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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 15.07.2015/VV vom 29.07.2015 tber 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 Erzieherinnen und Erzieher
und Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger, die Berufsgruppe der Sozialpadagoginnen und
Sozialpadagogen, das an- und ungelernte Personal sowie die Facharbeiterinnen und
Facharbeiter.

Gleichzeitig wird mit dieser Sitzungsvorlage Uber die Dauer der Stellenbesetzungsverfahren in
den einzelnen Referaten gemal Beschluss ,Personalgewinnungssituation und
Stellenbesetzungsverfahren bei der Landeshauptstadt Minchen® (Nr. 14-20/V 01861, vom
10.12.2014/

17.12.2014) berichtet.
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1 Allgemeines und Aktuelles

1.1 Datendefinition

Fir die Planungen wurden die dargestellten Daten zum Stand 31.12.2015 mit den Daten des
Vorjahres zu diesem Stichtag verglichen und ausgewertet.

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

Aktiv Beschaftigte:

alle Beschatftigten mit regelméaRigen Zahlungen.

Dazu gehoren

- Kernbeschiftigte (unbefristet Beschéaftigte, befristet Beschéftigte)

- Beschattigte in Ausbildungsverhaltnissen und

- sonstige budgetrelevante Beschaftigte (z.B. Bundesfreiwilligendienstleistende).

Beschiftigte in Ausbildungsverhiltnissen (im weiteren Sinn):

Beamtenanwarter_innen, Baureferendar_innen (technischer Dienst), Auszubildende
(Ausbildung mit Abschlussen IHK/HWK oder nach Berufsbildungsgesetz), praktizierende
Student_innen, Praktikant_innen, die sich in einem nach den Ausbildungs- bzw. Schul- und
Studienordnungen vorgeschriebenen oder freiwilligen vertraglich geregeltem Praktikum
befinden, bezahlte Volontére, nicht jedoch Rechtsreferendar_innen oder Praktikant_innen im
Rahmen einer sog. ,Schnupperlehre*.

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

Teilzeit:

Zahl der Teilzeitbeschaftigten aus familidren oder sonstigen Grinden und in Altersteilzeit (hier
nur Teilzeitmodell). Bei der Berechnung der Quote wird als Basis seit diesem Jahr geman
Vorgaben von PeCon die Anzahl der Kernbeschaftigten (unbefristet und befristet Beschaftigte)
verwendet.

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.
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1.2 Zahlen
1.2.1 Zahl der Beschaftigten

Die Zahl der aktiv Beschaftigten (siehe Seite 2) hat zwischen dem 31.12.2014 und
31.12.2015 um insgesamt 1.828 Personen (+5,4 %) zugenommen. Zunahmen gab es
insbesondere bei den Verwaltungsberufen (+ 675), den Sozial- und Erziehungsberufen (+306),
den IT-Berufen (+117), den Lehrberufen (+114) und den Hochbauberufen (+84) sowie bei den
Beschaftigten ohne Abschluss/Ausbildung (+103).

GroRRere Riuckgange waren nicht zu verzeichnen.

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

Vor diesem Hintergrund bel&uft sich der Personalbestand der aktiv Beschaftigten (siehe
Seite 2) inklusive der Eigenbetriebe® und Stiftungen zum 31.12.2015 auf 35.501 Beschéftigte.
Die Anzahl der Kernbeschaftigten (unbefristet und befristet Beschéftigte, also ohne
Beschéftigte in Ausbildungsverhaltnissen oder sonstige budgetrelevante Beschéftigte, siehe
Seite 2) betragt zum 31.12.2015 33.927 Beschaftigte.

Im Folgenden wurde nach verschiedenen Kriterien analysiert:

« nach Berufsgruppen, siehe Anlage 1

« nach Qualifikationsebenen, 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:

1.2.2 Teilzeit ] Vollzeit

Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten (siehe Seite 2) im Gemeindehaushalt, den
Eigenbetrieben und Stiftungen betragt 2015 rund 33,3 % (11.301 Beschéftigte)?, 2014 waren
es 32,7 %.

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

1 im Folgenden ohne Beschaftigte der Stadtgiter (zum 31.12.2015: 50 Beschaftigte)
2 die Teilzeitquote bei den Kernbeschéftigten ohne Altersteilzeit betragt 2015 33,2 %
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Damit Teilzeit nicht zum Stillstand in der beruflichen Entwicklung fUhrt, wird auch Teilzeit in
Fuhrungspositionen geftrdert. Ebenfalls mit steigender Tendenz: 2015 wurden rd. 20 % aller
Flhrungspositionen?® in Teilzeit ausgelbt (Vorjahr: rd. 19 %).

1.2.3 Altersstruktur

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

Das Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) aller aktiv Beschaftigten stieg seit Jahren
kontinuierlich an, aktuell sank es jedoch leicht auf 44,01 Jahre im Jahr 2015 (2014: 44,30
Jahre). Das Durchschnittsalter der Kernbeschaftigten (unbefristet und befristet Beschaftigte,
also aktiv Beschaftigte ohne Beschaftigte in Ausbildungsverhaltnissen und sonstige
budgetrelevante Beschéftigte, siehe Seite 2) lag bei 44,96 Jahren im Jahr 2015 (2014: 44,95
Jahre).

Dies entspricht in etwa dem Durchschnittsalter aller Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst
bundesweit, das zum aktuell verfligbaren Stichtag 30.06.2014 bei 45,1 Jahren liegt, im
kommunalen Bereich bei 45,6 Jahren.

Das Medianalter, das angibt, Gber bzw. unter welchem Lebensalter je héchstens 50 % aller
aktiv Beschaftigten sich befinden, liegt zum Stichtag 31.12.2015 bei 45 Jahren (Vorjahr: 46
Jahre), d.h. die Halfte der stadtischen Beschaftigten ist alter als 45 Jahre.

Die Altersverteilung ist als ausgewogen zu bezeichnen, wenn der Median nahe am
arithmetischen Mittel liegt. Demnach ist die Altersstruktur derzeit ausgewogen.

Auf Grund der GroRRe und Heterogenitat der Stadtverwaltung gibt es bei der Altersstruktur
grof3e 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
Beschaftigten ist 35 Jahre und jinger); 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 fir das Eintrittsalter in Ruhestand und
Rente: Sollte sich dieses nach hinten verschieben, wird sich auch dies auf die Altersstruktur
der stadtischen Belegschaft niederschlagen.

3 ohne a-conto-Besetzungen (d.h. Besetzungen von Stellen aus verrechnungstechnischen Grunden)
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1.2.4 Befristete Vertrdage und Leiharbeitskréfte

Zum Stichtag 31.12.2015 waren 4,9 % (1.747) aller Beschaftigungsverhaltnisse der aktiv
Beschaftigten (siehe Seite 2) befristet, im Vorjahr waren es 4,8 %.

Von den 4,9 % befristet Beschéftigten wurden rund 60 % 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 Beschéaftigung von Aushilfskraften fir langer erkrankte Stammbkréfte oder
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, denen z.B. Rente auf Zeit bewilligt wurde oder die sich in
Elternzeit befinden.

Im Verwaltungs- und Personalausschuss vom 17.4.2013/VV vom 02.05.2013 wurde
beschlossen, die Zahl der im Hoheitsbereich beschéaftigten Leiharbeitskrafte jahrlich, die Zahl
der in Tochter- und Enkelunternehmen sowie Beteiligungsgesellschaften und Eigenbetrieben
tatigen Leiharbeitskréfte alle drei Jahre dem Stadtrat mitzuteilen.

Im Beschluss des VPA am 20.01.2016 ,Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG); Regelungen
zur Beschaftigung von Leiharbeitskraften in der Stadtverwaltung Miinchen* wurde dies erneut
S0 bestatigt.

Der Zahlen sollen kiinftig innerhalb der jahrlichen Stadtratsvorlage "Mittelfristige
Personalplanung und stadtinterner Arbeitsmarkt" bekannt gegeben werden:

Der Anteil der Arbeitskrafte, die aufgrund von Vertragen mit Zeitarbeitsfirmen im
Hoheitsbereich eingesetzt waren, betrug zum Stichtag 31.12.2015 95 Personen, das
entspricht einem Anteil von 0,27 % der aktiv Beschéftigten.

In den Eigenbetrieben, Beteiligungsgesellschaften, Tochter- und Enkelunternehmen waren
zum Stichtag 31.12.2015 226 Leiharbeitskrafte beschaftigt.
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1.3 Kaulturelle Vielfalt und interkulturelle Kompetenz in der Stadtverwaltung

Der Prozess der interkulturellen Offnung in der Personalarbeit geht kontinuierlich weiter. Das
Ziel, den Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund zu erhéhen, um die
Stadtgesellschaft auch in der Verwaltung widerzuspiegeln, wird nachhaltig verfolgt. Es werden
weiterhin MaZnahmen ergriffen, den Bekanntheitsgrad der LHM als Arbeitgeberin bei
Migrantinnen und Migranten auszubauen und die interkulturelle Kompetenz aller Beschéftigten
Zu steigern.

Fir 2016 sind unter anderem folgende Aktivitaten vorgesehen:

Die LHM wird als Arbeitgeberin wieder bei den Einblurgerungsfeierlichkeiten sowie der
Karrierebdrse fur ausl&ndische Fachkrafte vertreten sein, um die vielfaltigen
Berufsfelder und Einsatzmdglichkeiten darzustellen und Kontakte mit interessierten
Migrantinnen und Migranten zu knipfen.

Bei der Eintrittsbefragung wird bei den sozialstatistischen Daten auch der Migrations-
hintergrund erfasst, so dass im Laufe der Zeit genauere Zahlen zur Einstellung von Be-
schaftigten mit Migrationshintergrund vorliegen. Auf3erdem kdnnen Erkenntnisse ge-
wonnen werden, ob hinsichtlich des Bewerbungsverfahrens und der Einarbeitung Un-
terschiede bei Neueingestellten mit und ohne Migrationshintergrund bestehen.

Der Stadtrat wird im Rahmen einer Bekanntgabe tber den Sachstand der Umsetzung
von Mal3hahmen aus der "Great Place To Work" Befragung zur Arbeitszufriedenheit
von Beschaftigten mit Migrationshintergrund informiert.

Die ,Imagekampagne” zur Information der Beschéftigten zur Thematik ,Interkulturelle
Kompetenz bei der LHM* wurde erfolgreich mit einem Mitarbeiterbrief des Personal-
und Organisationsreferenten gestartet. Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern steht nun
eine laufend wachsende Intranetseite zur Verfligung, auf der sie wichtige
Informationen zum Thema erhalten. Die Vero6ffentlichung des Geschichtenbuches,
welches persoénliche Migrationsgeschichten von zehn Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
in Verbindung mit ihnrem beruflichen Werdegang bei der LHM erzahlt, wird im ersten
Halbjahr 2016 erfolgen.

Der bisherige Fragebogen zur Einschatzung der interkulturellen Kompetenz in der Per-
sonalauswahl wurde um weitere praxisnahe Fragen, inklusive differenziertem Erwar-
tungshorizont, erweitert. Im Laufe des Jahres werden die Fragen hinsichtlich Anwend-
barkeit und Nutzen evaluiert.

Die LHM beteiligt sich in Zusammenarbeit mit dem Bildungswerk der Bayerischen Wirt-
schaft (bbw-Gruppe) am Projekt IdA 1000. Ziel ist es, Praktikumsplatze fir erwachsene
Fluchtlinge zu schaffen. Aul3erdem veranstalteten die LHM, die IHK und das
Demografie Netzwerk (ddn) am 07.03.2016 ein Unternehmerfriihstiick ebenfalls zum
Thema Flichtlinge.
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2 Personalgewinnung

2.1 MafRnahmen

Noch nie war der Bedarf an Personal so hoch wie im Jahr 2015. Um die freien Stellen
besetzen zu kénnen, musste in weit groRerem Mal’ als in den letzten Jahren auf den externen
Markt zurtickgegriffen werden. Fir den Verwaltungsdienst der 2. und 3. Qualifikationsebene
wurden die Bewerberkreise flr unterschiedliche Ausbildungs- bzw. Studienrichtungen
geoffnet. Neueinstellungen der 2. Qualifikationsebene fiir rechtlich gepragte Stellen mussten
sich zur Teilnahme am Angestelltenlehrgang | verpflichten, fir Neueinstellungen der 3.
Qualifikationsebene wurde in Absprache mit den Referaten und Eigenbetrieben, der
Fortbildungsabteilung P 6 und der Abteilung Personalentwicklung P 5 eine umfangreiche
Qualifizierungsreihe konzipiert. Nahere Ausfiihrungen hierzu sind den Beitrdgen zu den
einzelnen Berufsgruppen zu entnehmen.

Es wird prognostiziert, dass die Einwohnerzahl Minchens in den kommenden Jahren weiter
deutlich steigt. Dies hat zur Folge, dass die Aufgaben der Stadtverwaltung in samtlichen
Bereichen zunehmen werden. Trotz der aktuell erfolgten Haushaltsanpassungen wird mit
weiteren erheblichen Stellenbesetzungen zu rechnen sein.

Stellen im Kundenverkehr

Vor allem im Kreisverwaltungsreferat in den Bereichen Burgerbiro, Auslanderbehérde und
Kfz-Zulassungsstelle (2. Qualifikationsebene) sowie im Sozialreferat in den Bereichen
Wirtschaftliche Jugendhilfe, Leistungen nach dem SGB XII, Wirtschaftliche Fliichtlingshilfe
sowie der Fachstelle zur Vermeidung von Obdachlosigkeit (3. Qualifikationsebene) mussten
zahlreiche zum Teil neu geschaffene Stellen besetzt werden.

Durch die Offnung des Verwaltungsdienstes fiir verschiedene Ausbildungen und
Studienabschlisse erschloss sich ein sehr hohes Bewerberpotenzial, sodass - beispielsweise
fur das Kreisverwaltungsreferat und das Sozialreferat - iber Monate hinweg mehrmals
wdchentlich Vorstellungsgesprache terminiert werden konnten. Im Ergebnis wurden im Jahr
2015 flr das Kreisverwaltungsreferat in den Bereichen Blrgerbiros,
Auslanderangelegenheiten und Kfz-Zulassungsstelle 65 Personen eingestellt, weitere 50
Personen wurden noch im Jahr 2015 ausgewahlt und beginnen ihre Tatigkeit im Laufe des
Jahres 2016. Fur das Sozialreferat wurden allein aus einer Sammelausschreibung mit weit
gedffnetem Bewerberkreis, die im Juli 2015 verdéffentlicht wurde, 93 Einstellungen generiert.
Die Stellen kénnen so in der Regel ohne langere Verzdgerungen besetzt werden.

Einarbeitungspools

Seit langerem gibt es Einarbeitungspools fiir die Bezirkssozialarbeit (15 VZA) und fiir das
Jobcenter Miinchen (22 VZA), die sich bestens bewéhrt haben. Sinn und Zweck solcher
Einarbeitungspools ist, durch Zuschaltung zusatzlicher Ressourcen die Fluktuation abzufedern
und die Einarbeitung neuer Beschéftigter zu gewéhrleisten, ohne dass dies zu Lasten der
taglichen Sachbearbeitung geht.

2015 wurde im Sozialreferat ein neuer Einarbeitungspool mit 20 VZA fur die Bereiche
Beistandschaften, Hilfe zum Lebensunterhalt und Grundsicherung im Alter und bei
Erwerbsminderung und dem Asylbewerberleistungsgesetz, Wirtschaftliche Jugendhilfe,
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Individuelle Hilfe bei Pflegebedirftigkeit und bei Behinderung, Hilfen zur Gesundheit sowie
Fachstelle zur Vermeidung von Wohnungslosigkeit eingerichtet. Hinzu kommen 3,5 VZA
befristet auf drei Jahre ab Besetzung fur den zuséatzlich entstehenden Aufwand fir die
Konzeption der Schulungen und Einarbeitungen sowie die Durchflihrung konkreter
Schulungsmaflinahmen.

Das Sozialreferat hat 2015 ein neues Einarbeitungskonzept erarbeitet. Vor allem die neu
gewonnenen Dienstkréafte mit verwaltungsfremden Abschliissen werden in
Einarbeitungsblécken gezielt auf inren Einsatz in den verschiedenen Fachbereichen und
Amtern des Sozialreferates vorbereitet. Nach einer Evaluation der MaBnahme im Dezember
2015 sind fur das Jahr 2016 erstmals auch feste Einstellungszeitpunkte fir neu zu
gewinnendes Personal vorgesehen, um die blockweise Einarbeitung noch effektiver zu
gestalten und damit insbesondere die ohnehin stark belasteten Bereiche noch besser zu
unterstutzen.

Fur das Kreisverwaltungsreferat Bereich Blirgerbliros wurde mit Beschluss des Stadtrats vom
01.07.2015 (,Personalbedarf im Burgerbiro®) die Einrichtung eines Einarbeitungspools mit 10
VZA zzgl. einer Stelle fur die Organisation, Konzeption und Durchfiihrung der Einarbeitung
bewilligt. Die Stellen dieses Pools wurden mit Wirkung vom 01.08.2015 eingerichtet und
sukzessive besetzt. Geplant ist aktuell, fir den Bereich Staatsangehdrigkeit/Einblrgerungen in
der Hauptabteilung 2 — Einwohnerwesen des Kreisverwaltungsreferats einen weiteren
Einarbeitungspool einzurichten. Die Anzahl der Stellen wird derzeit noch berechnet.

2.2 Arbeitsmarktzulage

Der Kommunale Arbeitgeberverband Bayern (KAV Bayern) hat die Arbeitsmarktzulage (AMZ)
im Jahr 2009, beschréankt auf die drei Beschéftigtengruppen IT-Personal,
Ingenieurinnen/Ingenieure und (Fach-)Arztinnen/Arzte im 6ffentlichen Gesundheitsdienst, fur
seine Mitglieder ertffnet, um Wettbewerbsnachteile auf dem Arbeitsmarkt bei der
Personalgewinnung zumindest teilweise auszugleichen und Bestandspersonal nhachhaltiger zu
binden. Mit Stadtratsbeschluss vom 29.07.2009 wurde die Verwaltung der Landeshauptstadt
Munchen erméchtigt, diese Regelung bei der Stadt umzusetzen und gleichzeitig beauftragt,
den Stadtrat jahrlich im Rahmen des Beschlusses zur mittelfristigen Personalplanung tber die
Auswirkung der Zahlung der Arbeitsmarktzulage zu informieren.

Das Instrument hat sich insbesondere im arztlichen Bereich gut bewéhrt, wahrend fur
IT-Fachkrafte seit 2012 die IT-Fachkraftezulage (IT-RL) vorrangig zur Anwendung kommt. Im
Bereich Ingenieurinnen/ingenieure wird die AMZ aktuell flr zwei Ingenieure genutzt.

Bis dato wurden 4 Verlangerungen der ersten Vergaben aus 2010 verfugt. FUr zwei
Arbeitsmarktzulagen im IT-Bereich wurde nach Ablauf der Befristung die Umwandlung in eine
IT-Fachkraftezulage beantragt.

