610 Einstellungen 2013) erfolgen, 307 Erzieherinnen und Erzieher (2013: 313)
und 227 Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger (2013: 297).

Die Fluktuationsrate ist leicht ricklaufig und sank von 13,1 % auf 12,3 %. Die Anzahl der
Kindigungen von Erzieherinnen und Erziehern ist etwas ricklaufig. In Minchen und weiterer
Umgebung sowie auch im gesamten Bundesgebiet stehen wesentlich mehr Stellenangebote
fur Erzieherinnen und Erzieher zur Verfiigung als noch in den letzten Jahren.

Eine Befragung nach dem Austrittsgrund bestatigte, dass Wohnortnahe der Hauptgrund fur
einen Stellenwechsel ist.

Bisher konnten 2015 (Stand Mitte Marz) 129 Bewerberinnen bzw. Bewerber vertraglich
gebunden werden oder stehen kurz vor einem Vertragsschluss. Zudem werden bisher 99
Dienstkrafte im Anschluss an das Berufspraktikum Gbernommen und 121 beurlaubte
Dienstkrafte kehrten im Laufe des Jahres 2014 aus der Beurlaubung zurtick. Auf dieser Basis
ist davon auszugehen, dass die zur Bedarfsdeckung (einschlief3lich einer Ausfallquote von 10
%) erforderliche Zahl an Einstellungen 2015 nicht erreicht wird.

Im Kindergartenjahr 2014/15 wird es abermals keine Vorratseinstellungen geben. Darlber
hinaus stehen Dienstkréafte fir das Ausfallmanagement in groRem Umfang nicht mehr zur
Verfugung. Weitere Neuerdffnungen und zuséatzliche Gruppen verschérfen die Situation
dramatisch.

3.6.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Die Ausbildungskapazitaten fur Erzieherinnen und Erzieher werden standig erhdht. Doch bis
die fertig ausgebildeten Erzieherinnen und Erzieher zur Verfiigung stehen, dauert es finf
Jahre. Erfahrungsgemal geht nur ein Drittel der Absolventen der sieben Minchner
Fachakademien an die Minchner Kitas, ein Drittel geht ins Umland und ein Drittel studiert
weiter oder mundet nicht in den Beruf ein.

Folgende Malinahmen fir die Personalgewinnung wurden bzw. werden weiterhin
durchgefihrt:
« Internetanzeige auf der Homepage der Stadt Munchen und viele Anzeigen in der
Stellenborse
« Intensive Einbeziehung der Arbeitsagentur Minchen
« Durchfuihrung einer bundesweiten Werbekampagne fur Erzieher/innen
« Schnupperwochenenden fir Erzieher/innen
« samtliche Fachakademien und Ausbildungsstatten fur Erzieher/innen im Bundesgebiet
werden regelmafig mit Informationsmaterial versorgt, um Interessentinnen und
Interessenten fir eine Tatigkeit bei der Stadt zu gewinnen
« in Fachzeitschriften werden regional und Uberregional regelmafig Stellenanzeigen
geschaltet.
« Weiterfiihrung der Hotline fur Erzieherinnen und Erzieher
- Plakataktionen - Plakataushang in sog. Tubes, vorerst in den U- und S- Bahnhéfen
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(Hauptbahnhof, Stachus und Marienplatz) in Miinchen, die gerade auch von
auswartigen Besucherinnen und Besuchern stark frequentiert werden

- Weiterqualifizierung von Kinderpflegerinnen/Kinderpflegern zu Erzieherinnen/Erzieher

« Weiterqualifizierung von Ergdnzungskraften mit auslandischem Abschluss zu
Fachkraften

» Seit September 2013 Beschaftigung von 116 Assistenzkréften, die an den
Kindertageseinrichtungen zur Unterstitzung eingesetzt werden, verbunden mit einer
Weiterqualifikation zur Fach- bzw. Erganzungskraft. Bis zum Abschluss der
Qualifizierung erfolgt der Einsatz auR3erhalb des Anstellungsschliissels.

Zudem wurde ein weiterer Beschluss mit MaRnahmen zur Abfederung des Personalmangels
in den Mlunchner Kindertageseinrichtungen in den Stadtrat gebracht. In diesem sind
verschiedenste Maf3nahmen enthalten wie z.B. Intensivierung und Ausbau der
Teilzeitberatung, Férderung von Supervision und Teammalinahmen, Einsatz von
Hausaufgabenhilfen, Beauftragung einer Vermittlungsagentur und Kooperationsprojekte mit
auslandischen Hochschulen, Ausweitung der kurzfristigen und geringftigigen
Beschaftigungsverhéltnisse, Kostenlibernahme fiir Gleichwertigkeitsanerkennungen, Ausbau
des Bewerberbiros und Aufbau eines Praktikantenbiiros, MaRhahmen aus dem Bereich
Betriebliche Gesundheitsférderung, Arbeitsschutz und Personalentwicklung, Verstetigung des
Assistenzkraftmodells und Ausweitung auf die freien Trager, Aufbau eines
Fuhrungskraftekompetenzzentrums und Unterstiitzungsmafnahmen flr das Personal der
stadtischen Kindertageseinrichtungen.

Aufgrund der angespannten Personallage in den stadtischen Kindertageseinrichtungen tagt
wochentlich ein Krisenstab, in dem individuelle Losungen fur Einrichtungen erarbeitet werden,
die vom Personalmangel besonders betroffen sind. In den meisten Féllen ist eine Reduzierung
der Offnungszeiten sowie die Nichtbelegung freier Platze nicht zu verhindern. Die betroffenen
Einrichtungen werden speziell ausgeschrieben und der Einsatz von geringfligig Beschaftigten
forciert.

Die Einfuhrung der Arbeitsmarktzulage fur Erzieherinnen und Erzieher wurde vom Referat fir
Bildung und Sport aufgrund der damit verbundenen positiven Aspekte sehr begrufdt. Aufgrund
der besseren Bezahlung wird die Attraktivitdt des Berufs der Erzieherin/des Erziehers
gesteigert. Darliber hinaus leistet die Arbeitsmarktzulage einen Beitrag, Personal, das auf
Grund der hohen Lebenshaltungskosten Miinchen fern bleibt, flr unsere Stadt zu gewinnen
und die Personalfluktuation zu verringern.

Aufgrund der Ausbauoffensive ist die Personalsituation fir ganz Minchen derzeit immer noch
stark angespannt und wird sich in den néchsten Jahren voraussichtlich weiter verschlechtern.
Mit Stand vom 01.01.2014 gibt es in der Landeshauptstadt Miinchen rund 17.000 Platze fur
Kinder von null bis drei Jahren, damit betragt der Versorgungsgrad rund 42 %. Bis Ende 2015
werden durch Bauvorhaben der Stadt und von sonstigen Tragern rund 2.700 weitere
Betreuungsplatze fiir Kinder unter drei Jahren entstehen. Dann wird Miinchen einen
Versorgungsgrad von anndhernd 50 % fur unter dreijahrige Kinder erreicht haben. Der
Kindergartenversorgungsgrad (Kinder zwischen drei und sechs Jahren) liegt bei 89 %, davon
6 % in Eltern-Kind-Initiativen (Stand 01.01.2014). Bis Ende 2015 ist eine Steigerung auf 95 %
zu erwarten. Dem damit absehbaren Personalmangel soll mit der zum November 2014
erfolgten Einfihrung einer Arbeitsmarktzulage fir Erzieherinnen und Erzieher entgegengewirkt
werden.
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Neben der Arbeitsmarktzulage wurden weitere finanzielle Verbesserungen fiir Erzieherinnen
und Erzieher in Minchen umgesetzt.

Durch die Anerkennung des Tarifmerkmals "der besonders schwierigen fachlichen Tatigkeit" in
Einrichtungen mit besonderem Betreuungsaufwand (Sozialindex, mind. 50 %
Migrationshintergrund) erhohte sich der Anteil der Stellen in EGr. S8 um ca. 23,7 %.

3.7 Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger

Das Referat fur Bildung und Sport stellt die Personalsituation wie folgt dar:

3.7.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung

Die Berufsausbildung erfolgt an einer Berufsfachschule fur Kinderpflege (2 Jahre).

Auch hier hat die Landeshauptstadt Miinchen im Zuge der enorm gestiegenen Nachfrage nach
padagogischem Fachpersonal im Erziehungsdienst die Ausbildungskapazitaten kontinuierlich
erweitert.

Ab Herbst 2013 wurde in den stadtischen Kindertageseinrichtungen das Assistenzkraftemodell
eingefuhrt.

Wegen der speziellen Anforderungen einer Millionenstadt gibt es in Miinchen in den
Kinderbetreuungseinrichtungen haufig langere Offnungszeiten wie in landlichen Regionen.
Speziell in diesen Randzeiten, aber auch in Einrichtungen mit mehr als acht Stunden
Offnungszeit, ist der Personaleinsatz an den Kindertageseinrichtungen durch eine flexible
Dienstplangestaltung geregelt. Das Schichtsystem erfordert insbesondere in den Randzeiten
den Einsatz von mindestens zwei Dienstkraften, um einen geregelten Dienstbetrieb zu
gewabhrleisten.

Die Idee war, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Randzeiten der Offnung als
Assistenzkréfte einzusetzen. Die Assistenzkraft konnte dann die Erzieherin/den Erzieher und
die Kinderpflegerin/den Kinderpfleger als weitere Kraft zur Aufrechterhaltung der Frih- und
Spatdffnung sowie zur Abdeckung des Freitagnachmittagsdienstes unterstiitzen.

Die Assistenzkrafte erhalten im Laufe ihrer Tatigkeit die Chance, sich arbeitsbegleitend zur
padagogischen Fach- oder Erganzungskraft weiterzubilden.

An der stadtischen Berufsfachschule fiir Kinderpflege wurden ab September 2013 zwei
Lehrgangsgruppen zur Vorbereitung auf die Externenpriifung eingerichtet. Der Lehrgang
dauert dann zwei Jahre. Im September 2013 wurde mit 49 Assistenzkréaften gestartet. Im
September 2014 wurden nochmals 25 Assistenzkrafte eingestellt.

An der stadtischen Fachakademie fir Sozialpéadagogik dauert die Ausbildung drei Jahre, dann
folgt das Berufspraktikum. Im September 2013 wurde mit 30 Studierenden gestartet. Im
September 2014 wurden nochmals 11 Assistenzkréfte eingestellt.