Mit einem erweiterten Ermachtigungsbeschluss des Hauptausschusses vom 29.07.2014 hat
der Kommunale Arbeitgeberverband Bayern grundsatzlich die Zahlung einer
Arbeitsmarktzulage fiir alle Beschéftigtengruppen eréffnet. Die rechtliche Priifung, ob die
Voraussetzungen fur die Gewéahrung der Arbeitsmarktzulage - insbesondere auch unter
wirtschaftlichen Gesichtspunkten - erflllt sind, bleibt weiterhin verpflichtend.
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Seit 01.11.2014 erhalten 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 soweit und solange
sie eigenverantwortlich fur die Kindererziehung zusténdig sind.

Zum Stichtag 31.12.2015 erhalten stadtweit 3.285 Dienstkrafte aus derzeit vier
Beschaftigtengruppen aus Griinden der Personalgewinnung bzw. zur Bindung von
Bestandspersonal eine Arbeitsmarktzulage:

Erzieherinnen/ (_Fach-)Arztinnen/ IT-Fachkrafte |Ingenieurinnen/
Erzieher Arzte Ingenieure
Beschaftigten- | 3.240* 31 12 2
zahl
Hohe der pauschal 200,-- € | 10% bzw. 20% | 20% der Stufe |bis 10% der
monatlich brutto der Stufe 2 der 2 der Stufe 2 der
ausbezahlten jeweiligen jeweiligen Entgeltgruppe
AMZ Entgeltgruppe Entgeltgruppe
Befristung 7 Jahre 5 Jahre 5 Jahre 5 Jahre

*Referat fiir Bildung und Sport: 3.090, Sozialreferat 150

2.3 Marketing

Das Personal- und Organisationsreferat hat auch im Jahr 2015 umfangreiche
MarketingmafRnahmen ergriffen, um die Landeshauptstadt Minchen als Arbeitgeberin in den
Fokus zu rucken.

Karriere-Messen:

Die Landeshauptstadt war im letzten Jahr auf 8 Job- und Personalmessen als Ausstellerin
vertreten. Dabei wurden insgesamt ca. 3.450 Gesprache mit interessierten Bewerberinnen und
Bewerbern gefuhrt. Durch diese Messeaktivitdten konnte sich die Landeshauptstadt Minchen
als attraktive Arbeitgeberin im Wettbewerb mit anderen Unternehmen gut positionieren und
ihre Vielfalt auch hinsichtlich gesuchter Fachrichtungen bekannter machen.

Fur das Jahr 2016 ist die Teilnahme als Ausstellerin flir insgesamt 14 Job- und
Personalmessen geplant. Des Weiteren werden zwei Messen - jeweils eine in Nurnberg und
Augsburg - besucht, um abschéatzen zu kdnnen, ob diese Jobmessen zukiinftig fur
Personalmarketingzwecke der Landeshauptstadt Miinchen in Frage kommen.

Messe-Equipment:

Im Zuge der notwendigen Neubeschaffung des bereits abgenutzten Materials des bisherigen
Messestandes wurde Ende 2015 ein langfristiger Dienstleistungsvertrag tber einen neuen
Messestand inkl. Lagerung, Lieferung sowie Auf- und Abbau abgeschlossen.

Auf der Jobmesse Minchen im Januar 2016 kam dieser neue Messestand bereits zum
Einsatz und wurde am letzten Tag der Messe aufgrund eines Besucher-Votings
ausgezeichnet. Die schénste Aufmachung, die beste Angebotsdarstellung, das freundlichste
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Standpersonal, die professionellste Beratung, besondere Aktivitdten und der Gesamteindruck
machten den Stand der Landeshauptstadt zum Publikumsliebling Nummer eins.

Fur die Jobmesse 2017 wird derzeit geprift, weitere Elemente des Messestandes fiir die
Eigenbetriebe und Fachbereiche der Landeshauptstadt Minchen bedrucken zu lassen, die
sich auf der Messe prasentieren. So kdnnte die Heterogenitat der Arbeitgeberin unter einem
einheitlichen Dach noch deutlicher dargestellt werden.

Social Media Aktivitdten:

Die Landeshauptstadt Minchen nutzte den Social Media Kanal Xing sowie die dazugehorende
Bewertungsplattform Kununu im Jahr 2015 intensiv. Auf Xing wurden viele Neuigkeiten
beziglich Stellenausschreibungen, Teilnahme an Karriere-Messen und weitere interessante
Themen gepostet. Die Landeshauptstadt hat auf Xing tiber 3.600 Follower. Uber 1.600
stadtische Beschéftigte sind auf Xing mit der Stadt verbunden. Fur 2016 wird ein Ausbau der
Social Media Kanéle wie LinkedIn und Glassdoor gepriift.

Imageanzeigen und Kampagnen:

Im Jahr 2015 wurden verschiedene Flyer und Broschtren zur Verteilung an interessierte
Bewerberinnen und Bewerber gedruckt. Dabei spielen Flyer fur einzelne Zielgruppen wie z.B.
fur Absolventen der Beamtenausbildung aus anderen Bundeslandern eine zentrale Rolle.
Die Landeshauptstadt Miinchen hat Mitte 2015 eine Imagekampagne beim E-Book-Verlag
bookboon.com gestartet. Diese Kampagne erreichte eine hohe Klickrate bei Usern aus dem
technischen und dem IT-Bereich. Aus diesem Grund wurde diese Kampagne fiur das Jahr
2016 verlangert. Des Weiteren wird eine zielgruppenspezifische Kampagne zur
Veroffentlichung von Stellenanzeigen und Einstiegsmdglichkeiten, z.B. durch
Google-Adwords, fur 2016 gepruft. Den wdchentlichen stadtischen Karrierenewsletter, der auf
die jeweils neuen externen Stellenausschreibungen hinweist, haben bereits ca. 12.000
Personen abonniert. Fiir 2016 ist die Uberarbeitung der Arbeitgebermarke geplant.

Give-Aways:

Die fur Karriere-Messen angeschafften Give-Aways der Landeshauptstadt Miinchen waren bei
Bewerberinnen und Bewerbern auf allen besuchten Jobmessen im Jahr 2015 sehr beliebt.
Der abgeschlossene Rahmenvertrag Uber die angeschafften Give-Aways lauft Ende 2016 aus.
Aus diesem Grund werden bereits MaRnahmen fur die Anschaffung neuer Give-Aways
gepruft. Dabei stehen Give-Aways fir den taglichen Gebrauch im Vordergrund, um so die
Landeshauptstadt Miinchen als Arbeitgeberin immer wieder ins Bewusstsein zu rufen.

Eine Aufstellung der Kosten ist der Anlage 15 zu entnehmen.

2.4 Eintritts- und Austrittsbefragung

Eintrittsbefragung

Um herauszufinden, wie neu eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
Personalgewinnung und die Einarbeitung bewerten, wird 2016 eine Eintrittsbefragung pilotiert.
In Zusammenarbeit mit dem Statistischen Amt wird eine Online-Befragung durchgefiihrt. Sie
richtet sich an alle neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stadtweit inklusive der
Eigenbetriebe und der homogenen Bereiche.
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Dabei sollen Dienstkrafte befragt werden
- die extern eingestellt wurden und maximal ein Jahr bei der Stadt sind
« die von der Stadt nach der Ausbildung/nach dem Studium Gbernommen und vom
Personal- und Organisationsreferat verplant wurden.

Die Teilnahme ist freiwillig und anonym. Die Datenerfassung obliegt dem Statistischen Amt, so
dass keine Ruckschlusse auf Einzelpersonen méglich sind.

Austrittsbefragung

Im Rahmen der demographieorientierten Personalarbeit spielt die Mitarbeiterbindung eine
wichtige Rolle. Daher ist es von groRem Interesse in Erfahrung zu bringen, aus welchen
Grunden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Landeshauptstadt Miinchen verlassen. Das
Personal- und Organisationsreferat fihrt zu diesem Zweck seit 2011 eine Austrittsbefragung
durch. Zielgruppe sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die kiindigen bzw. eine
Entlassung auf eigenen Wunsch beantragen. Die Befragung ist freiwillig und anonym und
erfolgt in Zusammenarbeit mit dem Statistischen Amt.

Wesentliche Ergebnisse der Auswertung fur den Zeitraum seit 2011 sind:

+ Insgesamt betrachtet ist die Wohnortnéhe des neuen Arbeitsplatzes die mit Abstand
haufigste Nennung (29 %) beim ausschlaggebenden Grund, die LHM zu verlassen.
Der Umzug des Partners liegt auf Platz 2 (9 %). An dritter Stelle rangiert die
Unzufriedenheit mit dem/der Vorgesetzten (7,5 %).

« Bei den ausschlaggebenden Grinden liegen die raumlichen (46 %) vor den
finanziellen (11 %) Faktoren. Fir ein Finftel sind die Arbeitsumfeldfaktoren der Haupt-
grund, die LHM zu verlassen (20 %).

«  Fur die Zufriedenheit mit der Arbeitgeberin Stadt spricht, dass 80 % derjenigen, die
gehen, sich vorstellen kdnnten, zu einem spateren Zeitpunkt wieder zur LHM zu
wechseln.

«  Weiter fallt auf, dass jungere Beschatftigte sich entschliel3en, die LHM zu verlassen und
dies nach relativ kurzer Beschaftigungsdauer (max. 5 Jahre).
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3 Planungen in ausgewadhlten 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 fir Buromanagement

b) Beschaftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2014 Stichtag 31.12.2015

maénnlich weiblich maénnlich weiblich
Gesamt (Kernbeschaftigte) 896 2.138 3.034 895 2.221 3.116
VZA (Kernbeschiftigte) 868,0 1.784,4 2.652,5 867,2 1.861,3 2.728,5
davon Beamte 627 839 1.466 595 831 1.426
davon Tarifbeschéftigte 269 1.299 1.568 300 1.390 1.690
davon Vollzeit 821 1.199 2.020 818 1.254 2.072
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 75 939 1.014 77 967 1.044
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 8,4% 43,9% 33,4% 8,6% 43,5% 33,5%
zusétzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 12 207 219 16 190 206
Aushildung
Verwaltungsekretér- 51 56 107 53 51 104
anwarterinnen und -anwarter
Verwaltungsfachangestellte 16 76 92 37 114 151
Kaufmann/-frau flr Biiro- 10 15 25 29 80 109
kommunikation/B(iro-
management

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell
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c) Altersstruktur (Anlage 6)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 1 8 9 0,3%
20 — 24- jahrige 28 126 154 4,9%
25 — 29- jahrige 70 178 248 8,0%
30 — 34- jahrige 83 172 255 8,2%
35 — 39- jahrige 114 204 318 10,2%
40 — 44- jahrige 128 247 375 12,0%
45 — 49- jahrige 137 387 524 16,8%
50 — 54- jahrige 137 371 508 16,3%
55 — 59- jahrige 129 363 492 15,8%
60- jahrige und &lter 68 165 233 7,5%
Summe 895 2.221 | 3.116 100,0%

Der Median der Altersstruktur der 2. Qualifikationsebene des Verwaltungsdienstes liegt wie im
Vorjahr bei 46 Jahren. Damit kann die Altersstruktur als noch 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
44,8 Jahren (Vorjahr: 45,0 Jahre). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stiitzt er die obigen
Aussagen zur ausgewogenen Altersstruktur.

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

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter_innen, ohne Auszubildende)

mannlich weiblich
2006 5 14 19
2007 4 48 52
2008 18 72 20
2009 14 105 119
2010 14 61 75
2011 6 30 36
2012 1 8 9
2013 2 11 13
2014 14 34 48
2015 25 93 118
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e) Ausbildung Verwaltungsfachangestellte

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich mannlich weiblich
2006/09 5 10 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 3 19 22
2013/16 3 27 30 * * *
2014/17 9 24 33 * * *
2015/18 25 59 84 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

f) Vorbereitungsdienst Sekretaranwaérter_innen

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2006/08 13 12 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 50 15 21 36
2013/15 22 34 56 23 33 56
2014/16 25 18 43 * * *
2015/17 23 33 56 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

g) Zulassungen zum Angestelltenlehrgang |

Teilnehmerzahll

Priifung bestanden

mannlich weiblich mannlich weiblich
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 3 10 13
2015/16 14 36 50 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
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h) Auszubildende Kaufleute fiir Blirokommunikation/Biiromanagement

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2010/2013 2 13 15 2 12 14
2011/2014 4 10 14 4 10 14
2012/2015 6 6 12 3 7 10
2013/2016 3 9 12 * * *
2014/2017 8 16 24 * * *
2015/2018 19 64 83 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

i) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

2014

2015

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt absolut
Fluktuationsrate in % 4,6% 6,5% 6,0% 6,8% 7,1% 7,0%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf V 4,8% 2,1% 2,7% 1,6% 1,3% 1,4% 3
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 0,0% 0,7% 1,1% 6,4% 0,0% 1,8% 4
Austritte auf eigenen Wunsch 3 26,2%, 23,4%| 23,9% 22,2%| 24,4% 23,7% 52
Altersbedingte Griinde % 31,0% 19,9% 22,3% 27,0%| 24,4%| 25,1% 55
Sonstige Griinde 11,9% 3,5% 5,4% 15,9% 7,7%| 10,1%| 22
ATZ ab Freistellungsphase 4,8% 8,5% 7,6% 0,0% 2,6% 1,8% 4
Zusatzfluktuation Beurlaubung 21,4%| 41,8%| 37,0% 27,0%| 39,7%| 36,1%| 79
Summe absolut 42 141 184 63 156 219
Berufsriickkehrer innen 12 58 70 14 64 78

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 (ohne vorhergehende ATZ-F)

9 ohne Anschlussbeurlaubungen

J) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2015 standen in der 2. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und
Finanzen inklusive Wirtschaftsberufe von 3.116 Beschaftigten (2.728,5 VZA) 36 Beschaftigte
(33,1 VZA) zur Disposition. Gleichzeitig waren 141 Stellen zu besetzen. Der im Vergleich
geringe Anteil an disponiblen Personen resultiert aus dem seit Jahren starken Personalbedarf.
Die Dispositionsgriinde liegen vermehrt im Bereich psychischer Erkrankungen. Eine
dauerhafte Lésung flr jeden Einzelfall zu finden bedeutet die Einbindung verschiedenster
Stellen, wie z. B. interne Beratungsstellen wie die Psychosoziale Beratungsstelle, oder externe
Unterstiitzung, z. B. durch das Integrationsamt oder einen Rehabilitationstrager, zu
beantragen. Die Bereitschaft der Referate, Personen mit gesundheitlichen Einschrankungen
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zu Ubernehmen, ist aufgrund des hohen Betreuungsaufwandes teilweise gering. Im Regelfall
werden verschiedenste Einsatzmoglichkeiten und Hilfsangebote geprift bis eine
abschlie3ende Losung gefunden werden kann.

3.1.2 Personalbedarfsbestimmung

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

Far das Jahr 2015 wurden von den Referaten im Zuge der Strategischen Personalplanung
Anfang des Jahres 2015 Stellen-Mehrungen von 247 VZA prognostiziert. Die Fluktuationsrate
ist von 6,0 % im Jahr 2014 auf 7,0 % in 2015 leicht gestiegen, die Zahl der Austritte bei der
Stadt Muinchen sind von 50 im Jahr 2014 auf 59 im Jahr 2015 angestiegen. Bei den Austritten
ist die Nahe zum Wohnort nach wie vor die haufigste Begriindung.

Im Rahmen der Nachwuchskréafteverplanung sind zum jetzigen Zeitpunkt 120 Stellen
besetzbar. Aus den Priifungsjahrgangen stehen aktuell 60 Personen zur Verfiigung. Von den
Referaten und Eigenbetrieben werden regelmafig neue Bedarfe nachgemeldet. Die
Ubernahme der erfolgreichen stadtischen Auszubildenden konnte daher wie in den
vergangenen Jahren ohne vortibergehende zentrale Finanzierung ermdglicht werden, alle
Ruckkehrerinnen 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 118 Personen im Jahr
2015 im Verwaltungsdienst (Vorjahr: 48) und zusatzlich 140 Personen im sonstigen Dienst
(Vorjahr: 28).

3.1.3 Personalveranderungen und Manahmen

Die Altersstruktur ist noch ausgewogen. Um weiterhin eine giinstige Altersstruktur zu
gewabhrleisten, soll zukiinftig noch starker in die Ausbildung investiert werden.

Die genannte Beschaftigtenzahl von 3.116 umfasst die Personen des sogenannten
klassischen Verwaltungsdienstes und die Wirtschaftsberufe, wie z. B. Kaufleute fir
Biromanagement. Zusatzlich konnten vor allem in den letzten beiden Jahren eine Vielzahl von
Bewerberinnen und Bewerbern unterschiedlichster Ausbildungsrichtungen, wie z. B.
Rechtsanwaltsfachangestellte oder Notarfachangestellte, fur klassische Verwaltungsbereiche
auf dem externen Markt gewonnen und eingesetzt werden.

Je nach Einsatzgebiet der Bewerberinnen und Bewerber besteht die Verpflichtung, am
Angestelltenlehrgang | teilzunehmen und die erforderliche Fachpriifung | zeithah abzulegen.
Die entsprechenden Kapazitaten bei der Bayerischen Verwaltungsschule wurden geschaffen,
die Kosten fir die Lehrgange tbernimmt die LHM. Von dieser Mdglichkeit haben die Referate
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und Eigenbetriebe umfangreich Gebrauch gemacht. Um den Anspriichen vor Ort gerecht zu
werden, werden Formate mit unterschiedlichen Zeitschienen angeboten.

Durch die Offnung der Bewerberkreise mittels Dauer- oder Sammelausschreibungen ist es
gelungen, den hohen Bedarf an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern weitgehend zu decken.

Jedes Jahr gibt es Nachwuchskréfte der 3. Qualifkationsebene, die die Zwischenprifung des
Studiums in Hof endglltig nicht bestehen. Bisher wurde nur einigen wenigen Personen die
Mdglichkeit er6ffnet, in die 2. Qualifikationsebene zu wechseln. Im Jahr 2015 wurde ein neues
Verfahren entwickelt, um das Potenzial dieses Personenkreises fur die LHM zu erhalten.
Interessierte Nachwuchskréfte konnen an einem Auswahlverfahren teilnehmen, um ihre
konkrete Eignung fir die 2. Qualifikationsebene unter Beweis zu stellen. Im Jahr 2015 haben 7
Nachwuchskrafte am Auswabhlverfahren teilgenommen, daraus gingen 4 Personen als
geeignet hervor, die im Laufe des Monats Juni 2016 nach Bestehen der Qualifikationsprifung
den Referaten zugeteilt werden kénnen. Durch die Steigerung der Einstellungszahlen in der
Ausbildung wird sich diese MalRnahme im Laufe der nachsten Jahre verstarkt auswirken.

Wir setzen auch weiterhin stark auf die Gewinnung eigener Nachwuchskrafte. Die
Ausbildungszahlen wurden fir 2016 in den unterschiedlichen Berufen nochmal deutlich erhéht.
Fur das Einstellungsjahr 2016 sind fir die 2. Qualifikationsebene insgesamt 252 Personen
(Vorjahr: 160) vorgesehen. Die Festlegung des Bedarfes ist aus dem Beschluss ,Ausbildung
im Hoheitsbereich...” vom 17.02.2016 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20/ V 04838) ersichtlich.

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 Fachpriufung Il
Studiengang Bachelor of Public Management
Studiengang Bachelor of Laws
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Beschaftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2014
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Stichtag 31.12.2015

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
Gesamt (Kernbeschéftigte) 1.372 1.847 3.219 1.396 1.960 3.356
VZA (Kernbeschaftigte) 1.326,8/ 1.528,5| 2.855,3 1.351 1.619 2.970,0
davon Beamte 1.123 1.396 2.519 1.139 1.446 2.585
davon Tarifbeschaftigte 249 451 700 257 514 771
davon Vollzeit 1.209 969 2.178 1.228 1.005 2.233
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 163 878 1.041 168 955 1.123
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 11,9% 47,5%| 32,3% 12,0% 48,7%| 33,5%
zusatzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 24 250 274 21 214 235
Aushildung
Verwaltungsinspektor- 89 51 140 135 136 271
anwarterinnen und -anwarter
Bachelor of Arts Public 20 78 98 31 122 153
Management
Bachelor of Laws 8 25 33 31 113 144

c) Altersstruktur (Anlage 7)

Altersstruktur maéannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 16 77 93 2,8%
25 — 29- jahrige 74 149 223 6,6%
30 — 34- jahrige 138 251 389 11,6%
35 — 39- jahrige 219 258 477 14,2%
40 — 44- jahrige 197 243 440 13,1%
45 — 49- jahrige 271 402 673 20,1%
50 — 54- jahrige 197 312 509 15,2%
55 — 59- jahrige 177 200 377 11,2%
60- jahrige und alter 107 68 175 5,2%
Summe 1.396 1.960 3.356 100,0%

Der Median der Altersstruktur der 3. Qualifikationsebene des Verwaltungsdienstes liegt wie im
Vorjahr bei 45 Jahren. Damit kann die Altersstruktur als ausgewogen bezeichnet werden, da
der Median dem stadtweiten Wert von 45 Jahren entspricht (siehe hierzu auch die allgemeinen
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Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer ausgewogenen
Alters-struktur auf Seite 4). Grund fur diese vorteilhafte Altersstruktur ist unter anderem, dass
die Ausbildungszahlen auch wahrend der Haushaltskonsolidierungsphase nur unbetréachtlich
gesenkt wurden.

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt bei
43,8 Jahren (Vorjahr: 43,5 Jahre). 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 49-jahrigen
Beschaftigten.

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter/innen)

Jahr mannlich weiblich gesamt
2006 3 1 4
2007 21 25 46
2008 20 26 46
2009 15 33 48
2010 15 33 48
2011 3 6 9
2012 3 1 4
2013 7 10 17
2014 15 22 37
2015 20 38 58

e) Vorbereitungsdienst Verwaltungsinspektoranwérter_innen

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt
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 15 17 32
2013/16 31 13 44 * * *
2014/17 43 21 64 * * *
2015/18 77 109 186 * * *

* derzeit noch nicht bekannt
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Ausbildungszahl
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Priifung bestanden

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
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 3 8 11
2014/16 2 13 15 * * *
2015/17 2 6 8 * * *

*derzeit noch nicht

** wenn die Gesamtzahl der Absolvent_innen die Anzahl der urspringlichen Teilnehmer_innen Ubersteigt,

bekannt

ist das darauf zurtickzufuihren, dass Wiederholer_innen enthalten sind.

g) Duales Studium Bachelor of Arts, Public Management

Ausbildungszahl Ubernahmen

ménnlich weiblich mannlich weiblich
2011/14 4 17 21 4 17 21
2012/15 5 29 34 4 29 33
2013/16 6 24 30 * * *
2014/17 11 31 42 * * *
2015/18 17 72 89 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

h) Duales Studium Bachelor of Laws

Jahrgang

2014/2017

mannlich

Ausbildungszahl
weiblich gesamt

25

mannlich

Ubernahmen
weiblich

2015/2018

24

91

*derzeit noch nicht bekannt
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i) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

nariri EI10 Jjesa g el (esa alDSOo
Fluktuationsrate in % 7,6% 8,3% 8,0% 7,2% 7,0% 7,1%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf 9 1,9% 0,0% 0,8% 2,0% 0,0% 0,9% 2
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 2,0% 1,2% 1,0% 1,6% 1,3% 3
Austritte auf eigenen Wunsch ? 26,7%| 27,2% 27,0% 19,2%| 35,7% 28,5% 65
Altersbedingte Griinde # 13,3% 2,6% 7,0% 13,1% 5,4% 8,8% 20
Sonstige Grunde 4,8% 5,3% 5,1% 9,1% 0,8% 4,4% 10
ATZ ab Freistellungsphase 2,9% 2,6% 2,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Zusatzfluktuation Beurlaubung 50,5%| 60,3%) 56,3% 55,6%| 56,6% 56,1% 128
Summe absolut 105 151 256 99 129 228
Berufsriickkehrer_innen 43 90 133 54 90 144

Y Auflésungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

3 inkl. Ubertritt zu einem anderen offentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen

j) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2015 standen in der 3. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und
Finanzen von 3.356 Beschéftigten (2.970,0 VZA) 12 Beschaftigte (10,9 VZA) zur Disposition.
Gleichzeitig waren 84 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, auch unter Einbeziehung
verschiedenster Service-Stellen, aufwéndig. Die Dispositionsgriinde liegen oft im Bereich
psychischer Erkrankungen, was einen Einsatz auf gleichwertigen Stellen in der 3.
Qualifikationsebene mit entsprechend hohen Anforderungen an Selbstandigkeit,
Verantwortung und Umsetzungsvermogen erheblich erschwert. Die Bereitschaft der Referate,
Dienstkréafte mit solchen gesundheitlichen Einschrankungen 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.



Seite 22 von 93

Fur das Jahr 2015 wurden von der Referaten im Zuge der Strategischen Personalplanung
Anfang des Jahres 2015 urspriinglich Stellen-Mehrungen von 385 VZA prognostiziert. Die
Fluktuationsrate ist im Jahr 2015 von 8,0 % (2014) auf 7,1 % gefallen. Die Zahl der Austritte
bei der Stadt Minchen sank von 74 im Jahr 2014 auf 70 im Jahr 2015. Die Entwicklung ist hier
schwer vorauszusehen, vor allem wie sich die Einstellung von verwaltungsfernen
Studiengangen eventuell auswirkt und wie sich die Bedarfe bei anderen 6ffentlichen
Arbeitgebern kinftig entwickeln. Bisher ist bei den Austritten die N&he 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. Im Rahmen der
Nachwuchskrafte sind zum jetzigen Zeitpunkt 117 Stellen besetzbar. Aus den
Prifungsjahrgdngen 2016 stehen aktuell 52 Personen zur Verfigung. Die Unterbringung von
Ruckkehrerinnen und Rickkehrern aus der Beurlaubung gelang grundsétzlich
unproblematisch.

Der Personalbedarf der Referate und Eigenbetriebe konnte damit nicht gedeckt werden, es
wurden 131 Personen im Verwaltungsdienst (Vorjahr: 48) und 88 im sonstigen Dienst (Vorjahr:
28) neu eingestellt.

3.2.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Fur einige Bereiche wie das Jobcenter, den Bereich Grundsicherung, fur die Wirtschaftliche
Jugendhilfe sowie die Wirtschaftliche Fluchtlingshilfe im Sozialreferat sowie fur Teile des
Referats fur Bildung und Sport wurde der Bewerberkreis in den Jahren 2014 und 2015 fir
Personen mit einem erfolgreich abgeschlossenen Hochschulstudium auf Bachelor-Niveau,
gleich welcher Fachrichtung, geoéffnet.

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 Aus- und Fortbildungsabteilung P 6 in
Kooperation mit der Abteilung Personalentwicklung P 5 eine spezielle Qualifizierungsreihe mit
unterschiedlichen Modulen entwickelt und angeboten. Darin werden je nach Studiengang
verschiedene Kenntnisse fir die Praxis vermittelt, die nach Bedarf der Referate und
Eigenbetriebe individuell ergdnzt oder angepasst werden kdnnen. Im Jahr 2015 haben ca. 60
— 70 Personen an den verschiedenen Basisschulungen fir verwaltungsfremde Studiengéange
teilgenommen. Speziell flr das Sozialreferat starten im Jahr 2016 zunachst 4 Blockschulungen
mit 15 Unterrichtstagen fur je ca. 25 Personen. Abhangig von der Entwicklung der
Einstellungszahlen kdnnen weitere Veranstaltungen angeboten werden.

Dariiber hinaus setzen wir auch weiterhin auf die Gewinnung eigener Nachwuchskrafte; dafir
wurden die Ausbildungszahlen der nachsten Jahre deutlich erhdht. FUr das Einstellungsjahr
2016 sind fur die verschiedenen Studiengénge der 3. Qualifikationsebene 437 Personen
(Vorjahr: 200) vorgesehen. Die Festlegung des Bedarfes ist aus dem Beschluss ,,Ausbildung
im Hoheitsbereich....“ vom 17.02.2016 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / VV 04838) ersichtlich.
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3.3 IT-Personal

3.3.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamtinnen/Beamte:

Vorbereitungsdienst fir die 2. Qualifikationsebene Verwaltungswirt_in

Vorbereitungsdienst fir die 3. Qualifikationsebene Diplom-Verwaltungswirt_in (FH)
Vorbereitungsdienst fur die 3. Qualifikationsebene Diplom-Verwaltungsinformatiker_in (FH)
Hochschulabschluss auf Bachelor- oder Masterniveau

Tarifbeschéaftigte:

IT-Systemelektroniker_in

Staatlich geprifte/r Techniker_in

Berufsausbildung mit einschlagiger Berufserfahrung im IT-Bereich
Einem Hochschulstudium gleichwertige Kenntnisse und Fahigkeiten
Angestelltenlehrgang | / Il und Fachprufung |/ 1l

Stadinternes Qualifizierungsprogramm IT-Q

Studiengang Bachelor of Science Informatik

Hochschulabschluss auf Bachelor- oder Masterniveau
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b) Beschaftigtenentwicklung

c) Altersstruktur (Anlage 8)

Beschaftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2014 Stichtag 31.12.2015
ménnlich  weiblich gesamt maénnlich weiblich

Gesamt (Kernbeschéftigte) 846 260 1.106 899 289 1.188

\/ZA (Kernbeschaftigte) 825,4 219,0 1.044,4 874,2 239,5 1.113,7
davon Beamte 331 107 438 332 112 444
davon Tarifbeschaftigte 515 153 668 567 177 744
davon Vollzeit 761 148 909 803 142 945
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 85 112 197 96 147 243
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 10,0% 43,1% 17,8% 10,7% 50,9% 20,5%

zusatzlich

Beschaftigte ohne Zahlungen 7 18 25 7 16 23




Seite 25 von 93

Altersstruktur maénnlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 1 0 1 0,1%
20 — 24- jahrige 39 14 53 4,5%
25 — 29- jahrige 83 28 111 9,3%
30 — 34- jahrige 97 28 125 10,5%
35 — 39- jahrige 105 45 150 12,6%
40 — 44- jahrige 123 40 163 13,7%
45 — 49- jahrige 160 65 225 18,9%
50 — 54- jahrige 142 44 186 15,7%
55 — 59- jahrige 108 19 127 10,7%
60- jahrige und alter 41 6 47 4,0%
Summe 899 289 1.188 | 100,0%

Der Median der Altersverteilung liegt im IT-Bereich wie im Vorjahr bei 44 Jahren und damit
unter dem gesamtstadtischen Wert von 45 Jahren. Die Altersstruktur ist ausgewogen und
kann auch fur die nachsten Jahre als vorteilhaft prognostiziert werden (siehe hierzu auch die
allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer
ausgewogenen Altersstruktur auf Seite 4).

ZahlenmaRig starkste Beschaftigtengruppe sind nach wie vor die 45 - 49-Jahrigen.
Gestiegen ist der Anteil der Beschaftigten von 45 bis 60+. Hintergrund der Entwicklung ist
neben dem Alterungsprozess der Beschaftigen die Attraktivitat der Landeshauptstadt
Munchen fir Bewerberinnen und Bewerber, die Beruf und Familie (z.B. keine Reisetétigkeit)
besser vereinbaren wollen, die Ausschreibung von Stellen vorwiegend fir Berufserfahrene und
die Bereitschaft der Stadt, auch altere Beschatftigte einzustellen.

Erfreulich ist der gegentiber dem Vorjahr um 16 Personen gestiegene Anteil der unter
35-Jahrigen, der vor allem aus der Verplanung der Nachwuchskrafte resultiert. Damit die Stadt
auch fur Jungere attraktiv ist, missen Nachwuchswerbung und MalRnahmen zur Gewinnung
von Absolventinnen und Absolventen und Berufsanfangerinnen und Berufsanfangern z.B.
durch entsprechende Stellenangebote auch in der 4. Qualifikationsebene intensiviert und
weiter verfolgt werden.

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

42,9 Jahren (Vorjahr 42,5 Jahre). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stutzt er die die
obigen Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter_innen, ohne Auszubildende)
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Jahr mannlich weiblich gesam

2011 38 17 55
2012 22 11 33
2013 35 10 45
2014 22 37 59
2015 62 29 91

e) Duales Studium Informatiker_innen — Bachelor of Science

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2010/14 7 2 9 3 2 5
2011/15 10 2 12 9 2 11
2012/16 9 1 10 * * *
2013/17 15 1 16 * * *
2014/18 6 1 7 * * *
2015/19 5 3 8 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

f) Vorbereitungsdienst Verwaltungsinformatiker_innen

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich mannlich weiblich
2011/14 7 3 10 7 3 10
2012/15 4 1 5 3 1 4
2013/16 5 1 6 * * *
2014/17 4 2 6 * * *
2015/18 7 2 9 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

g) Auszubildende Systemelektroniker_innen

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2010/2013 12 0 7 2 9
2011/2014 9 3 12 6 2 8
2012/2015 9 3 12 8 2 10
2013/2016 12 0 12 * * *
2014/2017 12 0 12 * * *
2015/2018 12 0 12 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

h) Fachinformatiker_innen

Ubernahmen
weiblich

Ausbildungszahl
mannlich weiblich

gesamt mannlich

2015/2018
*derzeit noch nicht bekannt
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i) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

marnil| 1 10 [JeSa O je (jesa alDSOo
Fluktuationsrate in % 6,2% 8,4% 6,7% 5,8% 5,0% 5,6%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 0,0% 0,0% 0,0% 4,1% 0,0%, 32%| 2
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 6,0% 0,0% 4,2% 8,2% 7,7%| 8,1% 5
Austritte auf eigenen Wunsch 2 36,0%| 33,3%| 35,2% 20,4% 30,8%| 22,6%| 14
Altersbedingte Griinde ¥ 10,0% 0,0% 7,0% 8,2% 0,0%| 6,5%| 4
Sonstige Grinde 4,0% 4,8% 4,2% 0,0% 15,4%| 32%| 2
ATZ ab Freistellungsphase 2,0% 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Zusatzfluktuation Beurlaubung ® 42,0%| 61,9% 47,9% 59,2% 46,2%)| 56,5%| 35
Summe absolut 50 21 71 49 13 62
Berufsrickkehrer_innen 22 8 30 27 11 38

Y Auflésungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen &ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen

j) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2015 standen im Bereich der IT-Schaffenden von 1.188 Beschaftigten (1.113,7
VZA) nur 3 Beschiftigte (2,6 VZA) zur Disposition. Gleichzeitig waren 203 Stellen zu
besetzen. Der geringe Anteil an disponiblen Personen resultiert aus dem hohen
Personalbedarf im IT-Bereich.

Die Anzahl der Berufsriickkehrerinnen und Berufsriickkehrer mit 38 Personen ist hinsichtlich
des Dispositionsaufwands unproblematisch, da es sich Uberwiegend entweder um kurzfristige
Elternzeiten von Vatern handelt oder um Personen, die nach relativ kurzer Zeit ihren Dienst
wieder auf der bisherigen Stelle angetreten haben.

Zum Stichtag 31.12.2015 lag die Quote disponiblen Personals auch mit zu disponierenden
Berufsriickkehrer/innen unter 1%.

3.3.2 Personalbedarfsbestimmung

Die IT der Landeshauptstadt Minchen wachst weiter, wie die gegenliber dem Vorjahr um 82
Personen gestiegene Beschaftigtenzahl belegt. Die wachsende Munchner Stadtbevélkerung,
aktuelle Entwicklungen wie die Flichtlingssituation und die demographische Entwicklung
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stellen nicht nur die Verwaltung, sondern auch die IT, die Aufgaben und Prozesse der
Verwaltung unterstitzt, vor grofRe - auch personelle - Herausforderungen. Hinzu kommt der
Auftrag des Stadtrats, externe Dienstleister in den kommenden Jahren abzubauen.

Der Stellenbedarf konnte wie in den Vorjahren weitgehend durch Stellenbesetzungen gedeckt
werden. Im gesamten IT-Bereich waren zum Stand 31.12.2015 284 Stellen nicht besetzt, im
POR wurden zum Stichtag 138 Stellenbesetzungsverfahren fiir 203 Stellen bearbeitet.

Auch fir 2016 ist bereits ein hoher Bedarf angekiindigt, der Gberwiegend auf
Stellenneuschaffungen (wie beispielsweise durch den Abbau externen Personals bei it@M
und ZIB) zuritick zufuhren und teilweise durch Fluktuation bedingt ist.

Weiterhin werden viele IT-Fachkrafte in Konkurrenz mit anderen 6ffentlichen und privaten
Arbeitgebern auf dem freien Arbeitsmarkt rekrutiert werden missen. Auch wenn die Resonanz
auf die Stellenausschreibungen teilweise gut ist (z.B. bei Stellen in der 2. Qualifikationsebene
oder bei IT-Projektleiterinnen und -leitern), bleibt es bei Fach- und Fuhrungspositionen im
Spitzenbereich sowie bei speziellen Fachlichkeiten wie z.B. SAP schwierig, gentigend
geeignete Bewerberinnen und Bewerber zu finden.

Trotz teilweise anfanglich hoher Gehaltsforderungen von hochqualifizierten Fachkréaften gelingt
es Uberwiegend, geeignete Personen zu gewinnen. Viele Bewerberinnen und Bewerber
nehmen fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch bewusst GehaltseinbuR3en
in Kauf.

Um die Stellen besetzen zu kénnen, werden in der Personalgewinnung grof3e Anstrengungen
unternommen und kreative Losungen gesucht, beispielsweise durch Direktansprachen auf
Messen, Empfehlung durch stadtische Beschéftigte und durch Direktbesetzung von
Bewerberinnen und Bewerbern, die in einer Vorstellungsrunde nicht direkt zum Zuge
gekommen sind, auf geeignete Stellen. Als weitere Mal3hahme ist es seit Ende 2015 mdglich,
auf ausdricklichen Wunsch der Dienststelle Stellenausschreibungen auch fur Personen zu
offnen, die zwar Uber keinerlei Hochschulstudium verfiigen, dafir aber gleichwertige
Kenntnisse und Féhigkeiten vorweisen kdénnen. Diese MalRhahme sollte auf Einzelfalle
beschrankt bleiben, in denen definitiv nicht genligend Bewerberinnen und Bewerber mit flr die
Qualifikationsebene geforderter Ausbildung bzw. Studium gefunden werden kénnen. Seit
Herbst 2015 wird die Mdglichkeit von it@M verstarkt in Anspruch genommen. Bisher konnten
sich in 17 Stellenbesetzungsverfahren drei Bewerber mit gleichwertigen Kenntnissen und
Fahigkeiten durchsetzen, davon hat ein Bewerber seine Bewerbung wieder zurtickgezogen.