Seit 2014 wird diese Méglichkeit auch den freien Tragern eroffnet.
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Beschaftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2013 Stichtag 31.12.2014
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt

Gesamt (befristet und unbefristet Beschétigte) 66 1.650 1.716 74 1.736 1.810

VZA 61,4 1.446,8 1.508,2 68,5 1.507,4 1.575,9
davon Beamte 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschéttigte 66 1.650 1.716 74 1.736 1.810
davon Vollzeit 54 1.069 1.123 59 1.073 1.132
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 12 581 593 15 663 678
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 18,2% 35,2% 34,6% 20,3% 38,2% 37,5%

zusétzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 1 267 268 1 294 295

c) Altersstruktur (Anlage 12)

mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 1 46 47 2,6%

20 — 24- jahrige 21 257 278 15,4%

25 — 29- jahrige 20 260 280 15,5%

30 — 34- jahrige 13 295 308 17,0%

35 — 39- jahrige 7 250 257 14,2%

40 — 44- jahrige 5 182 187 10,3%

45 — 49- jahrige 3 118 121 6,7%

50 — 54- jahrige 4 140 144 8,0%

55 — 59- jahrige 0 129 129 7,1%

60-jahrige und alter 0 59 59 3,3%

Summe 74 1.736 1.810 | 100,0%

Der Median der Altersstruktur der Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger liegt wie im Vorjahr
bei 34 Jahren. Damit handelt es sich bei der Berufsgruppe der Kinderpflegerinnen und
Kinderpfleger um eine vergleichsweise junge Belegschaft. Ursachen dieser Struktur sind unter
anderem die unter Punkt 3.6.3 dargestellten guinstigen Weiterbildungsmdoglichkeiten fir
Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger zu Erzieherinnen und Erziehern sowie das traditionell
niedrige Einstellungsalter in dieser Berufsgruppe (siehe hierzu auch die allgemeinen
Aussagen zur Altersstruktur und inshesondere zu der Definition einer ausgewogenen
Altersstruktur auf Seite 4).
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Das Durchschnittsalter der Beschaftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) ist 36,3
Jahre (Vorjahr: 35,9). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stitzt er die die obigen Aussagen
zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

Die am stérksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe liegt bei den 30- bis 34-jahrigen
Beschaftigten.

d) Eingestellte Personen

mannlich weiblich gesamt
2005 2 89 91
2006 4 82 86
2007 0 111 111
2008 11 171 182
2009 12 141 153
2010 6 127 133
2011 11 130 141
2012 6 123 129
2013 18 240 258
2014 18 191 209

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer/innen

2014

Fluktuation und 2013

Berufsriickkehrer/innen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt absolut
Fluktuationsrate in % 11,54% 12,36%| 12,33%| 12,12%| 12,55%| 12,53%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 16,67%, 2,73%| 3,17%| 25,00%| 4,83% 5,58% 12
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 16,67% 3,83%| 4,23%| 25,00%| 1,93%| 2,79% 6
Austritte auf eigenen Wunsch ? 66,67%| 36,07% 37,04%| 25,00% 32,37%| 32,09% 69
Altersbedingte Grinde 4 0,00%  4,37% 4,23% 0,00%, 3,86%| 3,72% 8
Sonstige Griinde 0,00%| 1,64%| 1,59% 0,00%| 1,93%| 1,86% 4
zusétzlich
Beurlaubung ® 0,00%| 50,27%| 48,68%| 25,00%| 55,07% 53,95% 116
ATZ ab Freistellungsphase 0,00% 1,09% 1,06% 0,00%| 0,00% 0,00% 0
Summe absolut 6 183 189 8 207 215
Berufsriickkehrer/innen absolut 2 95 97 2 68 70

Y Auflésungsvetrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen
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f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Im Bereich der Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger (2. Qualifikationsebene) standen 34
Dienstkrafte (VZA) zum Stichtag 31.12.2014 aus gesundheitlichen Griinden zur Unterbringung
an (= rund 2 %).

Auf die Ausfiihrungen auf Seite 70 wird verwiesen, da die dortigen Ausfilhrungen zu
Erzieherinnen und Erziehern insofern entsprechend auch fir die Berufsgruppe der
Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger gelten.

3.7.2 Personalbedarfsbestimmung

Auf die Ausfiihrungen auf Seite 70 wird verwiesen.

Die Personalbeschaffung im Bereich Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger erfolgt zu ca. drei
Vierteln aus den Ausbildungsstétten (Berufsanfangerinnen und Berufsanfanger) und zu etwa
einem Viertel Uber den Arbeitsmarkt.

Im Jahr 2014 gingen ca. 781 Bewerbungen von Kinderpflegerinnen bzw. Kinderpflegern ein.
Im Vergleich zu 2013 ist die Bewerberlage somit gleich geblieben. Bisher konnten 2015 (Stand
Anfang Marz) von ca. 170 Bewerbungen rund 50 Bewerberinnen und Bewerber bereits
vertraglich gebunden werden oder stehen kurz vor dem Vertragsabschluss.

Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger sind ein wichtiger Bestandteil auch in der
Personalgewinnung fur Fachkrafte, weil immer mehr erfahrene Kinderpflegerinnen und
Kinderpfleger sich zur Erzieherin/zum Erzieher weiterqualifizieren lassen.

3.7.3 Personalveranderungen und MaBnhahmen

Die bereits durchgefihrten und noch geplanten Werbemafinahmen, insbesondere
Stellenanzeigen im Internet und eine Infoveranstaltung an der stadtischen Berufsfachschule
fur Kinderpflege werden fortgefuhrt.

Im Jahre 2012 wurde ein neues Qualifizierungsprogramm fir Kinderpflegerinnen/Kinderpfleger
zu Erzieherinnen/Erzieher konzipiert.

Nach Abschluss der Qualifizierung stehen diese Kréafte als Fachkrafte zur Verfigung,
hinterlassen aber zu diesem Zeitpunkt eine Licke im Bereich der Ergdnzungskrafte. Um die
Nachbesetzung der vakanten Stellen mdglichst nahtlos zu gewéhrleisten, werden seit dem
Kindergartenjahr 2012 mehr Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger in den Vorrat eingestellt als
es die letzten Jahre zum Ausgleich der Fluktuation nétig war. Die durch die
QualifizierungsmalRnahme entstehenden Abgange im Bereich der Ergédnzungskrafte waren in
den bisherigen Berechnungen nicht berticksichtigt.
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3.8 An- und ungelerntes Personal sowie einfacher Dienst

3.8.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung / Qualifikation

Diese Berufsgruppe besteht aus Tarifbeschéftigten (ehemalige Angestellte im einfachen

Dienst sowie an- und ungelernte Arbeiterinnen und Arbeiter) und Beamtinnen und Beamten,
die keine oder keine einschléagige Ausbildung haben.

b) Beschaftigtenentwicklung

Betrachtet werden hier nur Beschaftigte, fur die das POR oder RBS-Kita zustandig ist.

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt
Gesamt (befristet und unberistet Beschéftigte) 1.985 1.834 3.819 1.941 1.866 3.807
VZA 1.838,9 1.343,0 3.181,9 1.844,2 1.367,3 3.211,5
davon Beamte 83 3 86 87 3 90
davon Tarifheschéftigte 1.902 1.831 3.733 1.854 1.863 3.717
davon Vollzeit 1.781 657 2.438 1.787 653 2.440
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 204 1.177 1.381 154 1.213 1.367
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 10,3% 64,2% 36,2% 7,9% 65,0% 35,9%
zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 65 136 201 64 145 209

c) Altersstruktur (Anlage 13)

mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 1 1 0,0%
20 — 24-jahrige 27 25 52 1,4%
25 — 29-jahrige 82 33 115 3,0%
30 — 34- jahrige 119 68 187 4,9%
35 — 39- jahrige 169 158 327 8,6%
40 — 44- jahrige 225 339 564 14,8%
45 — 49- jahrige 419 397 816 21,4%
50 — 54- jahrige 466 365 831 21,8%
55 — 59- jahrige 279 265 544 14,3%
60- jahrige und alter 155 215 370 9,7%
Summe 1.941 1.866 | 3.807 100,0%
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Der Median der Altersstruktur fir das an- und ungelernte Personal sowie den einfachen Dienst
liegt bei 49 Jahren (Vorjahr: 48 Jahre). Damit kann die Altersstruktur noch knapp als
ausgewogen bezeichnet werden, da der Median hier mit 49 Jahren noch nicht deutlich vom
gesamtstadtischen Wert von 46 Jahren entfernt ist (siehe hierzu auch die allgemeinen
Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer ausgewogenen
Altersstruktur auf Seite 4).

Ein Grund fir diese Altersstruktur ist unter anderem der ,Stadtische Reinigungsservice®, in
dem als Personalabbaubereich keine Neueinstellungen vorgenommen werden und somit eine
zunehmende Uberalterung auftritt.

Das Durchschnittsalter der Beschéftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt wie
im Vorjahr bei 47,7 Jahren. Da dieser Wert nahe am Median liegt, stitzt er die die obigen
Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe liegt bei den 45- bis 54-jahrigen
Beschaftigten.

d) Eingestellte Personen

mannlich weiblich gesamt
2005 142 84 226
2006 140 86 226
2007 154 104 258
2008 200 189 389
2009 214 149 363
2010 223 131 354
2011 168 124 292
2012 155 124 279
2013 235 319 554
2014 220 169 389
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrerlinnen

Fluktuation und 2013

Berufsriickkehrer/innen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
Fluktuationsrate in % 11,9% 10,8%| 11,4% 12,1% 7,5% 9,9%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf » 60,4%| 32,8%| 48,4% 61,4%| 30,4%| 50,1% 190
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 3,0% 2,8% 2,9% 1,2% 2,9% 1,8% 7
Austritte auf eigenen Wunsch 2 7,7%| 19,4%| 12,8% 3,7% 18,1% 9,0 34
Altersbedingte Griinde ¥ 15,3%, 17,8%| 16,4% 15,4%, 18,8%| 16,6%| 63
Sonstige Griinde 3,0% 8,3% 5,3% 6,2% 8,0% 6,9%| 26
zusétzlich
Beurlaubung ® 6,8% 16,7%| 11,1% 8,7%| 20,3%| 12,9% 49
ATZ ab Freistellungsphase 3,8% 2,2% 3,1% 3,3% 1,4% 2,6% 10
Summe absolut 235 180 415 241 138 379
Berufsriickkehrer/innen absolut 6 14 20 11 18 29

Y Aufldsungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen offentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

3.8.2 Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum Stichtag 31.12.2014 stehen von 3.807 (3.211,5 VZA) Beschaftigten 43 Personen zur
Disposition. In den meisten Fallen liegen gesundheitliche Einschrdnkungen vor, teils auch
Arbeitsplatzkonflikte. Die Bereitschaft der Referate, diese Personen zu erproben ist
grundsatzlich gut. Die dauerhafte Unterbringung der an- und ungelernten Dienstkrafte gestaltet
sich wegen fehlender Sprachkenntnisse und fehlender Ausbildung in vielen Fallen jedoch
schwierig. Es kommt hinzu, dass den Dienstkraften korperlich schwere Arbeiten meist nicht
mehr moglich sind und daher stadtweit nur wenig Einsatzmdglichkeiten in Frage kommen.