Personalbedarf an IT-Nachwuchskraften

Jahrlich absolvieren bis zu 12 Nachwuchskrafte die IT-Systemelektroniker-Ausbildung in der 2.
Qualifikationsebene. 2015 wurden 10 Nachwuchskrafte ilbernommen, zwei davon entschieden
sich fir eine Weiterqualifizierung auf der BOS.

Fur die 3. Qualifikationsebene werden seit 2001 speziell fir den IT-Bereich Anwarterinnen und
Anwarter im Beamtenverhdltnis ausgebildet, die den Studiengang zur
Dipl.-Verwaltungsinformatikerin bzw. zum Dipl.-Verwaltungsinformatiker (FH) absolvieren.
2015 wurden vier Absolventinnen und Absolventen Gibernommen.
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Seit 2010 wird zusatzlich der duale Studiengang Bachelor of Science Informatik angeboten.
Insgesamt wurden im letzten Jahr 11 Absolventinnen und Absolventen des Studienjahrgangs
2011/2015 Gbernommen.

Seit 2014 wird von der IT ein erheblich gré3erer Bedarf an Nachwuchskraften in allen
Ausbildungsrichtungen gemeldet. Hintergrund fiir die gestiegene Nachfrage ist vor allem der
erhohte Stellenbedarf bei it@M und dem Zentrum fiur Informationstechnologie im
Bildungsbereich im Referat fur Bildung und Sport (ZIB).

Auch wenn sowohl fur Verwaltungsinformatikerinnen und -informatiker als auch beim dualen
Studiengang Bachelor of Science Informatik grundsatzlich eine bedarfsgerechte Ausweitung
moglich ist, h&ngt es von der Anzahl geeigneter Bewerbungen ab, wie viele Platze tatsachlich
besetzt werden kénnen. Bei den IT-Systemelektronikerinnen und -elektronikern ist die Stadt
derzeit an die Kapazitat der Stadtwerke mit 12 Ausbildungspléatzen gebunden. Im Jahr 2015
konnten 12 IT-Systemelektronikerinnen und -elektroniker, 9 Studierende fir den Studiengang
Bachelor of Science Informatik und 9 Verwaltungsinformatikerinnen und -informatiker fir die
Stadt gewonnen werden. Um dem erhéhten Bedarf in der 2. Qualifikationsebene gerecht zu
werden, wurde ab September 2015 ein zusatzlicher Ausbildungsgang fur
Fachinformatikerinnen und -informatiker Systemintegration mit 5, ab dem Einstellungsjahr
2016 mit 10 Ausbildungsplatzen eingerichtet.

3.3.3 Personalveranderungen und Manahmen

Um sich als attraktive Arbeitgeberin auf dem Arbeitsmarkt, aber auch fir die eigenen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu positionieren, hat das POR eine Reihe von monetéaren und
nichtmonetéaren MafRnahmen initiiert und weiterentwickelt.

Uber- und auRertarifliche Bezahlung

IT-Richtlinie

Um bei der Gewinnung und Bindung von IT-Fachkraften marktfahig zu bleiben und mit
anderen Arbeitgebern konkurrieren zu kdnnen, wurde die IT-Fachkréftezulage (IT-RL) um ein
weiteres Jahr verlangert. Fir den Geltungsbereich des TV6D tritt diese Regelung zu dem
Zeitpunkt aul3er Kraft, zu dem neue Eingruppierungsregelungen fir den IT-Bereich in Kraft
treten, spétestens jedoch am 31.12.2016.

Die Mdglichkeit zur Beantragung einer IT-RL wird vorrangig durch den Eigenbetrieb it@M,
STRAC und das RBS — Zentrum fir Informationstechnologie im Bildungsbereich (ZIB) genutzt,
nur vereinzelt erreichen das POR Antrage aus den weiteren dIKAs der Referate.

Seit der Einfihrung der IT-RL im Jahr 2012 wurden bis einschlie3lich Februar 2016 im
Rahmen der Personalgewinnung 22 IT-Fachkraftezulagen vergeben.

Fir das Bestandspersonal der Fallgruppe 1 (Personen mit einschlagigem FH- oder
Universitatsabschluss, die in der dienstlichen Beurteilung oder im Leistungsbericht mindestens
mit dem Gesamturteil ,erfillt die Anforderungen in vollem Umfang“ beurteilt wurden) wurden
bis einschlief3lich Februar 2016 in 28 Fallen, davon in vier Fallen im Zuge der
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Stufenvorweggewahrung eine IT-RL beantragt und nach der Prifung durch das Personal- und
Organisationsreferat in entsprechender Hohe gewahrt. Dartiber hinaus wurde fur finf
bestehende IT-Fachkraftezulagen die Verlangerung und fir zwei Arbeitsmarktzulagen nach
Ablauf der Befristung eine Umwandlung in eine IT-Fachkréaftezulage beantragt.

Fur die Fallgruppe 2 (Personen ohne einschlagiges FH- oder Universitatsstudium mit
gleichwertigen Kenntnissen wie entsprechende Absolventinnen/Absolventen oder
Fachinformatikerinnen/Fachinformatiker) des Bestandspersonals wurde in 26 Fallen eine
IT-Fachkraftezulage beantragt und nach entsprechender Prifung in marktvergleichbarer Hohe
gewabhrt.

Kienbaum Marktreport

Das Personal- und Organisationsreferat beauftragte im April 2013 erstmals die Kienbaum
Management Consultants GmbH (kurz: Kienbaum), die bei der Landeshauptstadt Minchen
existierenden IT-FUhrungsfunktionen und eingefihrten Rollen der Fachrichtung
Informationstechnologie mit ihren entsprechenden Auspragungen hinsichtlich der
marktiblichen Vergitung zu bewerten. 2015 wurde eine Fortschreibung des Marktreports in
Auftrag gegeben um auf aktuelle Zahlen zurtickgreifen zu kénnen.

Sonderdienstvertrage

Um im Wettbewerb um herausgehobene Fihrungskrafte im IT-Bereich und entsprechende
Fachkrafte (insbesondere IT- und Facharchitektinnen und -architekten) mit den zahlreichen
IT-Arbeitgebern in Minchen und im Umland konkurrenzfahig zu bleiben, hat die
Landeshauptstadt Munchen seit 2008 im IT-Bereich verstarkt Sonderdienstvertrage mit
besonders qualifizierten Bewerberinnen und Bewerbern abgeschlossen. Vor allem durch die
Neuausrichtung der IT musste anfangs ein sehr hoher Bedarf an hochqualifiziertem Personal
mit entsprechender marktvergleichbarer Vergitung gedeckt werden, was bis 2012 nur tber
Sonderdienstvertrage maoglich war.

Zum 31.12.2015 bestanden im IT-Bereich 52 Sonderdienstvertrdge, davon 18
Sonderdienstvertrage der Kategorie | (Ubertarifliche Bezahlung nach EGr. 15 TV6D auf nach
EGr. 14 TV6D bewerteten Stellen bzw. Bezahlung nach EGr. 150) und 34
Sonderdienstvertrage der Kategorie Il (auRertarifliches Festgehalt und ein erfolgsabhangiger
variabler Anteil). Zwei der Beschaftigten sind Anfang 2016 durch Renteneintritt bzw.
Arbeitgeberwechsel ausgeschieden.

Durch die Einfuhrung der IT-Fachkréaftezulage (IT-RL) konnen Gehaltsforderungen auch im
Bereich der Spitzengehalter im Regelfall Giber die Gewéhrung einer IT-Zulage abgedeckt
werden. Seit Einfihrung der IT-RL wurden daher in deutlich geringerem Mal3e
Sonderdienstvertradge mit IT-Schaffenden abgeschlossen. So kam 2015 kein neuer
Sonderdienstvertrag hinzu (im Jahr 2014 noch zwei Sonderdienstvertrage, 2013 noch funf).

Mit zwei Stadtratsbeschliissen vom 25.10.2011 und 28.11.2012 hatte der Stadtrat Regelungen
zur Gehaltsentwicklung bei Sonderdienstvertradgen im IT-Bereich beschlossen. Diese findet je
nach Kategorie des Sonderdienstvertrages durch Tariferh6hungen oder durch einen
Festbetrag (die betragsméaRige Tariferhéhung fir Entgeltgruppe 15 Stufe 6 TVAD) und die
Maoglichkeit, alle drei Jahre nach einem festgelegten Verfahren ber eine Erhéhung der
variablen Anteile zu verhandeln, statt.



Seite 32 von 93

Voraussetzung und Obergrenze fur die Gehaltsverhandlungen bei der Einstellung und Gber
Gehaltserhohungen war und ist die marktubliche Vergitung, wie sie durch den aktuellen
Kienbaum-Marktreport fur die Landeshauptstadt Minchen bzw. durch ein konkretes
schriftliches Angebot eines anderen Arbeitgebers nachgewiesen wird. Es hat sich gezeigt,
dass die Grunddynamisierung zu einer deutlichen Gehaltsentwicklung gefuhrt hat, die in der
Regel der marktiblichen Vergutung mehr als gerecht wird. Seit Einfihrung der Mdglichkeit,
alle drei Jahre Gesprache zur Gehaltsentwicklung zu fuhren, wurde nur wenig von diesem
Angebot Gebrauch gemacht. Fazit der Prifung der einzelnen Anfragen und auch der
generellen Betrachtung durch Kienbaum ist, dass die Gehaltsangebote der Landeshauptstadt
Munchen vor allem in Verbindung mit den Vorteilen des offentlichen Dienstes sehr wohl mit
der freien Wirtschaft konkurrieren kdnnen. Ein detaillierter Bericht an den Stadtrat zur
Gehaltsentwicklung bei Sonderdienstvertragen erfolgt noch im laufenden Jahr.

Nicht monetiare MaBnahmen

Qualifizierungsprogramm IT-Q

Das Qualifizierungsprogramm fir IT-Fachkrafte (IT-Q) ermdglicht es Tarifbeschaftigten auf
IT-Stellen, auf der Basis einer hochwertigen berufsbegleitenden Weiterbildung in die 3.
Qualifikationsebene zu wechseln. Zielgruppe sind vor allem Tarifbeschéftigte der 2.
Qualifikationsebene bzw. Tarifbeschéftigte, die nicht Gber einen Hochschulabschluss oder die
Fachprifung Il verfigen. Der erfolgreiche Abschluss des IT-Q ermdglicht eine berufliche
Weiterentwicklung in die Entgeltgruppe E 9 bis hin zur Entgeltgruppe E 12 TV6D bzw.
vergleichbare Entgeltgruppen des TV-V.

Das Qualifizierungsprogramm lauft seit Oktober 2012. Jahrlich finden drei Kurse statt. Zum
31.12.2015 hatten insgesamt 73 Personen die Qualifizierungsmal3nahme erfolgreich
abgeschlossen, 32 Personen befinden sich in laufenden Lehrgangen. Fir 2016 sind zwei
weitere Kurse geplant.

Die erfolgreiche Teilnahme am IT-Q erhéht die Erfolgsaussichten in Stellenbesetzungs-
verfahren und erméglicht die Bewerbung auch auf Stellen, die sonst Hochschulabsolventinnen
und -absolventen vorbehalten sind. Tarifbeschéaftigte, die das Qualifizierungsprogramm
erfolgreich abgeschlossen haben, werden in Ausschreibungstexten explizit angesprochen.

Der Rahmenvertrag fur das Qualifizierungsprogramm IT-Q mit dem Mal3nahmentrager GBS
endete am 05.10.2015 und muss nach einer Laufzeit von vier Jahren neu ausgeschrieben
werden. Im Vorfeld einer Neuausschreibung wird das Konzept des IT-Q tberprift und
Uberarbeitet, da nun Erfahrungswerte vorliegen, mit denen gearbeitet und auf die aufgebaut
werden kann.

Dies wird im Rahmen einer Arbeitsgruppe unter der Federfiihrung des POR, Aus- und
Fortbildung P 6, geschehen. Zur Abfrage der Erfahrungen und Meinungen der bisherigen
Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurde eine Umfrage durch das Statistischen Amt in Auftrag
gegeben, die derzeit (Anfang 2016) ausgewertet wird. Auch in der Ubergangszeit soll fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Teilnahme am IT-Q gewdhrleistet sein.

IT-Q Anpassung an spezielle Bedarfe

Der IT-Q setzt sich aus einem Pflichtmodul sowie Wahlpflichtmodulen zusammen, von denen
eines belegt werden muss. Seit Ende 2014 ist es, zunachst fir den Geschaftsbereich
Betrieb/Netzwerk - Security - dezentrale Systeme — Telefonie (GB/B3) bei it@M, mdglich, das
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Wahlpflichtmodul je nach individuellem Bedarf und Qualifikationsstand durch im Fachbereich
erforderliche Schulungen zu ersetzen und damit eine auf die dortigen fachlichen
Anforderungen zugeschnittenes Qualifizierungsprogramm zu erhalten.

Mit der Qualifizierung in der vorgeschlagenen Form wurde nach Zustimmung durch den
IT-Beirat und den Gesamtpersonalrat im Februar 2015 begonnen. Ob die vorgeschlagenen
Fortbildungen oder Zertifizierungen den fur den Ersatz des Wahlpflichtmoduls vorgegebenen
Kriterien
« in zeitlichem Umfang mindestens aquivalent zum IT-Q - Wahlpflichtmodul
« der erfolgreiche Besuch der Schulung muss nachgewiesen werden (z.B. Note, %-Wert,
Zertifizierung oder Aussage des Anbieters zur erfolgreichen Teilnahme)

entsprechen, wird vom POR geprift und entsprechend genehmigt. Bisher hat it@M in acht
Fallen von dieser Moglichkeit Gebrauch gemacht. In Abstimmung mit dem POR und STRAC
kdnnen auch fur andere Bereiche der IT vergleichbare Regelungen getroffen werden.

MaBRnahmen zur Bindung von Nachwuchskraften

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

- Jahrlich wiederkehrende Informationsveranstaltungen fir Studierende und
Auszubildende
Die Nachwuchskrafte werden Gber Ansprechpartnerinnen und -partner, den Ablauf der
Verplanung, die drei Hauser der IT und die Moéglichkeiten zur beruflichen
Weiterentwicklung informiert und erhalten Profile einzelner Dienststellen und ggf. auch
Unterlagen Uber aktuell freie Stellen fir Nachwuchskréfte.

- Mitsprachemdglichkeit der Nachwuchskréfte bei der Verplanung
Die gezielte Besetzung von Stellen mit Nachwuchskraften nach persénlicher Eignung
und Neigung sowie den vorhandenen Kompetenzen wird sehr gut angenommen und ist
in der IT der Regelfall. Die weitaus meisten der Nachwuchskrafte mochten an eine
ihrer Praktikumsstellen verplant werden und werden oft auch von dort angefordert.

«  Madoglichkeit einer vorgezogenen Stufenvorriickung
In Einzelfallen erfolgt bei Absolventinnen und Absolventen eine vorgezogene
Stufenvorriickung unter den Voraussetzungen der Arbeitgeberrichtlinie der VKA vom
23.11.2012 (IT-RL) (z.B. Verkiirzung des Studiums bei guten Abschlussleistungen).

« Unterstitzung bei einem Masterstudium
Absolventinnen und Absolventen des Studiengangs Bachelor of Science Informatik
sowie Verwaltungsinformatikerinnen und -informatiker kdnnen neben einer
Teilzeittatigkeit ein Masterstudium absolvieren. Diese Moglichkeit wird seit 2013
bereits in mehreren Féllen wahrgenommen, der erste Absolvent wird voraussichtlich
2016 sein Studium abschlieen. Die vom POR vorgesehene Mdglichkeit der
Verplanung in Eingangsamter der 4. Qualifikationsebene gestaltet sich jedoch
schwierig, da die Dienststellen hier in der Regel mehr Berufserfahrung erwarten.

- Offnung von Ausschreibungen fiir Beschaftigte mit Masterstudium
Beschaftigte, die in der 2. oder 3. Qualifikationsebene tatig sind und bereits in
Eigeninitiative ein Masterstudium absolviert haben, kénnen sich auf Stellen der 3.
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Qualifikationsebene sowie geeignete Eingangsamter der 4. Qualifikationsebene
bewerben und werden in Ausschreibungstexten explizit angesprochen.

Neuer IT-Studiengang

Um die Zahl der dual Studierenden im Bereich IT der Landeshauptstadt Minchen zu erhéhen
und friihzeitig IT-Nachwuchskrafte an die Landeshauptstadt Miinchen zu binden, plant die Abt.
Aus- und Fortbildung P 6 in Kooperation mit einer - voraussichtlich privaten - Hochschule
einen Informatikstudiengang aufzubauen, der auf die Bediirfnisse der Landeshauptstadt
abgestimmt ist. Insbesondere soll der Inhalt des Studiums starker beeinflusst und die
IT-Studierenden fir die Landeshauptstadt Minchen passgenauer und somit effektiver
ausgebildet werden. Des Weiteren soll sichergestellt werden, dass Bewerberinnen und
Bewerber, die grundsatzlich einen Hochschulzugang besitzen und eine Zusage durch die
Landeshauptstadt Miinchen erhalten, auch tatsachlich einen Studienplatz an der
kooperierenden Hochschule erhalten. Somit kann die Landeshauptstadt Minchen die Anzahl
weitestgehend selbst beeinflussen und den Bedarf abhangig vom Bewerbermarkt
voraussichtlich besser decken.

Die Konzeption soll in enger Zusammenarbeit des POR, Abt. Aus- und Fortbildung P 6, mit
den drei IT-H&ausern stattfinden.



3.4 Arztinnen und Arzte

3.4.1 Personalbestandsanal

a) Berufsausbildung/Qualifikation

lyse
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Abschluss eines Studiums der Humanmedizin mit anschlieRender Approbation
zusatzliche Facharztanerkennung in speziellen Aufgabenbereichen

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschiftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2014

Stichtag 31.12.2015

maénnlich weiblich gesamt  mannlich weiblich
Gesamt (Kernbeschaftigte) 22 71 93 26 17 103
VZA (Kernbeschaftigte) 19,8 54,1 73,9 22,4 57,5 79,9
davon Beamte 3 13 16 3 11 14
davon Tarifbeschaftigte 19 58 77 23 66 89
davon Vollzeit 20 27 47 19 29 48
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 2 44 46 7 48 55
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 9,1% 62,0% 49,5% 26,9% 62,3% 53,4%
zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 0 9 9 0 11 11

c) Altersstruktur (Anlage 9)

mannlich

weiblich

gesamt

Prozent

unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 0 0 0 0,0%
25 — 29- jahrige 1 2 3 2,9%
30 — 34- jahrige 1 1 2 1,9%
35 — 39- jahrige 1 6 7 6,8%
40 — 44- jahrige 2 14 16 15,5%
45 — 49- jahrige 0 10 10 9,7%
50 — 54- jahrige 5 19 24 23,3%
55 — 59- jahrige 10 14 24 23,3%
60- jahrige und &lter 6 11 17 16,5%
Summe 26 77 103 100,0%
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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 45 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 Uberalterung der deutschen Arzteschaft im
Allgemeinen sowie das traditionell hohe Einstellungsalter in dieser Berufsgruppe aufgrund
langer Studienzeiten, insbesondere fiir Fachéarztinnen und Facharzte.

Das Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) der Beschaftigten dieser Berufsgruppe betragt
50,9 Jahre (Vorjahr 52,0).

Die beiden am stéarksten vertretenen Altersgruppen sind die Berufsgruppen der 50- bis
54-jahrigen sowie der 55- bis 59-jahrigen Beschaftigten mit je 24 Dienstkraften. Dieses
Plateau umfasst knapp die Hélfte aller stadtischen Arztinnen und Arzte.

d) Eingestellte Personen

mannlich weiblich gesamt
2012 2 16 18
2013 2 7 9
2014 2 16 18
2015 7 26 33

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

2014 2015

Fluktuation und
Berufsriickkehrer/innen

| méannlich weiblich

gesamt mannlich

weiblich

gesamt absolut

Fluktuationsrate in % 0,0%| 13,8%| 10,5% 9,1%, 31,0% 25,8%
Fluktuationsgrinde in %

Vertrags- bzw. Zeitablauf © 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 18,2% 16,7% 4
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 4,2% 1
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 0,0%| 66,7%| 66,7% 50,0% 50,0% 50,0%| 12
Altersbedingte Griinde ¥ 0,0%| 11,1%| 11,1% 0,0% 4,5% 4,2% 1
Sonstige Grinde 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 11,1%| 11,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Zusatzfluktuation Beurlaubung 0,0% 11,1%, 11,1% 0,0% 27,3% 25,0% 6
Summe absolut 0 9 9 2 22 24
Berufsriickkehrer_innen 0 0 0 0 1 1

Y Aufldsungsvertrage 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 (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen
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f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Im Jahr 2015 war nur eine Rickkehrerin aus Elternzeit bzw. unbezahlter Beurlaubung zu
integrieren. Im ,héheren Gesundheitsdienst" gibt es insgesamt lediglich sechs beurlaubte
Dienstkrafte. Sollten diese in naher Zukunft ihren Dienst wieder antreten wollen, ware das
aufgrund einer sehr hohen Fluktuation voraussichtlich unproblematisch. Zudem kommen die
meisten Berufsriickkehrerinnen und -riickkehrer in Teilzeit in den aktiven Dienst zurlick.

3.4.2 Personalbedarfsbestimmung

Im Jahr 2015 stieg die Fluktuationsrate auf ein sehr hohes Niveau von 25,8 % (= 24 Arztinnen
und Arzte). Allein 12 Personen haben die Stadt auf eigenen Wunsch verlassen, unter anderem
aus familiaren Griinden oder einem lediglich Ubergangsweisen Interesse an einer Tatigkeit im
offentlichen Gesundheitsdienst (OGD) vor einer weiteren Ausbildung oder dem Wechsel
zurtick in den Krankenhausbereich bzw. den niedergelassenen Bereich.

Weitere sechs Dienstkrafte gingen in die unbezahlte Beurlaubung. Die restlichen sechs
Personen schieden u.a. wegen Vertragsablaufs bzw. aus altersbedingten Griinden aus.

Im Hinblick auf die Altersstruktur (17 % = 17 Beschatftigte &lter als 60 Jahre, 23 % zwischen 55
und 59 Jahre sowie 23 % zwischen 50 und 54 Jahren, 10 % zwischen 45 und 49 Jahren) steht
fest, dass in den nachsten 5 Jahren voraussichtlich 17 Arztinnen und Arzte aus Altersgriinden
ausscheiden werden. Das bedeutet, dass sich die altersbedingte Fluktuation mittelfristig
erhdhen wird.

Die Ende 2015 insgesamt 16 offenen Stellen - begrindet vor allem durch viele
Stellenneuschaffungen und eine andauernd grofRe Fluktuation - bewegen sich im stadtweit
Ublichen Rahmen. Im Betrachtungszeitraum wurde flr das Referat fir Gesundheit und Umwelt
die Schaffung von neun neuen Arztstellen in den Hauptabteilungen Gesundheitsschutz und
Gesundheitsvorsorge verfiigt.

Im Jahr 2015 haben insgesamt 33 neue Arztinnen und Arzte - fast doppelt so viele wie im
Vorjahr - ihren Dienst bei der Stadt Mlinchen angetreten. Weitere, bereits ausgewahlte
Arztinnen und Arzte konnten bzw. kénnen erst in 2016 eingestellt werden.

Die Personalgewinnung verlief in 2015 durchaus zufriedenstellend. Zwar ist der
Bewerberinnen- und Bewerberkreis an Arztinnen und Arzten fiir den OGD im Vergleich zu
anderen Berufsgruppen insgesamt eher gering, jedoch konnten die offenen Positionen
Uberwiegend, zum Teil auch tber Direkteinstellungen von Initiativ-Bewerberinnen und
-Bewerbern, besetzt werden. Zudem laufen derzeit mehrere Stellenbesetzungsverfahren aus
2015, die noch nicht abgeschlossen sind.

Allerdings mochten viele Bewerberinnen und Bewerber Teilzeit arbeiten — einerseits aus
familiaren (Kinderbetreuung) und andererseits aus beruflichen (Nebentétigkeiten) Grinden.
Dementsprechend bleiben haufig Stellenfragmente unbesetzt. Die derzeitige sehr hohe
Teilzeitquote liegt bei rund 53 %.
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Gewinnungsschwierigkeiten bestanden in den letzten Jahren bei Fachérztinnen und
Facharzten fur den Bereich Tuberkulose. Nach mehrmaliger erfolgloser Ausschreibung der
Stelle einer Tuberkulosearztin/eines Tuberkulosearztes im Jahr 2014 konnte diese im Jahr
2015 durch die Ubernahme einer Zeitarbeitskraft besetzt werden. Daneben konnten weitere
noch unbesetzte Stellenfragmente mit einer externen Initiativ-Bewerberin besetzt werden. Die
bereits in Auftrag gegebene Hilfe einer Personalvermittlungsagentur musste daher nicht in
Anspruch genommen werden. Aktuell besteht fur diesen Bereich kein Bedarf mehr.

Eine sichere, langfristige Prognose der kinftigen Bewerberzahlen fir Minchen ist aufgrund
erheblicher Unsicherheitsfaktoren (wie z.B. Anzahl der Medizinstudentinnen und -studenten,
die ihr Studium zum Abschluss bringen, Bedarf an Arztinnen/Arzten) nur schwer méglich.

3.4.3 Personalveranderungen und Manahmen

Unsere bisherigen Erfahrungen im Rahmen der Personalgewinnung zeigen, dass freie Stellen
fur Arztinnen und Arzte mit den derzeit bestehenden finanziellen Mdglichkeiten i. d. R. besetzt
werden koénnen.

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

Zum zweiten Mal nahm die Stadt Minchen an der Jobmesse ,ZEIT fur neue Arzte* in
Munchen teil, um sich als gré3te Gesundheitsbehorde Deutschlands zu prasentieren und die -
zum GroRteil sehr jungen - Arztinnen und Arzte (noch ohne Facharztanerkennung) tiber
kunftige Einsatzmoglichkeiten im 6ffentlichen Gesundheitsdienst zu informieren. Aufgrund der
guten Resonanz soll dies in den nachsten Jahren fortgefuihrt werden.

Erganzend zu den Printmedien wurde verstéarkt in Onlinestellenbdrsen geworben, die speziell
far den medizinischen Bereich (z.B. www.kliniken.de, www.jobcenter.de,
www.springermedizin.de oder www.medidoo.de) zur Verfiigung stehen.

Fur die Zukunft kommt gegebenenfalls eine Ubernahme von abzubauendem &rztlichem
Personal aus der Stadtisches Klinikum Minchen GmbH in Betracht. Dieses Angebot wurde
dem dortigen Personalmanagement bereits im Jahr 2014 unterbreitet.

Um die Arbeitgeberattraktivitat der Stadt Minchen im monetéren Vergleich zu
Kliniken/Krankenh&usern zu erhéhen bzw. zu erhalten, sollen die bisher gewahrten
Arbeitsmarktzulagen grundsatzlich nach funf Jahren verlangert werden. Bei drei Dienstkréaften
ist dies bereits erfolgt.

Generell werden die derzeit vorhandenen Mdglichkeiten der Gewahrung von
Arbeitsmarktzulagen fiur die Bereiche Radiologie, Hygiene, Psychiatrie/Psychotherapie,
Pneumologie (im Bereich der HA Gesundheitsschutz, Abt. Infektionsschutz, Sg. Tuberkulose),
Psychosomatische Medizin und Psychotherapie sowie Chirurgie (in der HA
Gesundheitsschutz, Abt. Arztliche Gutachten) ausgeschopft.

Fir die Zukunft ist ein besonderes Augenmerk darauf zu legen, die Aufgaben im 6ffentlichen
Gesundheitsdienst - neben den bereits vorhandenen Vorteilen (wie z. B. Sicherheit, keine
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Schichtdienste und Rufbereitschaft, 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.

Seit Januar 2014 ist fir den Betriebsarztlichen Dienst nahezu durchgéngig eine sogenannte
Dauerausschreibung im Internet geschaltet. Dadurch ist es gelungen, in den Jahren 2014 und
2015 mehrere Arztinnen zu gewinnen. Einige davon haben die LHM mittlerweile aus
personlichen und teilweise finanziellen Grinden wieder verlassen. Die Gesamtsituation hat
sich leicht entspannt, es sind derzeit jedoch immer noch vier Stellen zu besetzen.

Um die Attraktivitat der Landeshauptstadt Miinchen fir
Arbeitsmedizinerinnen/Arbeitsmediziner bzw. Arztinnen/Arzte mit der Zusatzbezeichnung
Betriebsmedizin zu erhéhen, wurde 2014 die Gewahrung einer Arbeitsmarktzulage fiir 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.

Der Aufbau einer Beratungsstelle flir Ergonomie im Jahr 2014 hat sich bewéhrt. Es ist geplant,
im Frihjahr 2016 eine weitere Stelle flr eine Ergotherapeutin/einen Ergotherapeuten bzw.
eine Physiotherapeutin/einen Physiotherapeuten auszuschreiben. Seit dem Frihjahr 2015
unterstitzt eine Mitarbeiterin als Leiterin der Geschéaftsstelle den Betriebsarztlichen Dienst. Im
Herbst 2015 konnten drei Arzthelferinnen Uber eine externe Ausschreibung gewonnen werden.
Das arztliche Personal kann durch diese MalRnahmen dauerhaft entlastet werden.

Dariiber hinaus werden derzeit Uberlegungen angestellt, ob durch andere Fachrichtungen wie
z.B. Psychologinnen/Psychologen Aufgaben des Betriebsarztlichen Dienstes ibernommen
werden kénnen. Entsprechende Kontakte mit der Kommunalen Unfallversicherung Bayern
wurden bereits aufgenommen.



3.5 Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen

3.5.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Diplom-Sozialpadagogin/Sozialpadagoge (FH)
Diplom-Sozialarbeiterin/Sozialarbeiter (FH)

Abschlusses in Sozialpadagogik (Bachelor of Arts, Fachrichtung Soziale Arbeit), je nach

konkretem Einsatz

b) Beschaftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2014
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Stichtag 31.12.2015

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
Gesamt (Kernbeschéftigte) 322 1.187 1.509 346 1.276 1.622
VZA (Kernbeschattigte) 300,4 969,5 1.269,9 325 1.069 1.394,5
davon Beamte 22 45 67 22 48 70
davon Tarifbeschaftigte 300 1.142 1.442 324 1.228 1.552
davon Vollzeit 252 539 791 276 618 894
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 70 648 718 70 658 728
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 21, 7% 54,6% 47,6% 20,2% 51,6% 44,9%
zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 12 146 158 12 157 169
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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 0,9%
25 — 29- jahrige 15 109 124 7,6%
30 — 34- jahrige 31 129 160 9,9%
35 — 39- jahrige 38 114 152 9,4%
40 — 44- jahrige 44 126 170 10,5%
45 — 49- jahrige 49 190 239 14,7%
50 — 54- jahrige 61 247 308 19,0%
55 — 59- jahrige 50 202 252 15,5%
60- jahrige und alter 57 145 202 12,5%
Summe 346 1.276 1.622 100,0%

Der Median der Altersstruktur fir Sozialpddagoginnen und -padagogen liegt auch 2015 wieder
bei 49 Jahren und damit nach wie vor deutlich Uber dem gesamtstadtischen Wert von 45
Jahren, der im Vergleichszeitraum von 46 auf 45 Jahre gesunken ist (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 46,7 Jahre. Damit ist der Wert im
Vergleich zum Vorjahr zwar deutlicher als bislang gesunken (2014: 47,2, 2013: 47,3), liegt
aber nach wie vor Uber dem stadtweiten Altersdurchschnitt von 44,01 Jahren.

Nach wie vor sind auch die Alterskohorten von 45 bis 59 Jahren deutlich Uberrepréasentiert.
Zum Stichtag waren immer noch rund 61,7 % der Sozialpadagoginnen und -padagogen 45
Jahre und alter. Damit ist der Anteil dieser Altersgruppen aber erneut und vor allem deutlicher
gesunken als im Vorjahresvergleich (2014: 64,4%, 2013/12: jeweils 66%).

Hier zeigen sich erste positive Auswirkungen der Schwerpunktsetzung bei der
Personalgewinnung, bei der die Akquise von Absolventinnen und Absolventen bzw.
Berufsanfangerinnen und -anfangern besonderes Augenmerk genief3t, um dem Ziel einer
moglichst ausgewogenen Alterspyramide auch in dieser Beschéftigtengruppe nachhaltig ndher
zu kommen.

d) Eingestellte Personen

Jahr mannlich weiblich gesamt
2012 20 81 101
2013 33 105 138
2014 41 139 180
2015 45 158 203
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

mariri 1 el (jesa O elio 0 esSd ADSOo
Fluktuationsrate in % 11,1%| 10,9%| 10,9% 9,0%| 11,4%| 10,9%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ? 6,1% 6,0% 6,0% 10,3%| 20,0%| 18,3%| 30
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 3,0% 0,9% 1,3% 3,4% 0,7% 1,2% 2
Austritte auf eigenen Wunsch ? 39,4%| 32,5%| 34,0% 51,7%| 32,6%| 36,0% 59
Altersbedingte Grinde ¥ 27,3%| 16,2% 18,7% 10,3% 5,2% 6,1%| 10
Sonstige Griinde 3,0% 6,0% 5,3% 3,4% 4,4% 4,3% 7
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,7% 0,6% 1
Zusatzfluktuation Beurlaubung 21,2%| 38,5% 34,7% 20,7%| 36,3%| 33,5%| 55
Summe absolut 33 117 150 29 135 164
Berufsriickkehrer _innen 8 28 36 6 33 39

Y Aufldsungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

3 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

9 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2015 waren 1.622 Sozialpadagoginnen und -padagogen inkl. 70 Heilpadagoginnen
und -padagogen bei der Landeshauptstadt Miinchen beschéftigt (1.394,5 VZA). Da die
Einsatzmdglichkeiten fir diese Fachkrafte zum tberwiegenden Teil im Bereich des
Sozialreferates angesiedelt sind, steuert das Referat in eigener Zustandigkeit, sodass das
Personal- und Organisationsreferat nur in seltenen Ausnahmefallen zur stadtweiten
Disposition eingebunden wird.

Soweit die Landeshauptstadt Minchen noch Sozialpadagoginnen und -padagogen im
Jobcenter Miinchen beschatftigt, deren urspriinglicher Zuweisungszeitraum Ende 2015 auslief,
sind mdgliche Rickkehrwiinsche dieses Personenkreises im Rahmen der Riickkehraktion
erfasst und werden bedarfsgerecht erfullt.

3.5.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der bei der Landeshauptstadt Miinchen beschéftigten Sozialpddagoginnen und
-padagogen ist nach einem Hdchststand von 1.509 Beschéftigten (Stichtag 31.12.2014) im
Jahresverlauf 2015 erneut auf nunmehr 1.622 Beschaftigte gestiegen.

Besonders erfreulich ist, dass sich trotz der insbesondere im Hinblick auf die
Flachtlingsproblematik weiter gestiegenen Belastungen im Rahmen der sozialpadagogischen
Arbeit und die nach wie vor nach oben verschobene Altersstruktur in dieser Berufsgruppe die
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Fluktuationsrate leicht gegenlaufig entwickelt hat. Die Fluktuationsquote liegt im aktuellen
Berichtszeitraum ebenso wie im Jahr 2014 bei 10,9 %. Das entspricht 164 Personen.

Auch die Zahl der Einstellungen steigerte sich nach bereits deutlichen Zuwachsraten in den
Vorjahren erneut. Es konnten 203 Sozialpddagoginnen und -padagogen neu fur einen Einsatz
bei der Stadtverwaltung gewonnen werden.

3.5.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Es gelingt vor dem Hintergrund der jahrlich rund 600 Absolventinnen und Absolventen der vier
einschlagigen Hochschulen im Grol3raum Minchen nach wie vor, den Personalbedarf
insbesondere im Bereich der klassischen Bezirkssozialarbeit zu decken. Im Bereich
Bezirkssozialarbeit gentigten 2015 vier klassische Ausschreibungsverfahren, um in
adaquatem Umfang Personal fur die jeweils festen Einstellungszeitpunkte zu gewinnen.
Deutlich weniger attraktiv fur Bewerberinnen und Bewerber sind dagegen offene Stellen im
Amt fir Wohnen und Migration, Wohnungslosenhilfe sowie im Stadtjugendamt, Unbegleitete
Minderjahrige und - wie schon in der Vergangenheit - in den Heimen. Hier kbnnen mitunter
nicht alle ausgeschriebenen Stellen im ersten Zug besetzt werden. Mit Hilfe einer wiederholten
Ausschreibung oder langerfristig angelegten Dauerausschreibungen ist es aber auch in diesen
schwerer zu besetzenden Sektoren bislang in der Regel gelungen, eine adéaquate Zahl von
Neueinstellungen zu generieren.

Bei weiter steigendem Bedarf und sich ggf. entsprechend weiter zuspitzender Gewinnungs-
problematik ist es vor diesem Hintergrund sicher angezeigt, weitere Akquise-Elemente
einzusetzen. Infrage kommen die vermehrte Direktansprache von potentiellen Bewerberinnen
und Bewerbern z. B. auf Jobmessen und auch im Hinblick auf die Verpflichtung direkt vom
Campus weg, intensivere Mal3nahmen zur friihzeitigen Bindung von Praktikantinnen und
Praktikanten an die Landeshauptstadt Miinchen als spatere Arbeitgeberin, eine noch weiter
gehende Kooperation mit den umliegenden Hochschulen fir Soziale Arbeit oder auch, wenn
es unter Berlicksichtigung der aktuellen organisatorischen und wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen sinnvoll wird, die (Weiter-)Entwicklung des Konzeptes flir einen dualen
Studiengang der Sozialen Arbeit.
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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 Sozialpddagogik, acht Fachakademien in kommunaler und 40 in privater Tragerschatft.
Allein in Minchen bieten neben der Stadtischen Fachakademie fiir Sozialpadagogik noch
sechs weitere Fachakademien in privater Tragerschaft die Ausbildung zur Staatlich
anerkannten Erzieherin/zum Staatlich anerkannten Erzieher an.

Von den Erzieherinnen und Erziehern werden etwa zwei Drittel in Miinchen ausgebildet, wobei
die stadtische Fachakademie fir Sozialpadagogik allein schon so viel ausbildet wie die
anderen sechs Fachakademien fur Sozialpddagogik zusammen.