3.8.3 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der Beschéftigten (an- und ungelerntes Personal/einfacher Dienst) im
Zustandigkeitsbereich des Personal- und Organisationsreferates ist 2014 im Vergleich zu 2013
von 3.819 auf 3.807 Beschaftigte unwesentlich gesunken. Die Fluktuationsrate fiel gegenuber
dem Vorjahr von 11,4% auf 9,9%.

In der Berufsgruppe des an- und ungelernten Personals/einfacher Dienst besteht
insbesondere aufgrund der jahrlich wiederkehrenden Aktion ,Winterdienst des Baureferates
ein hoher Bedarf an kurzzeitig befristeten Beschaftigungsverhéaltnissen. Im Jahr 2014 wurden
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119 Aushilfskrafte eingestellt, etwas weniger als im Jahr 2013 (122 Personen). Die hohen
Fluktuationsquoten bei den ,Austritten“ des an- und ungelernten Personals mit rund 61 % im
Jahr 2014 und mit 64,1 % im Jahr 2013 resultieren daraus.

3.8.4 Personalveranderungen und MaBnahmen

Mit 389 Einstellungen im Jahr 2014 wurde die Zahl des Jahres 2013 mit 554 Personen
erheblich unterschritten. Dies ist darauf zurtickzufihren, dass das Personals des Textil- und
Reinigungsservices der Stadtischen Klinikum GmbH im Jahr 2013 bei der LHM integriert
wurde.

Die Deckung des Bedarfes erfolgte auch in diesem Zeitraum wieder auf dem freien
Arbeitsmarkt. Mit Verdffentlichungen im Internet bzw. durch Inserate in der Tagespresse
konnte geeignetes Personal gefunden werden. Die Gewinnung gestaltet sich von Jahr zu Jahr
aufwandiger und arbeitsintensiver, da die Zahl der eingegangenen Bewerbungen stetig steigt.

3.8.5 Ubernahme des Personals vom Textil- und Reinigungsservice der Stiadtischen
Klinikum Miinchen GmbH (StKM)

Der Stadtrat hat am 19.03.2013 ein umfassendes Konzept zur Ubernahme des betroffenen
Klinikpersonals beschlossen. Fir die Reinigungskrafte wurde im Kommunalreferat ein
stadtischer Reinigungsbetrieb aufgebaut, der zum 01.07.2013 in Vollbetrieb ging. Fir das
Personal aus dem Textilservice mussten andere personlich, fachlich und gesundheitlich
geeignete Beschéaftigungsmaglichkeiten innerhalb der Stadtverwaltung — meist im an- und
ungelernten Arbeiterbereich sowie einfachen Dienst — gefunden werden. Die
Einstellungsverfahren mit den betroffenen Personen konnten in der Zwischenzeit gréf3tenteils
abgeschlossen werden.

Bis einschlief3lich 31.12.2014 konnten 229 Dienstkrafte (von 269 Mdglichen) in eine
dauerhafte Beschaftigung bei der LH Miinchen bernommen werden. Dazu wird folgende
Zwischenbilanz gezogen (Stand 31.12.2014):

Einstellungs-verfa |Reinigungs- |Textil-ser |[Summe | Bemerkung

hren service vice
abgeschlossen 125 104 229 durch Aufldsungsvertrag bei StKM
(2013: 122 | (2013: 85) und neuen Arbeitsvertrag bei LHM
Laufend / in Planung | -- 5 5 Disposition lauft,
Einstellungstermin steht noch nicht
fest
Einsatz noch offen |- 5 5 Mehrfacheinschrankungen

erschweren die Disposition

Ruhend 26 4 30 aufgrund Elternzeit, Beurlaubung,
(bei Klinikum) Langzeiterkrankung, Rente auf Zeit
0.4a., Ubernahme hier erst nach
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Dienstantritt

Endgiiltig nicht 29 18 47 kein Interesse an einer Tatigkeit
zustande bei der LHM oder Beendigung des
gekommen Arbeitsverhaltnisses zur StKM

(durch Auflésungsvertrag/
Renteneintritt) oder anderweitige
Weiterbeschéftigung bei StKM

Summe 180 136 316 Potentiell einzustellende
Dienstkrafte

Das Personal- und Organisationsreferat hatte dem Stadtrat dazu im Januar 2014
auftragsgemaln einen vorlaufigen Abschlussbericht zur Personaliibernahme vorgelegt (vgl.
Beschluss der Vollversammlung vom 22.01.2014).

Ergebnis:
Aktuell stehen grundsatzlich noch 40 Dienstkrafte aus dem ehemaligen Textil- und
Reinigungsservice zur spateren Einstellung bei der Stadt an (Stand 01.01.2015).

Es ist ein sehr zeitaufwandiger Prozess, bis allen Interessierten, insbesondere des
Textilservices, eine geeignete Stelle angeboten werden und ggf. eine Einstellung erfolgen
kann. Bei den derzeit noch offenen Dispositionsféllen ist die Einsatzplanung durch vorhandene
(Mehrfach-) Einschrankungen deutlich erschwert, insbesondere durch erhebliche
gesundheitliche Beeintrachtigungen, unzureichende Deutschkenntnisse und fehlende
PC-Grundkenntnisse. Bei runenden Arbeitsverhaltnissen kann die Dispositionsarbeit zudem
erst erfolgen, wenn ein Dienstantritt der betroffenen Dienstkraft zeitlich absehbar ist.

Diejenigen Einzelfalle, fur die trotz aller Bemihungen eine neue Beschéftigung nicht gefunden

wird, werden beim Klinikum verbleiben. Von dort ist mit der betroffenen Dienstkraft eine
anderweitige Losung zu finden.

3.9 Facharbeiterinnen und Facharbeiter

3.9.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung / Qualifikation
Voraussetzung fur eine Beschéftigung als Facharbeiter/in ist entweder
« eine erfolgreich abgeschlossene Aushildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf
mit einer Ausbildungsdauer von mindestens 2 ¥z Jahren in ihrem oder in einem

artverwandten Beruf

oder
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eine erfolgreich abgelegte verwaltungseigene oder betriebseigene Prifung nach den
Richtlinien des Teils Ill des Lohngruppenverzeichnisses im Bezirkstarifvertrag Nr. 2
zum Bundesmanteltarifvertrag flr Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen und Betriebe
(BMT-G 1) auf dem Gebiet eines anerkannten Ausbildungsberufes mit einer
Ausbildungszeit von mindestens 2 ¥z Jahren.



b) Beschaftigtenentwicklung
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mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt
Gesamt (befristet und unbefristet Beschéftigte) 560 75 635 573 7 650
VZA 550,5 64,1 614,6 563,8 65,7 629,5
davon Beamte 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschéftigte 560! 75 635 573 77 650
davon Vollzeit 537 43 580 543 46 589
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 23 32 55 30 31 61
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 4,1% 42, 7% 8,7% 5,2% 40,3% 9,4%
zusatzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 9 9 18 11 11 22
Aushildung
Auszubildende 53 17 70 47 20 67

c) Altersstruktur (Anlage 14)
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mannlich weiblich gesamt  Prozent

Unter 20- jahrige 2 0 2 0,3%
20 — 24- jahrige 42 9 51 7,8%
25 — 29- jahrige 37 3 40 6,2%
30 — 34- jahrige 45 8 53 8,2%
35 — 39- jahrige 52 10 62 9,5%
40 — 44- jahrige 81 8 89 13,7%
45 — 49- jahrige 97 22 119 18,3%
50 — 54- jahrige 111 10 121 18,6%
55 — 59-jahrige 73 3 76 11,7%
60- jahrige und alter 33 4 37 5,7%
Summe 573 77 650 100,0%

Der Median der Altersstruktur der Facharbeiterinnen und Facharbeiter liegt bei 46 Jahren
(Vorjahr: 45 Jahre). Damit kann die Altersstruktur als ausgewogen bezeichnet werden (siehe
hierzu auch die allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition
einer ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4).

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt bei
43,8 Jahren (Vorjahr: 43,4). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stiitzt er die obigen
Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

Die am stéarksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe liegt bei den 45- bis 54-jahrigen
Beschaéftigten.

d) Eingestellte Personen (ohne Auszubildende)

mannlich weiblich gesamt
2005 34 5 39
2006 15 4 19
2007 29 4 33
2008 39 3 42
2009 39 2 41
2010 23 1 24
2011 13 0 13
2012 22 1 23
2013 14 3 17
2014 29 2 31




Seite 86 von 105

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer/innen

D O 0 D14

ann eI 0esa o 0 gesa NSO
Fluktuationsrate in % 5,3% 9,6% 5,8% 4,8% 8,0% 5,2%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf 9 6,7% 0,0% 5,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Austritte auf eigenen Wunsch 2 20,0% 42,9% 24,3% 33,3% 16,7% 30,3% 10
Altersbedingte Grunde 4 26,7% 14,3% 24,3% 25,9% 0,0% 21,2% 7
Sonstige Griinde 13,3% 0,0% 10,8% 3, 7% 0,0% 3,0% 1
zusétzlich
Beurlaubung ® 26,7% 42,9% 29,7% 33,3% 66,7% 39,4% 13
ATZ ab Freistellungsphase 6,7% 0,0% 5,4% 3, 7% 16,7% 6,1% 2
Summe absolut 30 7 37 27 6 33
Berufsriickkehrer/innen absolut 9 1 10 5 2 7

Y Aufldsungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen o6ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente
9 ohne Anschlussbeurlaubungen, inkl. Kurzzeitbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2014 standen von 650 Beschéftigten (629,5 VZA) 15 Beschaftigte (14,4 VZA) zur
Disposition. Die Dispositionsgriinde lagen tberwiegend im gesundheitlichen Bereich.
Facharbeiterinnen und Facharbeiter, die ihre erlernte Tatigkeit nicht mehr verrichten kénnen,
sind nur bedingt fur andere gleichwertige Tatigkeiten einsetzbar und daher nur sehr schwer zu
vermitteln.

3.9.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der Beschaftigten im Bereich Facharbeiterinnen und Facharbeiter ist von 635
Dienstkraften (614,6 VZA) im Jahr 2013 auf 650 Dienstkréafte (629,5 VZA) gestiegen.

In der Berufsgruppe Facharbeiterinnen und Facharbeiter wurde im Jahr 2014 mit 31
Neueinstellungen die Anzahl des Jahres 2013 mit 17 Einstellungen tbertroffen. Die
Fluktuationsrate ist gegentiber dem Vorjahr von 5,8 % auf 5,2 % gesunken. Der vermehrte
Bedarf ergibt sich aus der erhéhten Anzahl an Bauprojekten, die oftmals aus Beschliissen
resultieren, wie z.B. Aktionsprogramm Schul- und Kita-Bau 2020.
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3.9.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Auch in diesem Berichtszeitraum konnte der Bedarf an Facharbeiterinnen und Facharbeitern
noch am freien Arbeitsmarkt abgedeckt werden. Die Gewinnung von gut qualifizierten
Fachkraften gelingt inzwischen nicht immer im ersten Anlauf. Auf externe
Stellenausschreibungen gehen haufig nur wenige qualifizierte Bewerbungen ein.

4 Situation in homogenen Fachrichtungen

In den homogenen Fachrichtungen, d.h. Fachrichtungen mit einer gréf3eren Anzahl von
Personen (der Erziehungsdienst wurde bereits unter den Punkten 3.6 und 3.7 behandelt), die
grundsatzlich nur in einem Referat vorkommen, wurde die Personalverwaltung teilweise auf
die jeweiligen Bereiche delegiert. Um einen Gesamtuberblick zu vermitteln, wurden die
dortigen Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner um eine Darstellung der Situation
gebeten, die in den folgenden Ziffern wiedergegeben ist.

4.1 Feuerwehrtechnischer Dienst

Das Kreisverwaltungsreferat, HA 1V Branddirektion stellt die Personalsituation wie folgt dar:

Zum 31.12.2014 wurden insgesamt 1.868 Stellen flr den Bereich des KVR HA 1V vorgehalten
und 1.639 Dienstkrafte (1.615,79 VZA) (Feuerwehrbeamte, Verwaltungsbeamte,
Tarifbeschaftigte einschliel3lich Hauswarte, ohne Feuerwehranwaérter) beschaftigt.

Fir die Fachlaufbahn Naturwissenschaft und Technik Schwerpunkt feuerwehrtechnischer
Dienst (homogener Bereich) waren 1.700 Stellen (einschlief3lich 114 Ausbildungsstellen und 4
Praktikantenstellen) bereit gestellt; davon waren 1.486 (1.475,44 VZA) Planstellen mit aktiven
Feuerwehrbeamten und 73 mit Dienstkraften zur Ausbildung besetzt.

Die im Vorjahr angekindigten Entwicklungen haben nun insgesamt einen Personalmehrbedarf
von 129 Dienstkréaften Uberwiegend im feuerwehrtechnischen Dienst ergeben. Die
Bewerberzahlen sind derzeit so stabil, dass die notwendige Anzahl an Bewerbern zwar
rekrutiert, aber nicht ausgebildet werden kann. Um diese Diskrepanz in den Griff zu
bekommen, haben wir nun folgenden Weg beschritten:

Die Zuschaltung der aufgrund der Arbeitszeitverkiirzung benétigten Dienstkrafte im
Einsatzdienst (77 VZA) ist auf vier Jahre ab 2014 verteilt. Da wir im Jahre 2014 die
Ausbildungskapazitaten nicht mehr namhatft erweitern konnten, die Planungen waren bereits
bayernweit abgeschlossen, konnten wir erst fiir das Jahr 2015 die zusatzlich benétigten
Kapazitaten erschlie3en. Neben der Ausschopfung aller Ausbildungsmaoglichkeiten in
Munchen konnten wir die Berufsfeuerwehr der Stadt Augsburg gewinnen, fiir uns in den
Jahren 2015 und 2016 jeweils 16 Dienstkrafte der 2. Qualifikationsebene auszubilden.

Mit dieser MaRnahme ist zum einen der Anstieg der Ruhestandversetzungen kompensiert und
zum anderen der Personalmehrbedarf soweit aufgefangen, dass die entstehenden Engpasse
so klein als moglich gehalten werden kénnen.
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Dazu werden wir sehr intensiv extern ausschreiben, um die fehlenden Ausbildungskapazitaten
weiter ausgleichen zu kdnnen.

Diese externen aber auch internen Besetzungsverfahren erfordern neben den bereits
angehobenen Einstellungszahlen weitere Ressourcen in der Personalverwaltung der
Dienststelle, die nicht vorhanden sind, da sie fur den Normalbetrieb (ohne erhdhte
Einstellungszahlen fiir 129 Stellen) nicht erforderlich sind. Eine befristete Einstellung in der
Personalverwaltung ist aber nicht zielfihrend. Auch hier ist es notwendig, ebenso wie bei der
Rekrutierung von zusatzlichen Ausbildungskapazitaten, eine schnelle befristete Unterstiitzung,
wenn notig auch Uber externe Unternehmen, fur ein Jahr bis zwei Jahre zu erwirken. Derzeit
werden Uber das Personal- und Organisationsreferat die hier gegebenen Mdglichkeiten
Uberprift.

Die Zahlen der Dienstkrafte, die aufgrund gesundheitlicher Einschrankungen nicht mehr voll im
Einsatzdienst verwendet werden kdénnen, sind weitgehend stabil. So waren im Jahre 2014 ca.
80 Dienstkréfte des feuerwehrtechnischen Dienstes aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr
im Einsatzdienst verwendbar. Diesen Dienstkraften werden Tatigkeiten vermittelt, die den
gesundheitlichen Einschréankungen, der Berufsausbildung oder anderen Kenntnissen und
Fahigkeiten entsprechen. Grundsatzlich werden die eingeschrankt tauglichen Mitarbeiter bei
Bewahrung dann auf Stellen des rickwartigen Dienstes fest umgesetzt, so dass die frei
werdenden Stellen im Einsatzdienst wieder durch Neueinstellungen aufgefillt werden kdnnen.
Die Beschaftigung der eingeschrénkt tauglichen Dienstkrafte im riickwéartigen Bereich der
Berufsfeuerwehr hat sich aus der Sicht der Dienststelle bewéhrt, da den Dienstkréaften das
gewohnte Umfeld erhalten bleibt und sie damit in der Regel auch leistungsbereit bleiben;
zudem kann die Dienststelle vom Uber die Dienstjahre hinweg aufgebauten Feuerwehrwissen
immer noch profitieren.

4.2 Bibliotheksdienst und bibliothekstechnischer Dienst

Die Munchner Stadtbibliothek stellt die Personalsituation wie folgt dar:

Der Stellenplan der Miinchner Stadtbibliothek beinhaltet zum Stichtag 31.12.2014 insgesamt
513 Stellen (Fachrichtung Arbeiter: 34; Bibliotheksdienst: 250; Einfacher Dienst 195; Sonstiger
Dienst: 15; Technischer Dienst: 1; Verwaltungsdienst: 18) mit insgesamt 532 aktiv
Beschéftigten.

Bezogen auf Vollzeitaquivalente entspricht dies zum Stand 31.12.2014 insgesamt 492,21
Stellen. Davon waren 441,11 Vollzeitaquivalente mit aktiven Dienstkraften besetzt.

Die Munchner Stadtbibliothek bildet seit 2007 Fachangestellte fir Medien- und
Informationsdienste (FaMi) im dualen System aus. Die FaMi- Ausbildung ersetzt bayernweit
die bisherige bibliothekarische Assistentenausbildung (2. Qualifikationsebene) an
wissenschaftlichen wie 6ffentlichen Bibliotheken.

Derzeit befinden sich 12 Jugendliche in dieser Ausbildungsrichtung. Auszubildende, die ihren
Abschluss geschafft haben, konnten bislang iberwiegend in einen unbefristeten Arbeitsvertrag
Ubernommen werden.



Seite 89 von 105

4.3 Lehrdienst

Das Referat fur Bildung und Sport stellt die Personalsituation wie folgt dar:

Fur den Bereich des Lehrdienstes weist der Stellenplan zum Stichtag 31.12.2014

5.104 Stellen aus, darunter 196 fur beurlaubte Dienstkrafte. Davon sind tatséachlich

5.068 Stellen mit aktiven und 143 Stellen mit beurlaubten Dienstkraften besetzt. Die zum
Stichtag unbesetzten Stellen werden vorgehalten, um kurzfristig wéhrend des laufenden und
zu Beginn des kommenden Schuljahres ohne Verzdgerung Einstellungen vornehmen zu
konnen.

Auf dem Arbeitsmarkt fir Lehrkrafte setzt sich weiterhin der Trend fort, dass wieder mehr voll
ausgebildete Bewerberinnen und Bewerber zur Verfligung stehen, wobei hier grof3e
fachspezifische Unterschiede zu beobachten sind. Davon profitieren vor allem die Bereiche
der Gymnasien und Realschulen. Fur den beruflichen Bereich gilt dies nur sehr eingeschrankt,
z.B. fur die Ausbildungsrichtung Gesundheit und Pflege und Ernéhrungs- und Hauswirtschatft.
In den gewerblich-technischen Fachrichtungen und im Bereich Wirtschaftspadagogik ist der
Mangel eklatant.

Ob die Landeshauptstadt Miinchen aus der verbesserten Bewerberlage Gewinn ziehen kann,
wird sich noch zeigen missen. Denn neben dem bisherigen Mangel an geeigneten voll
ausgebildeten Bewerberinnen und Bewerbern lagen die Schwierigkeiten bei der
Personalgewinnung im stadtischen Lehrdienst vor allem im Gymnasial- und Realschulbereich,
auch an den schon in den letzten Jahren zu beobachtenden Grinden, z.B. ortliche
Begrenzung auf das Stadtgebiet bei einer Entscheidung fir die Landeshauptstadt Minchen
(im Gegensatz zum Freistaat Bayern als Dienstherrn mit Einsatzméglichkeiten im gesamten
Freistaat) sowie hohe Lebenshaltungskosten in Minchen und vor allem daran, dass die
Landeshauptstadt Minchen, z.B. im Bereich der Gymnasien und Realschulen, keinen
unmittelbaren Zugriff auf die Referendarinnen und Referendare hat. Insbesondere im Bereich
der Gymnasien ist auch in den nachsten Jahren weiterhin nicht damit zu rechnen, dass sich
die Personalsituation in den MINT-Fachern sowie im Fach Musik spirbar entspannen wird,
zumal sich der Bedarf an Lehrkraften auf Grund des prognostizierten Bevolkerungszuwachses
in den nachsten Jahren splrbar erhéhen wird.