Voraussetzung fir 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 personlichen 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
Qualifizierungsmal3nahmen.

Ab September 2016 startet der vom Bayerischen Staatsministerium fur Bildung und Kultus,
Wissenschaft und Kunst initiierte Modellversuch ,Erzieherausbildung mit optimierten
Praxisphasen” (OptiPrax).

Das Staatsministerium beabsichtigt mit dem Modellversuch ,Erzieherausbildung mit
optimierten Praxisphasen” (OptiPrax) zu erproben, inwieweit eine Erzieherausbildung, in der
die Praxis in die theoretische Ausbildung integriert ist und fur welche eine Vergltung bezahlt
wird, die Ausbildung zur ,Staatlich anerkannten Erzieherin“ bzw. ,Staatlich anerkannten
Erzieher" attraktiver macht.

Die Stadtische Fachakademie fiir Sozialpadagogik startet im September voraussichtlich mit
zwei Klassen. Auch andere Fachakademien nehmen an diesem Modellprojekt teil.



b) Beschaftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2014

Stichtag 31.12.2015
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maénnlich weiblich ménnlich weiblich
Gesamt (Kernbeschaftigte) 261 3.084 3.345 270 3.193 3.463
VZA (Kernbeschattigte) 2417 2.648,8 2.890,5 249 2.717 2.966,3
davon Beamte 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschaftigte 261 3.084 3.345 270 3.193 3.463
davon Vollzeit 208 1.870 2.078 213 1.865 2.078
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 53 1.214 1.267 57 1.328 1.385
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 20,3% 39,4% 37,9% 21,1% 41,6% 40,0%
zusétzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 8 479 487 5 442 447
Aushildung
Erzieherpraktikant_innen 31 111 142 43 134 177
Berufspraktikant_innen 7 69 76 20 75 95

c) Altersstruktur (Anlage 11)



Seite 46 von 93



Seite 47 von 93



Seite 48 von 93



Seite 49 von 93



Seite 50 von 93

mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%

20 — 24- jahrige 15 140 155 4,5%

25 — 29- jahrige 46 398 444 12,8%
30 — 34- jahrige 47 409 456 13,2%
35 — 39- jahrige 37 407 444 12,8%
40 — 44- jahrige 35 398 433 12,5%
45 — 49- jahrige 25 383 408 11,8%
50 — 54- jahrige 36 373 409 11,8%
55 — 59- jahrige 18 393 411 11,9%
60- jahrige und &lter 11 292 303 8,7%

Summe 270 3.193 3.463 100,0%

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
42,6 Jahren (Vorjahr: 41,9). Da dieser Wert fast mit dem Median identisch ist, stiitzt er die
obigen Aussagen zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

Die am stérksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe ist die der 30- bis 34-jahrigen
Beschaftigten, wobei ein ausgepragtes Plateau von 25 bis 59 Jahren auffallt. Dieses Plateau
verstarkt die obige Aussage, dass die Altersstruktur ausgewogen ist.

d) Eingestellte Personen (ohne Praktikant_innen, mit Ubernahme
Berufspraktikant_innen)

mannlich weiblich
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
2015 33 302 335
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

mann N eIl esa o 0 esa anSOo
Fluktuationsrate in % 10,3%| 11,2%| 11,1% 12,6%| 13,1%| 13,1%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 4,0% 7,2% 7,0% 21,2% 8,9% 9,8%| 43
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 4,0% 0,9% 1,1% 9,1% 1,0% 1,6% 7
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 56,0%| 44,8%| 45,6% 42,4%| 49,4%| 48,9%| 214
Altersbedingte Griinde ¥ 0,0% 1,2% 1,1% 3,0% 4,0% 3,9% 17
Sonstige Griinde 0,0% 2,6% 2,4% 0,0% 3,0% 2,7% 12
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 0,5% 2
Zusatzfluktuation Beurlaubung % 36,0%)| 43,4%| 42,9% 24,2%| 33,3% 32,6%| 143
Summe absolut 25 346 371 33 405 438
Berufsrickkehrer innen 9 112 121 6 125 131

Y Auflésungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen &ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Trotz aller intensiver Anstrengungen fehlen zum Stand 15.02.2016 bei der Abteilung KITA 127
Erzieherinnen und Erzieher und bei der Fachabteilung 4 (Tagesheime) 38 Fachkréafte,
insgesamt 165 Fachkrafte. Trotz laufender Einstellungen kann diese Personalliicke nicht
geschlossen werden. Ein Vorrat ist nicht vorhanden.

Aufgrund des anhaltenden Fachkraftemangels gehen wir davon aus, dass auch zu Beginn des
nachsten Kindergartenjahres nicht alle Stellen besetzt werden kénnen und weiterhin mit ca.
200 freien Stellen, 150 bei der Abteilung KITA und 50 bei der Fachabteilung 4, zu rechnen ist
(Vorrat nicht berlcksichtigt).

Im Bereich der Erzieherinnen und Erzieher (2. und 3. Qualifikationsebene) standen 45
Dienstkrafte (VZA) zum Stichtag 31.12.2015 aus gesundheitlichen Griinden zur Unterbringung
an (= rund 0,5 %). Jahrlich wird auRerdem bei ca. 90 Dienstkraften eine personalarztliche
Untersuchung veranlasst.

Es handelt sich dabei um Fachkréfte 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 startete im September 2014 das Modellprojekt
.Buroassistenz“ mit 20 nicht mehr im Kinderdienst einsetzbaren Erzieherinnen/Erziehern bzw.
Kinderpflegerinnen/Kinderpflegern, die zur Unterstlitzung der Leitungen in
Verwaltungsaufgaben eingesetzt werden. 11 Teilnehmerinnen und Teilnehmer haben den
Lehrgang 2015 erfolgreich abgeschlossen. Fir einen zweiten Durchgang konnten erneut 11
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Teilnehmerinnen und Teilnehmer gewonnen werden, die im Januar 2016 mit den
Fortbildungsmodulen begonnen haben.

Die weitaus Uberwiegende Anzahl der beurlaubten Dienstkrafte kann nach der Beurlaubung
ihren Dienst wieder antreten, ohne dass grof3ere Probleme bestehen, da wegen der
Ausbauoffensive der Kinderbetreuung und zum Ausgleich der Fluktuation stindig 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. Es besteht ein hohes
Teilzeitinteresse, vorrangig nach der Rickkehr aus der Elternzeit, aber auch zunehmend fur
die Pflege von Angehdrigen.

KITA will das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf verstarkt aufgreifen und erarbeitet
derzeit weitere familienfreundliche Mal3hahmen. Die bei KITA neu eingerichtete
Teilzeitberatungsstelle hat in den letzten drei Monaten tUber 150 Dienstkrafte und Leitungen
dahingehend beraten.

3.6.2 Personalbedarfsbestimmung

Aufgrund des standigen Ausbaus des Angebots an Kindertageseinrichtungen sind weiterhin
steigende Stellen- und Beschéftigtenzahlen zu erwarten.

Auf Grundlage der Strategischen Personalplanung werden 2016 615 Einstellungen (464
Erzieherinnen/Erzieher und 151 Kinderpflegerinnen/Kinderpfleger) angestrebt. Aufgrund des
Fachkraftemangels blieb der Bedarf fiir den Vorrat bei der Strategischen Personalplanung
unbertcksichtigt.

Im Jahr 2015 konnten 570 Einstellungen (534 Einstellungen in 2014) erfolgen, 339
Erzieherinnen/Erzieher (2014: 307) und 231 Kinderpflegerinnen/Kinderpfleger (2014: 227).
Erwahnenswert ist, dass der Geschéftsbereich KITA noch nie eine so hohe Anzahl an
Fachkréften eingestellt hat (Steigerung ca. 10 %).

Die Fluktuationsrate ist von 11,1 % auf 13,1 % wieder leicht gestiegen. Vor allem die Anzahl
der Eigenkiindigungen von Fachkréften ist angestiegen. In Minchen und weiterer Umgebung
sowie auch im gesamten Bundesgebiet stehen wesentlich mehr Stellenangebote fir
Erzieherinnen und Erzieher zur Verfiigung als noch in den letzten Jahren.

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

Bisher konnten 2016 (Stand Mitte Februar) 101 Bewerberinnen und Bewerber vertraglich
gebunden werden oder stehen kurz vor einem Vertragsschluss. Zudem sind 2015 125
Dienstkrafte im Anschluss an das Berufspraktikum tbernommen worden und 131 beurlaubte
Dienstkrafte kehrten im Laufe des Jahres 2015 aus der Beurlaubung zurtick. Dies stellt eine
erfreuliche Steigerung um ca. 9 % zu 2014 dar.

Trotzdem ist aufgrund dieser Basis davon auszugehen, dass die zur Bedarfsdeckung
(einschlieBlich einer Ausfallquote von 10 %) erforderliche Zahl an Einstellungen 2016 nicht
erreicht wird.

Dienstkrafte fur das Ausfallmanagement stehen in groRem Umfang nicht mehr zur Verfliigung.
Neuerdffnungen (6 Tagesheime und ein Haus fur Kinder im Jahr 2015) und zuséatzliche
Gruppen verscharfen die Situation dramatisch.
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3.6.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Die Ausbildungskapazitaten fur Erzieherinnen und Erzieher werden standig erhdht. Doch bis
die fertig ausgebildeten Fachkréfte zur Verfliigung stehen, dauert es finf Jahre.
Erfahrungsgemal geht nur ein Drittel der Absolventen der sieben Miinchner Fachakademien
an die Munchner Kitas, ein Drittel geht ins Umland und ein Drittel studiert weiter oder miindet
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
« Durchfuhrung einer bundesweiten Werbekampagne fir Erzieher_innen;
« Schnupperwochenenden fur Erzieher_innen,
« Teilnahme an Messen
« BegruRungsveranstaltung/GrofR3stadtcafé fir neue Mitarbeiter_innen im September
- samtliche Fachakademien und Ausbildungsstatten fiir Erzieher_innen im
Bundesgebiet werden regelmafig mit Informationsmaterial versorgt, um
Interessentinnen und Interessenten fur eine Tatigkeit bei der Stadt zu gewinnen

- in Fachzeitschriften werden regional und Uberregional regelmafig Stellenanzeigen
geschaltet.

 Hotline fur Erzieher_innen

- Plakataktionen - Plakataushang in sog. Tubes, vorerst in den U- und S- Bahnhéfen

- Weiterqualifizierung von Kinderpfleger_innen zu Erzieher_innen

- Weiterqualifizierung von Ergdnzungskraften mit auslandischem Abschluss zu
Fachkraften

» Seit September 2013 Beschaftigung von 116 Assistenzkréaften, die an den
Kindertageseinrichtungen zur Unterstiitzung eingesetzt werden, verbunden mit einer
Weiterqualifikation zur Fach- bzw. Erganzungskraft. Bis zum Abschluss der
Qualifizierung erfolgt der Einsatz aul3erhalb des Anstellungsschlissels. Erste
Ubernahmen von Kinderpfleger_innen sind zum 01.09.2015 erfolgt.

Zudem wurde ein weiterer Beschluss mit MaRnahmen zur Abfederung des Personalmangels
in den Minchner Kindertageseinrichtungen in den Stadtrat gebracht. In diesem sind
verschiedenste MalRnhahmen enthalten wie z.B. Intensivierung und Ausbau der
Teilzeitberatung, Férderung von Supervision und Teammalflinahmen, Einsatz von
Hausaufgabenhilfen und Kooperationsprojekte mit auslandischen Hochschulen, Ausweitung
der kurzfristigen und geringfiigigen Beschaftigungsverhaltnisse, Kosteniibernahme fiir
Gleichwertigkeitsanerkennungen, Ausbau des Bewerberbiiros und Aufbau eines
Praktikantenbiros, MaRnahmen aus dem Bereich Betriebliche Gesundheitsforderung,
Arbeitsschutz und Personalentwicklung, Verstetigung des Assistenzkraftmodells und
Ausweitung auf die freien Trager, Aufbau eines Fihrungskraftekompetenzzentrums.
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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.

Durch den Fachkraftemangel besteht die Notwendigkeit, auch Ergdnzungskrafte auf
Fachkraftstellen einzusetzen, um den Betrieb an den Kindertageseinrichtungen aufrecht zu
erhalten. So fehlen Ergdnzungskrafte an den Kitas, obwohl rein statistisch keine Stellen fur
Erganzungskrafte vakant sind.

Die stadtischen Kindertageseinrichtungen von KITA haben in der Regel verlangerte
Offnungszeiten, die iber die regelmaRige Arbeitszeit der Beschaftigten hinausgehen.

Aktuell ist bei zwo6lf Kindertageseinrichtungen von KITA entweder die Frih- oder/und
Spatoffnung reduziert (i.d.R. von 10,5 Std. taglich auf bis zu 9,5 Std. taglich) oder Platze sind
nicht belegt. Es handelt sich hierbei ausschlie3lich um Hauser, deren Schwerpunkt die
Altersgruppe 0-6 Jahre ist. Reine Horte sind nicht darunter.

Alle Einrichtungen wurden im Krisenstab des Stadtischen Tréagers mit allen betroffenen
Bereichen von KITA besprochen und gezielte Mal3hahmen vereinbart.

Die Einfuhrung der Arbeitsmarktzulage fiir Erzieherinnen und Erzieher wurde vom Referat fur
Bildung und Sport aufgrund der damit verbundenen positiven Aspekte sehr begrtif3t. Aufgrund
der besseren Bezahlung wird die Attraktivitat des Berufs der Erzieherin/des Erziehers
gesteigert. Dartber hinaus leistet die Arbeitsmarktzulage einen Beitrag, Personal, das auf
Grund der hohen Lebenshaltungskosten Miinchen fern bleibt, fur unsere Stadt zu gewinnen
und die Personalfluktuation zu verringern.

2016 wird fur die stadtischen Kindertageseinrichtungen von KITA und Fachabteilung 4 die
Munchner Forderformel eingefiihrt. Alle Kindertageseinrichtungen werden den Vorgaben der
Forderformel entsprechend ausgestattet werden. In diesem Zuge wird es auch zu
Umverteilungen beim Personal kommen.

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 Berufsfachschulen fir Kinderpflege (2 Jahre).

Auch hier hat die Landeshauptstadt Miinchen im Zuge der enorm gestiegenen Nachfrage nach
padagogischem Fachpersonal im Erziehungsdienst die Ausbildungskapazitaten kontinuierlich
erweitert.
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Ab Herbst 2013 wurde in den stadtischen Kindertageseinrichtungen das Assistenzkraftemodell
eingefuhrt. Die Assistenzkrafte erhalten im Laufe ihrer Tatigkeit die Chance, sich
arbeitsbegleitend zur padagogischen Fach- oder Erganzungskraft weiterzubilden.

An der stadtischen Berufsfachschule fur Kinderpflege wurden ab September 2013 zwei
Lehrgangsgruppen zur Vorbereitung auf die Externenpriifung eingerichtet. Der Lehrgang
dauert zwei Jahre. Im September 2013 wurde mit 49 Assistenzkréaften gestartet. Im September
2014 wurden nochmals 25 Assistenzkrafte eingestellt. Fast der gesamte Kurs wurde zum
01.09.2015 ubernommen und leistet in den Einrichtungen hervorragende Arbeit. Im September
2015 wurden nochmals 38 Assistenzkréfte eingestellt.

An der stadtischen Fachakademie fir Sozialpadagogik dauert die Ausbildung drei Jahre, dann
folgt das Berufspraktikum. Im September 2013 wurde mit 30 Studierenden gestartet. Im
September 2015 wurden nochmals 38 Assistenzkrafte fur die Qualifizierung zur
Kinderpflegerin/Kinderpfleger eingestellt.

Seit 2014 wird diese Mdglichkeit auch den freien Tragern eréffnet.

b) Beschaftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2014 Stichtag 31.12.2015

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
Gesamt (Kernbeschéftigte) 74 1.736 1.810 83 1.735 1.818
VZA (Kernbeschattigte) 68,5 1.507,4 1.575,9 72,7 1.491,6 1.564,3
davon Beamte 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschéftigte 74 1.736 1.810 83 1.735 1.818
davon Vollzeit 59 1.073 1.132 59 1.025 1.084
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 15 663 678 24 710 734
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 20,3% 38,2% 37,5% 28,9% 40,9% 40,4%
zusétzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 1 294 295 2 291 293

c) Altersstruktur (Anlage 12)
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mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 2 37 39 2,1%
20 — 24- jahrige 16 251 267 14,7%
25 — 29- jahrige 21 243 264 14,5%
30 — 34- jahrige 19 283 302 16,6%
35 — 39- jahrige 7 272 279 | 15,3%
40 — 44- jahrige 6 201 207 | 11,4%
45 — 49- jahrige 2 120 122 6,7%
50 — 54- jahrige 8 117 125 6,9%
55 — 59- jahrige 0 139 139 7,6%
60- jahrige und alter 2 72 74 4,1%
Summe 83 1.735 1.818 | 100,0%

Der Median der Altersstruktur der Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger liegt bei 35 Jahren
(Vorjahr 34 Jahre). 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 3.7.3 dargestellten guinstigen Weiterbildungsmdglichkeiten fr
Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger zu Erzieherinnen und Erziehern sowie das traditionell
niedrige Einstellungsalter in dieser Berufsgruppe (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) ist 37,0
Jahre (Vorjahr: 36,3). Da dieser Wert nahe am Median liegt, stiitzt er die die obigen Aussagen
zur Ausgewogenheit der Altersstruktur.

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

d) Eingestellte Personen
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Jahr mannlich weiblich gesamt
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
2015 23 189 212

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

Fluktuation und
Berufsriickkehrer/innen

2014
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2015

ménnlich weiblich gesamt méannlich weiblich gesamt absolut
Fluktuationsrate in % 12,1%| 12,2%| 12,2% 13,5%| 12,2%| 12,2%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf » 25,0% 5,0% 5,7% 40,0% 5,7% 7,2%| 16
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 25,0% 2,0% 2,9% 20,0% 3,3% 4,1% 9
Austritte auf eigenen Wunsch ? 25,0%| 33,3% 33,0% 30,0%| 38,4% 38,0% 84
Altersbedingte Griinde ¥ 0,0% 4,0% 3,8% 0,0% 3,8% 3,6% 8
Sonstige Griinde 0,0% 2,0% 1,9% 0,0% 1,4% 1,4% 3
ATZ ab Freistellungsphase 0,00%| 0,00%| 0,00% 0,0% 0,5% 0,5% 1
Zusatzfluktuation Beurlaubung 25,0% 53,7%| 52,6% 10,0%| 46,9% 45,2%| 100
Summe absolut 8 201 209 10 211 221
Berufsrickkehrer_innen 2 68 70 1 85 86

Y Aufldsungsvetrage und Ablauf von befristeten Vertréagen

2 fristlos u. -gerecht

3 inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber
4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente (ohne vorhergehende ATZ-F)

9 ohne Anschlussbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Im Bereich der Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger (2. Qualifikationsebene) standen 39

Dienstkréafte (VZA) zum Stichtag 31.12.2015 aus gesundheitlichen Griinden zur Unterbringung

an (= rund 2 %).

Auf die Ausfiihrungen unter Punkt 3.6.1.f) - Erzieherinnen und Erzieher - wird verwiesen, da
die dortigen Ausfiihrungen insofern entsprechend auch fiir die Berufsgruppe der
Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger gelten.
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3.7.2 Personalbedarfsbestimmung

Auf die Ausfiihrungen auf Seite 52 f. wird verwiesen.

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

Im Jahr 2015 gingen 788 Bewerbungen von Kinderpflegerinnen/Kinderpflegern ein.

Im Vergleich zu 2014 ist die Bewerberlage somit gleich geblieben. Bisher konnten 2016 (Stand
Anfang Marz) von ca. 140 Bewerbungen rund 40 Personen 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 MaBnahmen

Die bereits durchgefihrten und noch geplanten Werbemafl3nahmen, insbesondere
Stellenanzeigen im Internet und eine Infoveranstaltung an der stadtischen Berufsfachschule
fur Kinderpflege, werden fortgefiihrt.

Im Jahre 2012 wurde ein neues Qualifizierungsprogramm fir Kinderpflegerinnen/Kinderpfleger
zu Erzieherinnen/Erziehern konzipiert. Die Neuauflage erfolgte 2014.

Nach Abschluss der Qualifizierung stehen diese Kréfte als Fachkréafte zur Verfugung,
hinterlassen aber zu diesem Zeitpunkt eine Licke im Bereich der Erganzungskrafte. Um die
Nachbesetzung der vakanten Stellen méglichst nahtlos zu gewdahrleisten, werden seit dem
Kindergartenjahr 2012 mehr Kinderpflegerinnen/Kinderpfleger in den Vorrat eingestellt als es
die letzten Jahre zum Ausgleich der Fluktuation n6tig war. Die durch die
QualifizierungsmalRnahme entstehenden Abgénge im Bereich der Erganzungskrafte waren in
den bisherigen Berechnungen nicht berlcksichtigt.



3.8 An- und ungelerntes Personal sowie einfacher Dienst

3.8.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Diese Berufsgruppe besteht aus Tarifbeschéaftigten und Beamten, die keine oder keine

einschlagige Ausbildung haben.

b) Beschaftigtenentwicklung

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

Stichtag 31.12.2014

mannlich

weiblich

gesamt
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Stichtag 31.12.2015
mannlich

weiblich

Gesamt (Kernbeschaftigte) 1.941 1.866 3.807 2.007 1.909 3.916

VZA (Kernbeschiftigte) 1.844,2 1.367,3 3.211,5 19115 1.402,5 3.314,0
davon Beamte 87 3 90 76 3 79
davon Tarifheschéftigte 1.854 1.863 3.717 1.931 1.906 3.837
davon Vollzeit 1.787 653 2.440 1.839 657 2.496
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 154 1.213 1.367 168 1.252 1.420
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 7,9% 65,0% 35,9% 8,4% 65,6% 36,3%

zusétzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 64 145 209 68 152 220

c) Altersstruktur (Anlage 13)

mannlich weiblich gesamt  Prozent
unter 20-jahrige 3 4 7 0,2%
20 — 24-jahrige 40 24 64 1,6%
25 — 29-jahrige 88 35 123 3,1%
30 — 34- jahrige 122 71 193 4,9%
35 — 39- jahrige 192 153 345 8,8%
40 — 44- jahrige 217 338 555 14,2%
45 — 49- jahrige 374 383 757 19,3%
50 — 54- jahrige 495 393 888 22,7%
55 — 59- jahrige 305 275 580 14,8%
60- jahrige und &lter 171 233 404 10,3%
Summe 2007 1909 3916 100,0%
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Der Median der Altersstruktur fir das an- und ungelernte Personal sowie den einfachen Dienst
liegt wie im Vorjahr bei 49 Jahren und damit nach wie vor deutlich iber dem
gesamtstadtischen Wert von 45 Jahren (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 bei
47,8 Jahren (Vorjahr 47,7 Jahre) und damit nahe am Median.

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

d) Eingestellte Personen

mannlich weiblich gesamt
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
2015 283 191 474
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen

Fluktuation und 2014 2015

Berufsriickkehrer/innen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt absolut \
Fluktuationsrate in % 11,3% 7,0% 9,2% 10,6% 8,2% 9,4%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf 9 66,1% 32,8% 54,0% 66,0%  33,3% 52,1%| 187
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 1,3% 3,1%| 2,0% 3,9% 3,3% 3,6% 13
Austritte auf eigenen Wunsch 3 4,0% 19,5%| 9,7% 9,7%| 14,4%| 11,7%| 42
Altersbedingte Griinde 9 13,4%| 14,1%, 13,6% 11,7%| 17,6%)| 14,2% 51
Sonstige Griinde 6,7% 8,6% 7,4% 2,9%| 14,4% 7,8% 28
ATZ ab Freistellungsphase 3,6% 1,6% 2,8% 0,0% 0,7% 0,3% 1
Zusatzfluktuation Beurlaubung 4,9% 20,3%| 10,5% 58%| 16,3%| 10,3%| 37
Summe absolut 224 128 352 206 153 359
Berufsriickkehrer _innen 11 18 29 10 20 30

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 (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen

3.8.2 Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum Stichtag 31.12.2015 stehen von 3.916 (3.314,0 VZA) Beschaftigten 50 (44,8 VZA)
Personen zur Disposition. In den meisten Fallen liegen gesundheitliche Einschrankungen vor,
teils auch Arbeitsplatzkonflikte. Die Bereitschaft der Referate, diese Personen zu erproben, ist
grundsatzlich gut. Die dauerhafte Unterbringung der an- und ungelernten Dienstkréafte gestaltet
sich wegen mitunter fehlender Sprachkenntnisse und fehlender Ausbildung in vielen Féallen
jedoch schwierig. Es kommt hinzu, dass den Dienstkréften kérperlich schwere Arbeiten meist
nicht mehr mdglich sind und daher stadtweit nur wenig Einsatzmaoglichkeiten in Frage
kommen.

3.8.3 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der Beschéftigten (an- und ungelerntes Personal/einfacher Dienst) im Zustandigkeits-
bereich des Personal- und Organisationsreferates ist 2015 im Vergleich zu 2014 von 3.807 auf
3.916 Beschaftigte gestiegen. Die Fluktuationsrate stieg gegeniiber dem Vorjahr unwesentlich
von 9,2 % auf 9,4 %.

In der Berufsgruppe des an- und ungelernten Personals/einfacher Dienst besteht
insbesondere aufgrund der jahrlich wiederkehrenden Aktion ,Winterdienst* des Baureferates
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ein hoher Bedarf an kurzzeitig befristeten Beschéaftigungsverhéaltnissen. Im Jahr 2015 wurden
124 Aushilfskréafte eingestellt, etwas mehr als im Jahr 2014 (119 Personen). Die hohe
Fluktuationsquote bei den ,Austritten“ wegen Vertrags- bzw. Zeitablaufs des an- und
ungelernten Personals mit 52,1 % im Jahr 2015 resultiert daraus.

3.8.4 Personalveranderungen und MaBnahmen

Mit 474 Einstellungen im Jahr 2015 erhéhte sich die Zahl gegeniber dem Vorjahr mit 389
Einstellungen. Die Deckung des Bedarfes erfolgte wie auch in den Vorjahren wieder auf dem
freien Arbeitsmarkt. Mit Veroffentlichungen im Internet bzw. durch Inserate in der Tagespresse
und durch Initiativbewerbungen konnte geeignetes Personal gefunden werden. Die
Bewerberzahlen sind gleichbleibend hoch.

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

Der Stadtrat hat am 28.11.2012 die SchlieRung des Textil- und Reinigungsservices des
Stadtklinikums und am 19.03.2013 ein umfassendes Konzept zur Ubernahme des betroffenen
Personals beschlossen. Die Einstellungsverfahren mit dem weit iberwiegend an- und
ungelernten Arbeiterpersonal konnten in der Zwischenzeit grol3tenteils abgeschlossen werden.
Bis einschlief3lich 31.12.2015 wurden 231 Dienstkrafte in eine dauerhafte Beschéftigung bei
der LH Minchen Gbernommen.

Aktuell stehen grundsétzlich noch 32 Dienstkrafte aus dem ehemaligen Textil- und
Reinigungsservice zur spéateren Einstellung bei der Stadt an (Stand 01.01.2016). In der Regel
handelt es sich hierbei um Langzeiterkrankte oder Personen, deren Arbeitsverhaltnis
gegenwartig aufgrund Rente auf Zeit oder Beurlaubung ruht. Hier kann die Dispositionsarbeit
der LH Munchen erst erfolgen, wenn ein Dienstantritt der betroffenen Dienstkraft zeitlich
absehbar ist. Die Erfahrung zeigt, dass sich die Einsatzplanung in diesen Fallen aufgrund
vorhandener (Mehrfach-) Einschrénkungen schwierig gestalten und einen zeitaufwandigen
Prozess erfordern wird.
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3.9 Facharbeiterinnen und Facharbeiter

3.9.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation
Voraussetzung fiir eine Beschéftigung als Facharbeiterin/Facharbeiter ist entweder

- eine erfolgreich abgeschlossene Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf
mit einer Ausbildungsdauer von mindestens 2 %2 Jahren in ihrem oder in einem diesem
verwandten Beruf

oder

« eine erfolgreich abgelegte verwaltungs- oder betriebseigene Priifung nach den
Richtlinien des Teils Il des Lohngruppenverzeichnisses im Bezirkstarifvertrag Nr. 2
zum Bundesmanteltarifvertrag fir Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen und Betriebe
(BMT-G Il) auf dem Gebiet eines anerkannten Ausbildungsberufes mit einer
Ausbildungsdauer von mindestens 2 % Jahren.

b) Beschaftigtenentwicklung
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Stichtag 31.12.2014 Stichtag 31.12.2015

mannlich weiblich maénnlich weiblich
Gesamt (Kernbeschaftigte) 573 7 650 580 7 657
VZA (Kernbeschaftigte) 563,8 65,7 629,5 571,8 65,9 637,7
davon Beamte 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschéftigte 573 77 650 580 77 657
davon Vollzeit 543 46 589 551 44 595
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T) 30 31 61 29 33 62
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T) 5,2% 40,3% 9,4% 5,0% 42,9% 9,4%
zusatzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 11 11 22 10 9 19
Aushildung
Auszubildende 47 20 67 49 19 68

c) Altersstruktur (Anlage 14)

ménnlich weiblich gesamt Prozent
Unter 20-jahrige 4 2 6 0,9%
20 — 24- jahrige 41 7 48 7,3%
25 — 29- jahrige 41 5 46 7,0%
30 — 34- jahrige 49 7 56 8,5%
35 — 39- jahrige 52 12 64 9,7%
40 — 44- jahrige 79 7 86 13,1%
45 — 49- jahrige 81 20 101 15,4%
50 — 54- jahrige 120 10 130 19,8%
55 — 59 -jahrige 84 87 13,2%
60- jahrige und &lter 29 33 5,0%
Summe 580 77 657 100,0%

Der Median der Altersstruktur der Facharbeiterinnen und Facharbeiter 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).
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Das Durchschnittsalter der Beschéftigten dieser Berufsgruppe (arithmetisches Mittel) liegt wie
im Vorjahr bei 43,8 Jahren. Da dieser Wert nahe am Median liegt, sttzt er 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 (ohne Auszubildende)

mannlich weiblich
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
2015 22 2 24

€) Fluktuation und Berufsriickkehrer_innen
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mariri —]e (jeSa d el [jesa DSO
Fluktuationsrate in % 4,5% 8,0% 4,9% 4,7% 10,4% 5,4%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf v 0,0% 0,0% 0,0% 7,4% 12,5% 8,6% 3
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Austritte auf eigenen Wunsch 2 36,0% 16,7% 32,3% 14,8% 37,5% 20,0% 7
Altersbedingte Griinde ¥ 28,0% 0,0% 22,6% 33,3% 12,5% 28,6% 10
Sonstige Griinde 4,0% 0,0% 3,2% 14,8% 12,5% 14,3% 5
ATZ ab Freistellungsphase 4,0% 16,7% 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Zusatzfluktuation Beurlaubung 28,0% 66,7% 35,5% 29,6% 25,0% 28,6% 10
Summe absolut 25 6 31 27 8 35
Berufsrickkehrer _innen 5 2 7 9 3 12

9 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 (ohne vorhergehende ATZ-F)
9 ohne Anschlussbeurlaubungen

f) Disponibles Personal und besetzbare Stellen

Zum 31.12.2015 standen von 657 Beschéftigten (637,7 VZA) 4 Beschéftigte (4,0 VZA) zur
Disposition. Gleichzeitig waren 23 Stellen mit unterschiedlichsten Anforderungsprofilen zu
besetzen. Die Dispositionsgrinde lagen tGberwiegend 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

In der Berufsgruppe Facharbeiterinnen und Facharbeiter ist im Jahr 2015 mit 24
Neueinstellungen die Anzahl des Jahres 2014 mit 31 Einstellungen wieder gesunken. Die
Fluktuationsrate ist gegeniiber dem Vorjahr von 4,9 % auf 5,4 % unwesentlich gestiegen. Fur
die nachsten Jahre zeichnet sich dagegen aufgrund der erhéhten Anzahl von Bauprojekten,
die oftmals aus Beschliissen, wie z.B. dem Aktionsprogramm Schul- und Kita-Bau 2020
resultieren, wieder ein vermehrter Bedarf ab.

3.9.3 Personalveranderungen und MaBhahmen
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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. Vor diesem
Hintergrund wurde fur den Bereich Technische Hausverwaltung an Schulen und
Kindertageseinrichtungen 2015 erstmals eine Dauerausschreibung geschaltet, um dem im
Rahmen der (Aus-)Bauoffensive stetig wachsenden Bedarf kontinuierlich zu begegnen und
zeitnah geeignetes Personal zur Verfligung stellen zu kénnen.

3.10 Wechsel von Personal der Stadtischen Klinikum Minchen GmbH (StKM) zur LHM

Ubernahme des Personals vom Textil- und Reinigungsservice

Auf die Ausfiihrungen auf Seite 65 wird verwiesen.

Vermittlung des StKM-Personals aufgrund der weiteren SanierungsmaBnahmen
(2015 - 2022)

Der Stadtrat hat am 27.07.2015 umfassende Sanierungsmafinahmen der StKM beschlossen
(VV Nr. 14-20/V 03572). Diese beinhalten unter anderem eine deutliche sukzessive
Reduzierung des Personals bis zum Jahr 2022. In diesem Zusammenhang sind ca. 400 VZA /
ca. 600 Personen in Beschéftigungsverhaltnisse aufRerhalb der StKM zu vermitteln, da dieses
Personal aufgrund der Sanierung nicht auf den bisherigen Stellen verbleiben kann, nicht bei
der StKM anderweitig weiterbeschaftigt werden kann und auch nicht aufgrund anstehender
Verrentungen, auslaufender Befristungen oder Fluktuation im engeren Sinn (z.B.
Arbeitnehmer-Kundigungen) bis zum Jahr 2022 aus der StKM ausscheidet.

Die Vermittlungen zur LHM werden zentral tiber das Personaleinsatzmanagement im
Personal- und Organisationsreferat koordiniert und mit der StKM abgestimmt. Als
Besonderheit wird zu den externen Besetzungsverfahren die Moglichkeit einer Abordnung
vorgeschaltet. Die betroffenen Personen kdnnen, sofern eine geeignete extern zu besetzende
Stelle zur Verfigung steht, zunéchst flr sechs Monate von der StKM zur LHM abgeordnet
werden und anschlieRend unter Verzicht auf die Probezeit eingestellt werden. Dies erleichtert
den Dienstkréaften der StKM den Wechsel, da beim Scheitern einer Abordnung das
Beschaftigungsverhaltnis zur StKM weiterhin besteht und ein Arbeitsplatzverlust in der
Probezeit ausgeschlossen ist.

Zum 31.12.2015 befand sich eine Dienstkraft in Abordnung zur LHM, bei vier weiteren
Personen stand zum 31.12.2015 bereits eine Abordnung ab dem 01.01.2016 fest.

Zentral lagen im POR zum 31.12.2015 insgesamt 25 aktive Bewerbungen des zu
vermittelnden Personenkreises vor. Die Tendenz ist steigend. Viele Personen warten mit einer
Bewerbung bis der jeweilige Interessenausgleich abgeschlossen und die Weiterbeschaftigung
bei der StKM definitiv ausgeschlossen ist.
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Im Zuge der Sanierungen kehrt auch ein Teil der verbeamteten Dienstkrafte, die von der LHM
zur StKM zugewiesen wurden, zur LHM zurtick. Bis 31.12.2015 wurden sechs Beamtinnen
und Beamte auf Stellen der LHM zentral vermittelt, bei drei langzeiterkrankten Beamten wurde
auf Wunsch der StKM die Zuweisung beendet.

Im Zuge der weiteren Abbaumafinahmen im Verwaltungsbereich, aber insbesondere im an-
und ungelernten Bereich (Wirtschafts- und Versorgungsdienst der StKM) ist im Jahr 2016 mit
einer stark steigenden Vermittlungszahl zu rechnen. Auch die Einrichtung und das Wirken der
geplanten Qualifizierungseinheit bei der StKM, in der das zu vermittelnde Personal fiir neue
Einsatzmdglichkeiten geschult werden soll, wird die Vermittlungsquote in den kommenden
Jahren voraussichtlich deutlich erhéhen.

4 Situation in homogenen Fachrichtungen

In den homogenen Fachrichtungen, d.h. Fachrichtungen mit einer grél3eren Anzahl von
Beschéftigten (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 jeweils in den folgenden Ziffern wiedergegeben ist.

4.1 Feuerwehrtechnischer Dienst

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

Zum 31.12.2015 wurden insgesamt 1.877 Stellen fur den Bereich des KVR HA IV vorgehalten
und 1.643 Dienstkrafte (1630,3 VZA) (Feuerwehrbeamt_innen, Verwaltungsbeamt_innen,
Tarifbeschaftigte einschlie3lich Hauswarte, ohne Feuerwehranwérter_innen) beschatftigt.

Fur die Fachlaufbahn Naturwissenschaft und Technik Schwerpunkt feuerwehrtechnischer
Dienst (homogener Bereich) waren 1.710 Stellen (einschlie3lich 116 Ausbildungsstellen und 4
Praktikantenstellen) bereit gestellt; davon waren 1.496 (1.486,2 VZA) Planstellen mit aktiven
Feuerwehrbeamtinnen und -beamten und 97 mit Dienstkréften zur Ausbildung (2. bis 4. QE)
besetzt.

Die in den Vorjahren angekindigten Entwicklungen haben insgesamt einen
Personalmehrbedarf von 129 Dienstkréaften iberwiegend im feuerwehrtechnischen Dienst
ergeben. Einschlie3lich der derzeit freien Stellen und der Ruhestandsversetzungen wird unser
Personalbedarf in den néchsten drei Jahren in den Qualifikationsebenen 2 bis 4 insgesamt
Uber 370 Dienstkrafte betragen.

Die Bewerberzahlen sind derzeit so stabil, dass gerade die notwendige Anzahl an
Bewerberinnen und Bewerbern rekrutiert werden kann. Die eingeschlagenen
PersonalwerbemalRnahmen (Beteiligung an Jobmessen und Hochschulmessen) zeigen somit
im Hinblick auf eine konstante Bewerberzahl Wirkung.
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Im Gegensatz hierzu hat unsere verstarkte externe Ausschreibung fir bereits ausgebildete
Dienstkrafte im feuerwehrtechnischen Dienst nicht den notwendigen Erfolg erzielt. Hier
konnten nur insgesamt zehn Dienstkrafte im Jahre 2015 gewonnen werden.