Im Bereich der beruflichen Schulen konnte ein grof3er Teil der freien Stellen entsprechend den
Bedarfen der Schulen mit Berufsschullehrkréften besetzt werden. Die Personalgewinnung in
den Mangelfachern im Bereich Elektrotechnik/Informationstechnik, Bautechnik und
Metalltechnik/Maschinenbau sowie im Bereich Wirtschaft (Diplomhandelslehrkréafte) gestaltet
sich aber immer schwieriger. Die Versorgung bei den Fachern Englisch und Mathematik in
Verbindung mit einer beruflichen Fachrichtung stellt einen weiteren Engpass dar. Zudem gibt
es kaum Lehrkréafte mit einem beruflichen Erstfach in Kombination mit dem Fach Deutsch als
Zweitsprache fur die Fluchtlingsbeschulung.

Fur den Fremdsprachenunterricht und fur den Deutschunterricht konnte Lehrpersonal aus dem
gymnasialen Bereich gewonnen werden.

Allerdings stoR3t der Einsatz von Lehrkraften ohne berufliches Erstfach (Gymnasiallehrkrafte)
und der Einsatz von Lehrkraften mit einem nicht adaquaten beruflichen Erstfach an seine
Grenzen. Unter dem Gesichtspunkt einer ausgewogenen Personalversorgung und einer mittel-
und langfristig angelegten Personalentwicklung fir den Bereich der beruflichen Schulen
mussen hier in Zukunft neue Wege beschritten werden.
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Die Lehrpersonalplanung fur die beruflichen Schulen ist in jedem Jahr mit gro3en
Unsicherheiten behaftet und bis zum Schuljahresbeginn vorlaufig, da die Einschreibung der
Schulerinnen und Schiler an den Berufsschulen erst am Tag vor dem Unterrichtsbeginn,
neuerdings bei einigen Schulen sogar noch spater erfolgt. Dies fUhrt dazu, dass der endgultige
Lehrkraftebedarf bis dahin noch offen ist.

Die Personalgewinnung im Bereich der Gymnasien bereitete erneut Schwierigkeiten in den
Facherverbindungen Physik/Mathematik und Physik/Beifach und Mathematik/X (X umfasst
dabei nicht Psychologie) sowie Musik.

Dem Mangel an Bewerbungen mit Mathematik, Physik und Musik stand ein Uberangebot in
Facherverbindungen mit Deutsch, den Fremdsprachen und in den
gesellschaftswissenschaftlichen Fachern entgegen.

Im Bereich der Realschulen und Schulen der besonderen Art konnten mit den Einstellungen
alle offenen Stellen besetzt werden. Aufgrund des hohen Angebots zum Schuljahresbeginn
2014/2015 in nahezu allen Facherkombinationen konnten sogar in den friiheren
Mangelfachern Musik und Physik qualifizierte Lehrkrafte in ausreichender Zahl eingestellt
werden. Trotz der hohen Anzahl der Studienreferendare, die ihr Referendariat in absehbarer
Zeit beenden, konnte es aufgrund der zu erwartenden Schiiler- und dadurch Klassenmehrung
in folgenden Fachern zu Engpassen kommen: Bei den Fachlehrkraften im Fach Haushalt und
Ernahrung, bei voll ausgebildeten Realschullehrkraften in den Fachern Musik, Kunst/Werken,
Informationstechnologie, Mathematik, Physik und Sport weiblich.

Im Bereich der Stadtischen Sing- und Musikschule konnten die freien Stellen entsprechend
dem Bedarf wieder besetzt werden.

Beim Sportamt — Sportforderunterricht wurde eine Stelle im Rahmen des Nachersatzes durch
eine Neueinstellung wieder besetzt.

Trotz der bei einigen Fachern gut gefillten Bewerberlisten muss insbesondere bei der
Gewinnung von Aushilfslehrkraften nach wie vor zu einem erheblichen Teil auf Bewerberinnen
und Bewerber ohne Lehramtsausbildung zuriickgegriffen werden. Dies hangt gerade im
beruflichen Schulbereich zum Teil auch mit der Eigenart des Unterrichts zusammen.

Angesichts der partiellen Entspannung der prekaren Bewerberlage, der WerbemalRhahmen
des Referats fir Bildung und Sport sowie des anerkannt sorgsamen Umgangs mit allen
Interessentinnen und Interessenten fir den stadtischen Schuldienst wird das Ziel
selbstverstéandlich sein, die stadtischen Schulen, auch im Bereich der befristet Beschatftigten,
kiinftig wieder in einem starkeren Mal3e mit Lehrkraften passender Lehramtsqualifikation zu
versorgen.

Im Bereich der beruflichen Schulen wird darber hinaus bei der Gewinnung einschlagig
qualifizierten Personals den besonderen Bedurfnissen und Herausforderungen des zum Tell
sehr spezifischen Unterrichtsbedarfs Rechnung getragen.
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4.4 Miinchner Kammerspiele

Die Munchner Kammerspiele stellen die Personalsituation in der Spielzeit September 2013 bis
August 2014 wie folgt dar:

Der Stellenplan des Eigenbetriebs Minchner Kammerspiele (inkl. Betriebsteile
Otto-Falckenberg-Schule und Theater der Jugend) verfiigt insgesamt iiber 363,4 VZA-Stellen
(14,8 Beamtenplanstellen und 348,6 Stellen fur Tarifbeschéaftigte). Davon entfallen ca. 320
Stellen auf den homogenen Bereich (inkl. der Beurlaubten). Aktiv beschaftigt sind im
homogenen Bereich momentan 313 Personen mit einem Vollzeitaquivalent von 295,9.

Momentan absolvieren sieben Personen ihre Ausbildung beim Eigenbetrieb (vier Personen die
Ausbildung zum/r Veranstaltungstechniker/in, eine Person zum/r Raumausstatter/in und je
eine Person die Ausbildung zum/r Damenmaf3schneider/in bzw. zum/r
Herrenmal3schneider/in). Ab September 2015 werden voraussichtlich weitere zwei Personen
eine Ausbildung zum/r Veranstaltungstechniker/in und eine Person die Ausbildung zum/r
Raumausstatter/in beginnen.

Insgesamt ist aktuell kein Uberzahliges Personal beim Eigenbetrieb vorhanden. Die
Unterbringung von Beurlaubungsriickkehrer/innen ist im homogenen Bereich im Normalfall
kein Problem, da diese Stellen in der Regel nur vertretungsweise nachbesetzt werden.

Problematisch sind dagegen weiterhin die amtsarztlich bescheinigten gesundheitlichen
Einschrankungen im homogenen Bereich. Da der grofite Teil in Bereichen beschattigt ist, in
denen permanenter hoher kérperlicher Einsatz abverlangt wird (Bihnenhandwerker,
Beleuchter, Requisiteure, Schreiner, Schlosser etc.), ist hier eine sinnvolle
Weiterbeschéaftigung bei attestierter Leistungseinschrankung unméglich. Hausinterne
Umsetzungen auf leidensgerechte Arbeitsplatze sind zukiinftig nicht mehr
wirtschaftsplanneutral finanzierbar. Verschéarft wird diese Situation noch durch die ansteigende
Altersstruktur und die relativ hohe Anzahl an Langzeitkranken.

Die Entwicklung des Personalbedarfs und der Personalstruktur werden auch weiterhin auf3erst
kritisch beobachtet. Die Aufgabenerfiillung des Theaterbetriebs unter Einhaltung der Vorgaben
des Wirtschaftsplans hat oberste Prioritat.

Abgesehen von Veranderungen im kinstlerischen Personal auf Grund des
Intendantenwechsels zur Spielzeit 2015/2016 sind mittelfristig keine maf3geblichen
Personalveranderungen geplant.

5 Dauer von Stellenbesetzungsverfahren

Im Rahmen des Beschlusses ,Personalgewinnungssituation und Stellenbesetzungsverfahren
bei der Landeshauptstadt Miinchen* Sitzungsvorlage Nr. 14-20/V 011761 vom 17.12.2014
informierte das Personal- und Organisationsreferat Giber Rahmenbedingungen und Laufzeiten
von Stellenbesetzungen und kiindigte an, den Stadtrat zu informieren, ob die Ricklaufzeiten
von Beurteilungen, Leistungsberichten und fachlichen Stellungnahmen tber den
vorgesehenen Fristen liegen und so Verfahrensverzégerungen verursachen.
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5.1 Leistungsbericht/dienstliche Beurteilung

Die rechtlich vorgeschriebene Anforderung von Leistungsberichten fuhrt immer wieder zu
erheblichen Verfahrensverzogerungen. Das POR gibt den Referaten und Eigenbetrieben eine
Frist von 2 Wochen (= 10 Arbeitstage) zur Erstellung der Leistungsberichte. Bei einer
Fortschreibung der letzten dienstlichen Beurteilung, welche aul3er bei zwischenzeitlich
erfolgten Beforderungen oder signifikanten Anderungen des Aufgaben- und
Leistungsspektrums der Regelfall sein sollte, erhalten die Referate/Eigenbetriebe vom POR
einen Vordruck, welcher lediglich angekreuzt und unterschrieben werden muss. Dennoch
betragt die durchschnittliche Rickmeldefrist der Referate und Eigenbetriebe 26 Arbeitstage
und damit Uber 5 Wochen. Im Jahr 2014 wurden in 531 Ausschreibungsverfahren
Leistungsberichte angefordert. In 404 Verfahren ging mindestens ein Leistungsbericht
verzdgert ein. Das entspricht einem Anteil von 76% der Verfahren.

Die nachfolgende Aufstellung zeigt, welches Referat in wie vielen Fallen den letzten
Leistungsbericht eines Verfahrens geliefert hat und somit das Verfahren verzégert hat. Die
Stellenbesetzungsdatenbank des Personal- und Organisationsreferats erfasst immer das
Datum des zuletzt eingehenden Leistungsberichts, da dieser das Verfahren und die weiteren
Schritte beeinflusst. Dies bedeutet aber auch, dass im Rahmen eines Verfahrens mehrere
Leistungsberichte aus unterschiedlichen Bereichen verspatet sein kdnnen. Dennoch sind hier
in der Tabelle nur die letzten Leistungsberichte darstellbar.

Referat, das den letzten verspéateten Leis- |Anzahl verspa-| durchschnitt-

tungsbericht abgegeben hat und das Ver- teter Leis- |liche Dauer in
fahren verzoégert hat tungs- AT
berichte
Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen (AWM) 3 26,67
Baureferat 15 26,5
Direktorium 8 40,22
Eigenbetrieb Minchner Kammerspiele 0 0
it@M 4 33
Jobcenter Miinchen 8 60,63
Kommunalreferat 7 52,71
Kreisverwaltungsreferat (KVR) 34 37,03
Kulturreferat 1 15,5
Markthallen Miinchen 0 0
MIT-KonkreT 0 0
Minchner Stadtentwasserung 6 25,17
Personal- und Organisationsreferat 1 38
Referat fir Arbeit und Wirtschatft 0 0
Referat fir Bildung und Sport 38 34,4
Referat fur Gesundheit und Umwelt 8 40,38
Referat fir Stadtplanung und Bauordnung 29 62,97
Sozialreferat 45 30,5

Stadtkdmmerei 12 32,67
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Im Rahmen des E-Recruiting, welches im Personal- und Organisationsreferat voraussichtlich
Ende 2015 eingefuhrt wird, ist geplant, die Durchschnittslaufzeiten aller angeforderten

Leistungsberichte zu controllen.

5.2 Fachliche Stellungnahme

In dieser Phase wird die fachliche Stellungnahme der Dienststellen zur vom POR
angefertigten Bewerbervorauswabhl geliefert. Im Jahr 2014 wurden in 604 Verfahren fachliche
Stellungnahmen angefordert. In 42 % aller Falle erfolgte die Riickmeldung innerhalb von 5
Arbeitstagen. Durchschnittlich wartet das POR hier allerdings 13 Arbeitstage auf die
Ruckmeldung der Referate und Eigenbetriebe, teils sogar erheblich langer.

Mittelwert | Verfahren
in AT

Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen (AWM) 15,93 14
Baureferat 12,25 20
Direktorium 9,2 20
Eigenbetrieb Minchner Kammerspiele 4,67 3

Gesamtpersonalvertretung 1 1

it@M 17,11 54
Jobcenter Miinchen 9,2 5

Kommunalreferat 15,47 30
Kreisverwaltungsreferat (KVR) 7,15 68
Kulturreferat 16,86 21
Markthallen Minchen 8,4 5

MIT-KonkreT 15,73 51
Minchner Stadtentwasserung 8,11 18
Personal- und Organisationsreferat 5,06 36
Referat fir Arbeit und Wirtschatt 3 2

Referat fir Bildung und Sport 17,98 60
Referat fir Gesundheit und Umwelt 16,07 46
Referat fur Stadtplanung und Bauordnung 27,72 32
Sozialreferat 7,54 90
Stadtkammerei 7,04 28
Gesamt Ergebnis 12,75 604

Nachfolgende Darstellung macht deutlich, welches Referat/welcher Eigenbetrieb wie oft die
vorgegebene Frist von 5 Arbeitstagen im Jahr 2014 nicht eingehalten hat:
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Anzahl der Verfahren pro Referat:
Dauer fachliche Stellungnahme > 5 AT

Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen (AWM) 10
Baureferat 15
Direktorium 9
Eigenbetrieb Minchner Kammerspiele 1
it@M 46
Jobcenter Miinchen 2
Kommunalreferat 21
Kreisverwaltungsreferat (KVR) 28
Kulturreferat 14
Markthallen Miinchen 1
MIT-KonkreT 39
Miinchner Stadtentwasserung 6
Personal- und Organisationsreferat 9
Referat fur Arbeit und Wirtschaft 0
Referat fir Bildung und Sport 39
Referat fir Gesundheit und Umwelt 31
Referat fir Stadtplanung und Bauordnung 31
Sozialreferat 39
Stadtkammerei 11
Gesamt Ergebnis 352

Die fristgemalfe Erstellung von Leistungsberichten — im tbrigen genauso wie die von
periodischen Beurteilungen, die oft ebenfalls erheblich verzdgert ist — sowie die rechtzeitige
Erstellung fachlicher Stellungnahmen im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren ist eine
klassische Fuhrungsaufgabe. Das POR versucht seit Jahren durch regelmafiiges Monieren
vor Ort Druck auszutiben. Ohne den deutlichen Rickhalt der Referats- und Werkleitungen sind
hier keine Verbesserungen zu erwarten. In der zweiten Jahreshélfte 2015 wird das POR
zudem Uber die Zahlen firr das erste Halbjahr im Rahmen der Referentenbesprechung
informieren. Eine frihere Einbringung macht in Anbetracht des laufenden Beurteilungsjahres
aus Sicht des POR keinen Sinn.

In einem Schreiben des Herrn Oberbirgermeisters wurden die Referate und Eigenbetriebe
gebeten, im Sinne des gemeinsamen Interesses, Laufzeiten zu verkiirzen, sich an die vom
POR vorgegebenen Fristen zu halten.
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6 Zusatzlich erforderliche Stellenkapazitaten

6.1 Organisation der modularen Qualifizierung

Zwischenzeitlich haben die Personalgewinnungsprobleme, die lange Zeit nur in den
technischen sowie Gesundheits- und Erziehungsberufen bekannt waren, auch den
klassischen Verwaltungsdienst erreicht.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels, dem damit einhergehenden Mangel an
Ausbildungs- und Nachwuchskréften, der zunehmenden Alterung der stadtischen
Beschéftigtenstruktur und der grundsétzlichen Schwierigkeiten in einer wirtschaftlich
prosperierenden Region wie Miinchen bei der Rekrutierung qualifizierten Personals zu
Industrie und Wirtschaft in Konkurrenz zu treten, gewinnen interne Qualifizierungsprogramme
immer groRere Bedeutung.

Dort, wo am externen Arbeitsmarkt keine oder nicht ausreichend viele geeignete oder speziell
ausgebildete Bewerberinnen und Bewerber gefunden werden kénnen, gilt es, das vorhandene
Personal gezielt weiter zu qualifizieren oder Ausbildungslicken durch Einarbeitungs- und
Fortbildungsprogramme zu schliel3en.

Das Personal- und Organisationsreferat hat sich dazu entschieden, dem drohenden Mangel
an Verwaltungsfachkraften speziell in der dritten Qualifikationsebene mit einem Ausbau der
modularen Qualifizierung im Bereich der Beamtinnen und Beamten sowie mit der Einstellung
von Bewerberinnen und Bewerbern mit verwaltungsnaher, aber auch ohne spezielle
Verwaltungsausbildung friihzeitig entgegen zu wirken.

Die modulare Qualifizierung nach Art. 20 Bayerisches Leistungslaufbahngesetz (BayLIbG) hat
2011 die bis dahin geltenden Aufstiegsverfahren abgelost. Die Landeshauptstadt Miinchen hat
mit ihrem Konzept (Stadtratsbeschluss vom 25.01.2012) die Méglichkeit ergriffen, den vom
Freistaat Bayern vorgegebenen Rahmen im Sinne des bewdahrten stadtischen
Personalentwicklungsverstandnisses zu gestalten.

Insbesondere bei der modularen Qualifizierung fir Amter ab BesGr. A 10 wurde darauf
geachtet, die Beamtinnen und Beamten aufbauend auf ihren Berufserfahrungen umfassend
auf die komplexeren Anforderungen der nachsten Qualifikationsebene vorzubereiten.

Die Ergebnisse der Auswahlverfahren lassen erkennen, dass sich in der 2.
Qualifikationsebene viele, vor allem jingere Beamtinnen und Beamte befinden, die neben der
formalen Aufstiegseignung auch das erforderliche Potenzial fur hoherwertige Aufgaben
mitbringen.

Das Personal- und Organisationsreferat hat daher in Hinblick auf die Personalsituation in der
3. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und Finanzen die urspringlichen
Zulassungszahlen mit aktuell 40 Personen im Vergleich zum ersten Jahrgang 2012 mehr als
verdoppelt.

Damit hat sich aber auch der administrative Aufwand bei der Planung, Durchfiihrung und
Evaluation der MaRnahmen vervielfacht. Die modulare Qualifizierung fiir Amter ab BesGr. A10
besteht aus insgesamt 15 Malinahmen und begleitenden Fortbildungsveranstaltungen. Diese
missen nun pro Jahrgang zweimal und bei den Veranstaltungen aus dem Bereich der
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personlichen, sozialen und methodischen Kompetenz dreimal angeboten werden, um 40
Personen in einem Durchgang schulen zu kdnnen. Hieraus ergibt sich ein Gesamtvolumen
von 35 Veranstaltungen.

Hinzu kommt noch das Verfahren der modularen Qualifizierung fiir Amter ab BesGr. A 14, das
im Vergleich zum ehemaligen Aufstieg in den hoheren Dienst wesentlich umfangreicher und
betreuungsintensiver geworden ist, da es grundsatzlich ein hohes Malf? an Individualisierung
und zeitlicher Flexibilitat zul&sst.

Pro Jahr fallen fir die unterschiedlichen Qualifikationsebenen und Fachlaufbahnen somit ca.
60 FortbildungsmalRnahmen an, die aufgrund der 0.g. Rahmenbedingungen mit einem hohen,
das Ubliche Mafl3 normaler Fortbildungsveranstaltungen tbersteigenden Koordinations- und
Planungsaufwand verbunden sind, der mit den vorhandenen Ressourcen bei der Fortbildung
nicht mehr zu bewaéltigen ist.

Aus diesem Grund ist flr die Planung, Durchfiihrung und Evaluation von Mafinahmen im
Bereich der modularen Qualifizierung eine dauerhafte Kapazitatszuschaltung von 0,5 VZA der
dritten Qualifikationsebene (BesGr. A 10 / EGr. 9) erforderlich.

Wie oben bereits erwahnt wird eine Aufstockung der Zulassungszahlen fiir die modulare
Quialifizierung ab BesGr. A 10 die Probleme bei der Deckung des Personalbedarfs fur
Verwaltungsstellen der 3. Qualifikationsebene nicht vollstandig I6sen. Deshalb werden auch in
diesem Bereich kinftig mehr externe Bewerberinnen und Bewerber eingestellt werden
missen. Da aber auch am externen Markt nicht mehr ausreichend Personen mit spezieller
Verwaltungsausbildung zur Verfiigung stehen, hat das Personal- und Organisationsreferat den
Verwaltungsdienst zwischenzeitlich auch fur Bewerberinnen und Bewerber ohne klassische
Verwaltungsausbildung gedffnet.

Um deren Arbeitsfahigkeit auf Stellen des Verwaltungsdienstes mdéglichst schnell herstellen zu
kénnen, wurde ein Qualifizierungsprogramm entwickelt, das die Einarbeitung an den
Dienststellen vor Ort unterstitzen soll (Einarbeitungsbegleitende Grundqualifizierung).

Es besteht aus Uberwiegend rechtlich gepragten Themen und umfasst insgesamt 21
unterschiedliche Veranstaltungen, die von den extern eingestellten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern je nach Vorbildung in einem unterschiedlichen Maf3 zu durchlaufen sind.

Die erste Bedarfsermittlung hat gezeigt, dass die Notwendigkeit besteht, noch vor der
Sommerpause mit aktuell ca. 80 Personen mehrere Durchgange des Programms zu starten.

Nach Aussagen der Personalentwicklung wird auch in den kommenden Jahren mit der gleich
hohen oder angesichts der in allen Bereichen der Stadtverwaltung festzustellenden
Personalmehrung sogar noch leicht steigenden Nachfrage nach diesem Programm zu rechnen
sein.

Auf Basis der aktuellen Zahlen werden pro Jahr in etwa 65 Veranstaltungen im
Zusammenhang mit der einarbeitungsbegleitenden Grundqualifizierung durchgefihrt werden
mussen. Aufgrund der vielféaltigen und unterschiedlichen Vorqualifikationen der externen
Bewerberinnen und Bewerber sind die MaRnahmen in der Vorbereitung, Planung,
Durchfuihrung und Evaluation mit Koordinationsaufwand verbunden. Zudem werden in den
kommenden beiden Jahren, wie bei neuen Programmen (blich, Anpassungen und
Modifikationen notwendig werden sowie nach drei Jahren die Evaluation des Programms.
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Hierfir stehen bei der Fortbildung keine personellen Ressourcen zur Verfigung. Um die
anfallenden Aufgaben bewaltigen zu kdnnen, ist daher eine zun&chst fur drei Jahre befristete
Kapazitatszuschaltung von 0,5 VZA der 3. Qualifikationsebene (BesGr. A 10 / EGr. 9)
erforderlich. Im Rahmen der Evaluierung wird ebenfalls der Ressourcenbedarf tberprift und
im Falle eines dauerhaften Bedarfs dem Stadtrat erneut zur Beschlussfassung vorgelegt.

6.2 Teamassistenz fiir das Projekt E-Recruiting

Im Projekt E-Recruiting wird momentan von einem ,Go-Live” im vierten Quartal 2015
ausgegangen. Im laufenden Betrieb der Fachanwendung wird laut dIKA die Rolle eines
IT-Ansprechpartners/einer IT-Ansprechpartnerin in den jeweiligen Fachbereichen als
notwendig gesehen. Diese Funktion war nicht als Personalforderung im Beschluss
,Jmsetzung der Projektstudie zum E-Recruiting Verfahren“ vom 23.01.2013 enthalten.

Der Aufgabenbereich wird folgende Tatigkeiten umfassen:
« Testen und Testkoordinierung

Testen des Systems vor Einfiihrung und im laufenden Betrieb bei Anderungen und
Anpassungen, Dokumentieren der Tests und Melden der Fehler bzw. der nicht
beriicksichtigten Anforderungen.

« Anwender/innen-Betreuung

Beantworten von fachlichen Anfragen der Stellenbesetzer/innen, zentrale
Ansprechstelle fur die rund 65 in der Stellenbesetzung tatigen Dienstkrafte
(Sachbearbeitung und Teamassistenz), zentrales Sammeln und Dokumentieren sowie
Weiterleiten von gemeldeten Fehlern an das dIKA, Multiplikator/in fir die
Ruckmeldungen des dIKA.

- Laufende fachliche Anderungen bzw. Anpassungen am System

Inhaltliche Anderungen von Vorlagen (z.B. Absagen, Stellenanzeigen, Auswahl-
vormerkungen, Anforderungen von Leistungsberichten/dienstlichen Beurteilungen,
Bewerberlisten etc.), Kommunizieren wichtiger Anderungen innerhalb der
Fachabteilung und an die Geschéftsleitungen und -stellen sowie die an den
Auswahlverfahren beteiligten Fuhrungskréfte in den Referaten; Sammeln, Abstimmen,
Dokumentieren und Weiterleiten von neuen fachlichen Anforderungen (inshesondere
Anpassungen von Labels, Inhalten und Wertelisten, Plausibilitdten), Fortschreiben der
Schulungsunterlagen und Benutzerhandbticher, Durchfiihren von Schulungen fir die
Anwender/innen der Fachabteilung sowie stadtweit flir die Personalstellen in den
Referaten.

P 5 kann die o. g. Kapazitat nicht aus dem vorhandenen Personal stellen.

Im Beschluss ,Personalgewinnungssituation und Stellenbesetzungsverfahren bei der
Landeshauptstadt Minchen“ vom 10.12./17.12.2014 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20/V 01861)
wurde bereits dargestellt, dass die Fallzahlen der Stellenbesetzung bei P 5 drastisch
angestiegen sind und dies auch der Trend fur die ndchsten Jahre sein wird. Die in diesem
Beschluss genehmigten zusatzlichen Kapazitaten werden derzeit besetzt, im
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Teamassistenzbereich stehen noch einige Dienstantritte aus, so dass die vorhandenen
Mitarbeiter/innen vollkommen mit der Abwicklung der Stellenbesetzungsverfahren ausgelastet
sind und auch in Zukunft sein werden. Der Trend ist unverandert, im ersten Quartal 2015
wurden durch den Stadtrat bereits zuséatzliche Stellen im Umfang von 253,75 VZA
beschlossen.

Fir die Stadtverwaltung wird es auf dem hart umkampften Minchner Arbeitsmarkt immer
schwerer, gutes Personal zu gewinnen. Vor allem die Kontaktaufnahme und -pflege mit den
externen Bewerberinnen/Bewerber soll zukinftig Gber das E-Recruiting-System laufen. Daher
ist es unabdingbar, dass das System einwandfrei lauft und zu jedem Zeitpunkt aktuell gepflegt
und angepasst werden kann. Der gleiche Anspruch gilt selbstverstandlich auch fur die
Kommunikation mit den internen Bewerber/innen. Auch rechtlich gebotene Anderungen in den
Vorlagen, z. B. durch Anderungen von Gesetzen oder Gerichtsentscheidungen miissen
unverzuglich eingespeist werden kénnen. In der Ubergangsphase rechnet P 5 mit einem
erheblichen Mehraufwand, um die Verfahren trotz der Umstellung auf das neue System ziigig
abwickeln zu kdnnen.

Um die oben dargestellten Aufgaben bewaltigen zu kdnnen, besteht ein unbefristeter Bedarf
in Hohe von 0,5 VZA der 2. Qualifikationsebene (BesGr. A 8/ EGr. 8) fur eine Teamassistenz.

6.3 Archivreferendar

Das Stadtarchiv ben6tigt zur kontinuierlichen Sicherstellung seiner Aufgaben, die zentrale
Sicherung der stadtischen Verwaltungsuberlieferung und der stadtgeschichtlichen
Forschungsarbeit dringend qualifiziertes Personal. Das Stadtarchiv hat daher einen
Ausbildungsplatz eingerichtet und zur Verfligung gestellt. Die entsprechenden Lehrgange zur
Ausbildung fiir die 4. Qualifikationssebene werden durch die Bayerische Archivschule bei der
Generaldirektion der Staatlichen Archive Bayerns durchgefihrt. Die Mittel fir die zu leistende
Ausbildungsvergitung an die Archivreferendarin belaufen sich auf jahrlich 16.500 Euro und
sind zusatzlich in den Haushalt des Direktoriums aufzunehmen. Mit Abschluss der Ausbildung
ist auRerdem eine Endzahlung fur die Kursgebihren an die Generaldirektion der Staatlichen
Archive Bayerns in Hohe von 9.450 Euro zu entrichten. Die Mittel mussen in 2017 bereit
gestellt werden.

7 Ausbildungsprognose

Zum Einstellungsjahr 2014 haben einschlief3lich 102 Erzieherpraktikantinnen und -praktikanten
sowie 70 Berufspraktikantinnen und -praktikanten im RBS insgesamt 501 Nachwuchskrafte
ihre Ausbildung bzw. ihr Studium bei der Landeshauptstadt in 25 unterschiedlichen
Ausbildungs- und Studienrichtungen begonnen. Mit einer Einstellungszahl ohne den
Erziehungsdienst von 329 Personen wurde die freiwillige Ausbildungsverpflichtung des
Stadtrates nicht nur eingehalten, sondern sogar tbertroffen.

Erstmals zum Einstellungsbeginn 2014 haben auch 33 Studierende im Bachelorstudiengang
Bachelor of Laws (LL.B) ein Studium bei der Landeshauptstadt Minchen begonnen. Dieser
neue Studiengang wird in Kooperation mit der FOM Minchen angeboten. Die Studierenden



Seite 100 von 105

befinden sich zwei Tage/Woche ganztagig an der FOM, an drei Tagen sind sie im Praktikum
an den Dienststellen. Schwerpunktmdalig sind Studieninhalte 6ffentliches Recht, wie
beispielsweise allgemeines und besonderes Verwaltungsrecht, Sozialrecht, Recht des
offentlichen Dienstes einschlielich Tarifrecht, Vergaberecht, Finanzmanagement
einschliel3lich Haushaltsrecht etc.

Um der aktuellen und auch zukiinftigen angespannten Personalsituation in den Referaten und
Dienststellen der Landeshauptstadt Miinchen fir die Zukunft entgegen zu wirken, hat der
Stadtrat im Dezember 2014 beschlossen, die freiwillige Ausbildungsverpflichtung, jahrlich 270
Nachwuchskrafte einzustellen, zu erhéhen. Kinftig sollen 350 Nachwuchskréfte ohne den
Erziehungsdienst eingestellt werden. Fir das Einstellungsjahr 2015 kann jetzt schon
signalisiert werden, dass die Vorgabe von 350 Neueinstellungen Uberschritten werden wird.

Um der zunehmenden Spezialisierung Rechnung zu tragen und die veranderten personellen
Bedurfnisse in den Referaten und Dienststellen zu beriicksichtigen, ist geplant, das
Ausbildungsportfolio um weitere Ausbildungs- und Studienrichtungen bereits ab dem
Einstellungsjahr 2016 zu erweitern. Neue kiinftige Ausbildungs- und Studienangebote werden
sein ein Bachelorstudiengang Bauingenieurswesen, ein Bachelorstudiengang Elektrotechnik,
ein Bachelorstudiengang Versorgungstechnik, ein Bachelorstudiengang
Immobilienmanagement/Immobilienwirtschaft, ein Bachelorstudiengang Facility Management,
ein Bachelorstudiengang Wirtschaftsinformatik und ein Bachelorstudiengang Geoinformatik.
Dariiber hinaus ist geplant, die Ausbildungen zu Notfallsanitater/-innen und zu Fachkraften far
Rohr-, Kanal- und Industrieservice aufzubauen.

Neben dem Aufbau weiterer Ausbildungs- und Studienrichtungen ist auch Inklusion ein Thema
in der Ausbildung. In der Umsetzung der UN-Behindertenkonvention sind zwei Mal3nahmen
des Personal- und Organisationsreferates-Ausbildung im MafRnahmenplan enthalten. Zum
einen werden fir die verzahnte Ausbildung Praktikumsplatze angeboten. Zum anderen sollen
mehr Nachwuchskrafte mit einer Schwerbehinderung die Chance bekommen, eine Ausbildung
bzw. ein Studium bei der Landeshauptstadt Minchen beginnen zu kénnen. Um
moglicherweise Hemmungen bei den potentiellen Bewerberinnen und Bewerbern abzubauen,
wurde das Ausbildungsmarketing zielgerichtet verandert und umstrukturiert.
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dauerhaft einmalig befristet
in 2015, 2016 und
ab 2016 2017 2016 — 2020 (Summe)
5.000,00 € (2015)
27.170,00 € (2016)|883.245,00 € (2016-18)
Summe zahlungswirksame Kosten * 78.455,00 € 9.450,00 € (2017)523.000,00 € (2019-20)
davon:
Personalauszahlungen
Direktorium 16.500,00 €
Personal- und Organisationsreferat 60.355,00 € 97.545,00 €
Sachauszahlungen**
Ersteinrichtung von Arbeitspléatzen
Direktorium 2.370,00 € (2016)
Personal- und Organisationsreferat 4.740,00 € (2016)
Sachausgaben
Direktorium 800,00 € 9.450,00 € (2017)
Personal- und Organisationsreferat 800,00 € 5.000,00 € (2015) 1.200 € (2016-18)
20.000,00 € (2016)| 1.307.500 € (2016-20)
Mietkosten (nachrichtlich) 13.432,60 €

Transferzahlungen

nachrichtlich Vollzeitaquivalente

1,0

0,5

Nachrichtlich Investition

siehe auch Anlage 15

*Die nicht zahlungswirksamen Kosten (wie z. B. interne Leistungsverrechnung, Steuerungsumlage, kalkulatorische
Kosten und Ruckstellungen u. a. fir Pensionen) kdnnen in den meisten Fallen nicht beziffert werden.
Bei Besetzung von Stellen mit einem Beamten/einer Beamtin entstehen zusatzlich zu den Personalauszahlungen
noch Pensions- und Beilhilfertickstellungen in Hohe von 50 Prozent des Jahresmittelbetrages.

** ohne IT-Kosten

Ab 2015 gelten fur die Verrechnung der Leistungen mit it@M die vom Direktorium und der Stadtkdmmerei
genehmigten Preise. Die zur Zahlung an it@M erforderlichen Mittel fir die Services ,Arbeitsplatzdienste” und
»Telekommunikation“ werden im Rahmen der Aufstellung des Haushalts- bzw. Nachtragshaushaltsplanes in die
Budgets der Referate eingestellt. Eine gesonderte Beschlussfassung tber die Mittelbereitstellung ist daher nicht

mehr erforderlich.

Die neuen Arbeitsplatze konnen nicht in den dem Personal- und Organisationsreferat
zugewiesenen Bestandsflachen untergebracht werden. Da die bendétigten Flachen nur durch
eine Neuanmietung gedeckt werden kénnen, ist eine dauerhafte Budgetausweitung ab dem
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Jahr 2016 notwendig, weil die erforderlichen Mietkosten nicht aus dem Referatsbudget
gedeckt werden kdnnen. Die erforderlichen Auszahlungsmittel werden zu gegebener Zeit vom
Kommunalreferat im Rahmen der nachfolgenden Haushaltsplanung bei folgenden
Finanzpositionen angemeldet:

Mietauszahlungen bei Finanzposition 0640.530.0000.2 ,Immobilienmanagement; Mieten” in
Hohe von 6.715,80 €/Arbeitsplatz”.

Die notwendigen erforderlichen Finanzmittel (Personal- und Sachkosten) werden dem POR
durch zentrale Mittel zusatzlich zur Verfiigung gestellt und im Produkt PROD5701 ,Personal-
und Organisationssteuerung, PROD5707 ,Individuelle Personalentwicklung* und PROD5708
"Fortbildung" eingestellt.

Die Beschlussvorlage ist mit der Stadtkdmmerei abgestimmt.
Die Stellungnahme der Gleichstellungsstelle ist aus der Anlage 17 ersichtlich.

Der Korreferentin des Personal- und Organisationsreferates, Frau Stadtratin Messinger, und
dem zustandigen Verwaltungsbeirat, Herrn Stadtrat Liebich, sowie der Stadtkdmmerei, dem
Gesamtpersonalrat und der Gleichstellungsstelle fir Frauen wurde vorab ein Abdruck der
Vorlage zugeleitet.
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Il. Antrag des Referenten
1. Vom Vortrag wird Kenntnis genommen.

2. Das Personal- und Organisationsreferat (Fachreferat) wird beauftragt, die Einrichtung
von 1,5 Stellen-VZA (davon 0,5 VZA befristet fuir drei Jahre ab Besetzung) sowie die
Stellenbesetzung beim Personal- und Organisationsreferat (Querschnitt) zu
veranlassen.

Das Personal- und Organisationsreferat (Fachreferat) wird beauftragt, die fir die Jahre
2016, 2017 und 2018 befristet erforderlichen Haushaltsmittel in H6he von bis zu
32.515 € jahrlich entsprechend der tatsachlichen Besetzung der Stelle bei den
Ansatzen der Personalauszahlungen der Kostenstellenbereiche der Abteilung 6 - Aus-
und Fortbildung (PROD 5708 Fortbildung), Unterabschnitt 0220 anzumelden.

Das Personal- und Organisationsreferat (Fachreferat) wird beauftragt, die ab dem Jahr
2016 dauerhatft erforderlichen Haushaltsmittel in Hohe von bis zu 60.355 €
entsprechend der tatsachlichen Besetzung der Stellen bei den Ansatzen der
Personalauszahlungen der Kostenstellenbereiche der Abteilung 5 —
Personalentwicklung (PROD 5707 individuelle Personalentwicklung) und der Abteilung
6 — Aus- und Fortbildung (PROD5708 Fortbildung), Unterabschnitt 0220 anzumelden.

Im Ergebnishaushalt entsteht bei der Besetzung mit Beamten/-innen durch die
Einbeziehung der erforderlichen Pensions- und Beihilferiickstellungen ein zusatzlicher
Personalaufwand in Hohe von bis zu 32.523 € (50% des JMB Beamte).

3. Zudem sind ab 2016 dauerhaft Arbeitsplatzkosten in H6he von 800 € (Kosten je
Arbeitsplatz) und befristet fur 3 Jahre Arbeitsplatzkosten in Héhe von 1.200 € sowie
einmalig 4.740 € (Erstausstattung Arbeitsplatz) ab Besetzung auf dem Blroweg
einzustellen bzw. kiinftig im Rahmen der Haushaltsplanaufstellung anzumelden.

4. Fir die erforderlichen MaRnahmen zur Durchfiihrung der Aktivitéten des
Personalmarketings, der Kulturellen Vielfalt und interkulturellen Kompetenz sowie die
Austrittsbefragung in der Stadtverwaltung sind einmalig fir 2015 Mittel in Hohe von
5.000 € im Rahmen der Nachtragshaushaltsplanung und fiir 2016 in Hohe von 281.500
€ sowie dauerhatft fir 2017 bis 2020 jahrlich in Hohe von 261.500 € aus zentralen
Mitteln auf dem Blroweg einzustellen bzw. kiinftig im Rahmen der
Haushaltsplanaufstellung anzumelden.

5. Der Ansatz fur Personalausgaben auf der Kostenstelle 11224611 (Unterabschnitt 3220
Stadtarchiv) ist fur die Jahre 2015 und 2016 um jeweils 16.500 € und fur das Jahr 2017
anteilig um 11.000 € zu erhdéhen. AuRerdem sind in 2017 Mittel zur Begleichung der
Kursgebuhren in Hohe von 9.450 € auf der o0.a. Kostenstelle anzusetzen.
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6. Das Direktorium wird beauftragt, die einmalig bereit zu stellenden Mittel fir die
Ersteinrichtung eines Arbeitsplatzes in Hohe von 2.370 € im Benehmen mit der
Stadtkdmmerei durch Buroverfiigung auf der Kostenstelle 11224611 (Fipo
3220.520.0000.5) einzustellen. Die sonstigen laufenden Arbeitsplatzkosten von jahrlich
insgesamt 800 € sind ab 2016 in das Budget des Direktoriums auf der o0.a. Kostenstelle
(FIPO 3220.650.0000.0) einzustellen bzw. im Rahmen der Haushaltsplanung

anzumelden.

7. Der Antrag Nr. 14-20 / A 00858 (Personalgewinnungskonzept) der
CSU-Stadtratsfraktion vom 31.03.2015 ist damit geschéaftsordnungsmanig erledigt.

8. Dieser Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

Beschluss
nach Antrag.

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Minchen

Der/Die Vorsitzende

Ober-/Birgermeister/in
Ehrenamtliche/-r Stadtrat/ratin

Abdruck von L., Il. und Ill.

Uiber den Stenographischen Sitzungsdienst
an das Direktorium — Dokumentationsstelle
an das Revisionsamt

an die Stadtkammerei

zur Kenntnis.

Der Referent

Dr.Béhle
Berufsmaliger Stadtrat
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V. Wuv. Personal- und Organisationsreferat, P 2.12

1. Die Ubereinstimmung vorstehenden Abdrucks mit der beglaubigten Zweitschrift
wird bestatigt.

2. an den Gesamtpersonalrat
an die Gleichstellungsstelle fur Frauen
an das Direktorium — GL
an das Revisionsamt — GL
an das Baureferat — RG
an die Munchner Stadtentwasserung — PM
an das Kommunalreferat — GL
an den Abfallwirtschaftsbetrieb Miinchen
an die Stadtguiter — Verwaltung
an die Markthallen Miinchen
an das Kreisverwaltungsreferat — GL/1
an das Kreisverwaltungsreferat — HA IV Branddirektion
an das Kulturreferat — GL
an die Minchner Stadtbibliothek — GL
an die Miinchner Kammerspiele
an die Minchner Philharmoniker
an das Personal- und Organisationsreferat — GL, GL 2
an das Referat fur Stadtplanung und Bauordnung — SG
an das Referat fiir Arbeit und Wirtschaft — GL
an das Referat fir Gesundheit und Umwelt — S — COP
an die Stadtische Bestattung — Geschéftsstelle
an das Referat fiir Bildung und Sport— GL
an das Sozialreferat — S-Z-P
an die Stadtkammerei — GL
an das Jobcenter Miinchen — Geschaftsstelle

zur Kenntnis.

Am
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