Um die notwendige Anzahl an Dienstkraften des feuerwehrtechnischen Dienstes in den
nachsten drei Jahren zu erhalten, mussen wir somit die Ausbildung ausbauen. Wir konnten die
Stadt Augsburg weiterhin fiir die Jahre 2016 bis einschlief3lich 2018 zur Ausbildung von
jahrlich 16 Dienstkraften gewinnen. Weitere bayernweite Ausbildungskapazitaten sind aber
derzeit nicht moéglich. Der Prifungsausschuss fur den feuerwehrtechnischen Dienst in Bayern
ist derzeit dabei, die Ausbildungskapazitaten in Bayern neu zu strukturieren, da auch andere
Standorte Uber fehlende Ausbildungskapazitaten klagen.

Wir haben daher mit unserer Abteilung Einsatzvorbereitung — Feuerwehrschule fir die
nachsten drei Jahre ein Konzept (Ausbildungsoffensive) entwickelt. Dieses Konzept hat das
Ziel, nun jahrlich allein in Miinchen die Ausbildungskapazitat fur den Grundlehrgang
(Ausbildung 2. QE) auf Gber 100 Dienstkrafte und fur die 3. QE auf 16 Dienstkrafte zu
erhdhen. Unter Einbeziehung der Abteilung Einsatzbetrieb konnte die Anzahl der Ausbilder
voriibergehend erhéht werden. Auch wurden auf den Feuerwachen zusatzliche
Unterrichtraume und Ubungsflachen gesucht. Auch hier konnte eine Mdglichkeit gefunden
werden, voribergehend SozialrAume und Unterrichtsraume auf verschiedenen Feuerwachen
so in die Ausbildung einzubeziehen, dass der Einsatzbetrieb und der Betrieb auf den
Feuerwachen ohne substanzielle Stérungen weiterlaufen kann.

Daneben suchen wir auch weiterhin Méglichkeiten, bereits Schilerinnen und Schilern nach
dem Realschulabschluss eine Ausbildung fir den Feuerwehrdienst anzubieten.

So missen wir aufgrund einer Gesetzesanderung im Jahre 2014 (Notfallsanitatergesetz
01.01.2014) nun unsere Dienstkrafte, die auf Rettungsmitteln wie Notarztwagen und
Rettungswagen Dienst leisten, in den nachsten vier Jahren zu Notfallsanitaterinnen und
-sanitatern ausbilden. Hier wollen wir Uber eine Notfallsanitaterschule - eine entsprechende
Stadtratsvorlage wurde im Februar dem Stadtrat vorgelegt - bis zu 16 Auszubildende
gewinnen, die nach der dreijahrigen Ausbildung in die Ausbildung fur die 2. QE des
feuerwehrtechnischen Dienstes Ubernommen werden sollen. Dies ist der erste Versuch der
Berufsfeuerwehr, bereits Schilerinnen und Schiiler fiir eine spatere Verwendung bei der
Berufsfeuerwehr zu gewinnen.

Die Zahlen der Dienstkréfte, die aufgrund gesundheitlicher Einschrankungen nicht mehr voll im
Einsatzdienst verwendet werden kdnnen, haben sich im Jahre 2015 leicht erh6ht. So waren im
Jahre 2015 ca. 100 Dienstkrafte des feuerwehrtechnischen Dienstes aus gesundheitlichen
Grinden nicht mehr im Einsatzdienst verwendbar. Diesen Dienstkraften werden Tatigkeiten
vermittelt, die den gesundheitlichen Einschréankungen, der Berufsausbildung oder anderen
Kenntnissen und Fahigkeiten entsprechen. Grundséatzlich 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 aufgefllt
werden kénnen. Die Beschéftigung der eingeschrankt tauglichen Dienstkrafte im rickwartigen
Bereich der Berufsfeuerwehr hat sich aus der Sicht der Dienststelle bewéahrt, da den
Dienstkraften das gewohnte Umfeld erhalten bleibt und sie damit in der Regel auch
leistungsbereit bleiben; zudem kann die Dienststelle vom tber die Dienstjahre hinweg
aufgebauten Feuerwehrwissen immer noch profitieren.
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4.2 Bibliotheksdienst und bibliothekstechnischer Dienst

Die Munchner Stadtbibliothek stellt die Personalsituation wie folgt dar:

Der Stellenplan der Miinchner Stadtbibliothek beinhaltet zum Stichtag 31.12.2015 insgesamt
519 Stellen (Fachrichtung Arbeiter: 34; Bibliotheksdienst: 253; Einfacher Dienst: 197;
Sonstiger Dienst: 15; Technischer Dienst: 1; Verwaltungsdienst: 19) mit insgesamt 537 aktiv
Beschaftigten.

Bezogen auf Vollzeitaquivalente entspricht dies zum Stand 31.12.2015 insgesamt 492,0
Stellen. Davon waren 445,8 Vollzeitadquivalente mit aktiven Dienstkréften 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 Giberwiegend in einen unbefristeten Arbeitsvertrag
Ubernommen werden.

4.3 Lehrdienst

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

Fur den homogenen, delegierten Bereich des Lehrdienstes weist der Stellenplan zum Stichtag
31.12.2015 5.242 Stellen aus, darunter 217 fur beurlaubte Dienstkrafte. Davon sind tatsachlich
5.210 Stellen mit aktiven und 117 Stellen mit beurlaubten Dienstkraften besetzt. Die zum
Stichtag unbesetzten Stellen werden vorgehalten, um kurzfristig wéahrend des laufenden und
zu Beginn des kommenden Schuljahres ohne Verzégerung Einstellungen vornehmen zu
kdénnen.

Auf dem Arbeitsmarkt fir Lehrkrafte setzt sich weiterhin der Trend fort, dass im
allgemeinbildenden Bereich grundséatzlich wieder mehr voll ausgebildete Bewerberinnen und
Bewerber zur Verfiigung stehen. Ob die Landeshauptstadt Minchen aus der partiell
verbesserten Bewerberlage in diesem Bereich Gewinn ziehen kann, wird sich noch zeigen.
Die Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung im stadtischen Lehrdienst lagen vor allem
auch an den schon in den letzten Jahren zu beobachtenden Griinden, z.B. ortliche
Begrenzung auf das Stadtgebiet bei einer Entscheidung fir die Landeshauptstadt Minchen
(im Gegensatz zum Freistaat Bayern als Dienstherrn mit Einsatzmoglichkeiten im gesamten
Freistaat) sowie hohe Lebenshaltungskosten in Minchen und vor allem daran, dass die
Landeshauptstadt Miinchen keinen unmittelbaren Zugriff auf die Referendarinnen und
Referendare hat.
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Beruflicher Schulbereich

Im Bereich der beruflichen Schulen konnte ein grof3er Teil der freien Stellen entsprechend den
Bedarfen der Schulen mit Lehrkraften (Einsatz von ,fachfremden® Berufsschullehrkréaften und
gymnasialen Lehrkraften in den allgemeinbildenden Fachern) besetzt werden.

Die Personalgewinnung in den Mangelfachern im Bereich Elektrotechnik/Informationstechnik,
Bautechnik und Metalltechnik/Maschinenbau, im Bereich Wirtschaft (Diplomhandelslehrkrafte)
sowie Lehramt Sozialp&dagogik gestaltet sich aber immer schwieriger, der Mangel dort ist
eklatant. Dazu kommt, dass die Versorgung bei den Fachern Englisch und Mathematik in
Verbindung mit einer beruflichen Fachrichtung einen weiteren Engpass darstellt. Zudem gibt
es kaum Lehrkréafte mit einem beruflichen Erstfach in Kombination mit dem Fach Deutsch als
Zweitsprache fir die Flichtlingsbeschulung.

Der Einsatz von (,fachfremden®) Lehrkréften ohne berufliches Erstfach (Gymnasiallehrkrafte)
und der Einsatz von Lehrkraften mit einem nicht adaquaten beruflichen Erstfach (z.B.
Ernahrungs- und Hauswirtschaftswissenschaft) stof3t an seine Grenzen. Unter dem
Gesichtspunkt einer ausgewogenen Personalversorgung und einer mittel- und langfristig
angelegten Personalentwicklung fur den Bereich der beruflichen Schulen missen hier in
Zukunft neue Wege beschritten werden. Ein erster Schritt ist der Start einer Werbekampagne
der Landeshauptstadt Minchen zur Gewinnung von Berufsschullehrkréften im April, die sich
hauptséchlich auf die neuen Medien stitzt und vor allem junge Lehrkrafte mit dem Lehramt
Berufsschule im ganzen Bundesgebiet ansprechen soll.

Bei der Flichtlingsbeschulung sind aufgrund umfangreicher Mehrungen (11 neue Klassen zum
Schuljahresbeginn 2015/2016, gemafl Prognose bis zu 200 zusatzliche Klassen im Jahr 2016)
in erheblichem Umfang neue Lehrkrafte sowohl unbefristet bzw. befristet einzustellen. Dabei
werden hauptsachlich die Facherverbindungen Deutsch als Fremdsprache und Deutsch als
Zweitsprache (Lehramt Berufliche Schulen, Lehramt Gymnasien) benotigt. Soweit der Bedarf
mit geeigneten Bewerberinnen und Bewerbern dieser Facher nicht abgedeckt werden kann,
muss der Personenkreis erweitert werden (Lehramt Gymnasien mit Deutsch, Englisch,
Sozialkunde und andere Facher, die an Berufsschulen unterrichtet werden, Lehramt
Realschule mit Deutsch, Bewerberinnen und Bewerber ohne volle Lehramtsqualifikation).

Die Landeshauptstadt Minchen steht dabei auch in diesem Bereich in Konkurrenz zum
Freistaat Bayern, der in ebenso umfangreichem MalR3 Lehrkréfte fiir die Flichtlingsbeschulung
an Grund- und Mittelschulen sowie an beruflichen Schulen sucht.

Die Lehrpersonalplanung fur die beruflichen Schulen ist in jedem Jahr mit grol3en
Unsicherheiten behaftet und bis zum Schuljahresbeginn vorlaufig, da die Einschreibung der
Schulerinnen und Schiiler 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.

Allgemeinbildender Schulbereich
Die Personalgewinnung im Bereich der Gymnasien bereitete zum Schuljahresbeginn

2015/2016 erneut Schwierigkeiten in den Facherverbindungen Physik/Mathematik und
Physik/Beifach, Informatik/Beifach sowie erstmalig im Fach Kunst.
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Dem Mangel in diesen Fachern stand ein Uberangebot in Facherverbindungen mit Deutsch,
den Fremdsprachen und in den gesellschaftswissenschatftlichen Fachern gegentiber. Auch in
den nachsten Jahren ist unter Beriicksichtigung der vom Staatsministerium fir Bildung und
Kultus, Wissenschaft und Kunst herausgegebenen ,Prognose zum Lehrerbedarf in Bayern*
(zuletzt im Marz 2015 aktualisiert) weiterhin nicht damit zu rechnen, dass sich die
Personalsituation in den oben genannten Fachern spurbar entspannen wird, zumal sich der
Bedarf an Lehrkraften auf Grund des prognostizierten Bevolkerungszuwachses in den
nachsten Jahren spirbar erhéhen wird.

Im Bereich der Realschulen und der Schulen besonderer Art konnten mit den Einstellungen
alle offenen Stellen besetzt werden. Aufgrund der grundsatzlich guten Bewerberlage konnten
zum Schuljahresbeginn 2015/2016 alle Bedarfe mit qualifizierten Lehrkraften gedeckt werden.
Ein erhéhter Bedarf in diesem Schuljahr besteht an Lehrkraften mit einer Zusatzqualifikation
im Bereich Deutsch als Zweitsprache bzw. Deutsch als Fremdsprache. Trotz der hohen
Anzahl der Studienreferendare, die ihr Referendariat in absehbarer Zeit beenden, kénnte es
im Fach Haushalt und Erndhrung zu einem Engpass bei der Bedarfsdeckung kommen.

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

Beim Sportamt — Sportférderunterricht war keine Neueinstellung notwendig.

Befristete Beschaftigungsverhiltnisse

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 bzw. im Bereich der
Flichtlingsbeschulung mit dem niedrigen Angebot an vollausgebildeten Lehrkraften mit
Deutsch als Fremdsprache bzw. Deutsch als Zweitsprache zusammen.

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

Im Bereich der beruflichen Schulen wird dariiber hinaus bei der Gewinnung einschlagig
qualifizierten Personals den besonderen Bediirfnissen und Herausforderungen des zum Teil
sehr spezifischen Unterrichtsbedarfs Rechnung getragen.

4.4 Minchner Kammerspiele

Die Munchner Kammerspiele stellen die Personalsituation in der Spielzeit September 2014 bis
August 2015 wie folgt dar:
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Nach dem Stellenplan verfugt der Eigenbetrieb Minchner Kammerspiele (incl. Betriebsteile
Otto-Falckenberg-Schule und Theater der Jugend) insgesamt tber 365,4 Stellen (15,8
Beamtinnen/Beamte und 349,6 Tarifbeschétftigte). Davon entfallen ca. 320 Stellen auf den
homogenen Bereich (incl. der Beurlaubten). Aktiv beschaftigt sind hier momentan 310
Personen mit einem Vollzeitaquivalent von 291,9.

Momentan absolvieren zehn Personen ihre Ausbildung beim Eigenbetrieb (sieben Personen
die Ausbildung zum/r Veranstaltungstechnikerin/-techniker, eine Person zum/r
Raumausstatterin/-ausstatter und je eine Personen die Ausbildung zum/r
Damenmalschneiderin/-schneider bzw. zum/r HerrenmalRschneiderin/-schneider). Ab Sept.
2016 werden voraussichtlich weitere zwei Personen eine Ausbildung zum/r
Veranstaltungstechnikerin/-techniker und eine Person die Ausbildung zum/r
Raumausstatterin/-ausstatter beginnen.

Insgesamt ist aktuell kein Uberzahliges Personal beim Eigenbetrieb vorhanden. Die
Unterbringung von Beurlaubungsriickkehrerinnen und -riickkehrern 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 grofdte Teil in Bereichen beschéftigt ist, in
denen permanenter hoher korperlicher Einsatz abverlangt wird (Bihnenhandwerk,
Beleuchtung, Requisite, Schreinerei, Schlosserei etc.), ist hier eine sinnvolle
Weiterbeschéftigung bei attestierter Leistungseinschrankung unmaéglich. Hausinterne
Umsetzungen auf leidensgerechte Arbeitsplatze sind zukinftig nicht mehr realisierbar, da
leidensgerechte Aufgaben nicht im entsprechenden Umfang vorhanden sind. Verscharft wird
diese Situation noch durch die ansteigende Altersstruktur und die relativ hohe Anzahl an
Langzeitkranken.

Die Entwicklung des Personalbedarfs und der Personalstruktur wird auch weiterhin kritisch
beobachtet. Die Aufgabenerflillung des Theaterbetriebs unter Einhaltung der Vorgaben des
Wirtschaftsplans hat Prioritat.

Mittelfristig sind keine maf3geblichen Personalveranderungen geplant.

5 Dauer von Stellenbesetzungsverfahren

(zugleich Berichtspflicht nach Ziffer 6 des Beschlusses ,,Personalgewinnungssituation
und Stellenbesetzungsverfahren bei der Landeshauptstadt Miinchen“ vom
10.12.2014/17.12.2014)

Im Rahmen des Beschlusses ,Personalgewinnungssituation und Stellenbesetzungsverfahren
bei der Landeshauptstadt Minchen®, Sitzungsvorlage-Nr. 14-20/V 01861 vom
10.12.2014/17.12.2014, informierte das Personal- und Organisationsreferat tiber
Rahmenbedingungen und Laufzeiten von Stellenbesetzungen. So wurden z.B. die bereits
erfolgten und die in Arbeit befindlichen Optimierungsmaéglichkeiten dargestellt und weitere
Ansatze skizziert. Die Notwendigkeit der Zuschaltung von Kapazitaten bei der
Stellenbesetzung wurde mit der Entwicklung der dortigen Fallzahlen belegt. Unter Ziffer 6 des
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0.g. Beschlusses wurde das POR beauftragt, im ersten Halbjahr 2016 ausfuhrlich zu
berichten, inwieweit die Personalgewinnung verbessert und das Verfahren zur Besetzung von
Stellen beschleunigt werden konnten. Ab dem 3. Quartal 2016 soll vierteljahrlich ein Bericht
erfolgen, in dem der Stadtrat Gber die Dauer der Stellenbesetzungsverfahren in den einzelnen
Referaten unterrichtet wird.

Die Beschleunigung der Laufzeiten der Stellenbesetzungsverfahren liegt im vitalen Interesse
des POR. Seit Jahren wird im POR kontinuierlich daran gearbeitet, Auswahlprozesse zu
optimieren und zu beschleunigen. Das POR analysiert und controllt detailliert die Laufzeiten
von Stellenbesetzungsverfahren. Fir das Jahr 2013 wurden die Laufzeiten im Rahmen des
0.9. Beschlusses dargestellt. Fur das Jahr 2014 wurden diese im Rahmen des
Interfraktionellen Arbeitskreises Verwaltungsoptimierung am 22.10.2015 vorgestellt.

In der nachfolgenden Grafik ist der enorme Zuwachs von Stellenbesetzungen in Relation zu
den Kapazitaten des Personals meiner zustandigen Abteilung P 5 Personalentwicklung
dargestellt:
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In der Zeit von 2012 bis 2015 haben sich die abgeschlossenen Verfahren nach Stellen von
1.000 auf 2.000 verdoppelt. In der gleichen Zeit haben sich die Antrdge nach Stellen von
1.000 auf 3.000 verdreifacht. Kapazitaten fur die Stellenbesetzung wurden ab 2014
zugeschaltet. Allerdings verzogerte sich die entsprechende Wirkung durch die notwendige
Personalauswahl und Einarbeitung, so dass das zusatzliche Personal in 2015 noch nicht voll
einsatzfahig bzw. produktiv sein konnte.

Bevor weitere detaillierte Zahlen zu den Verfahren dargestellt werden, wird an dieser Stelle
noch einmal darauf hingewiesen, dass die Dauer von Stellenbesetzungsverfahren nicht
losgeldst von den rechtlichen Rahmenbedingungen behandelt werden kann, denen die
Landeshauptstadt Minchen als Arbeitgeberin des 6ffentlichen Dienstes unterliegt.
Nachfolgend sind die rechtlichen Rahmenbedingungen in Abgrenzung zu einem
privatrechtlichen Arbeitgeber tabellarisch dargestellt.

Wer? Offentliche AG Private AG
Was?

Art und Weise der | Art. 33 Abs. 2 GG (Jede/jeder Deutsche hat ein | Frei
Personalauswahl grundrechtsgleiches Recht auf gleichen Zugang

zu jedem oOffentlichen Amt nach Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung; gilt fur
Beamtinnen/Beamte und Tarifbeschaftigte)

Akribische Ja, aus Art. 33 Abs. 2 iVm Art. 19 Abs. 4 GG Nein
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Dokumentations-

pflicht

§ 82 SGB IX Einladungspflicht keine

(Menschen mit Einladungspflicht
Schwerbehinderung

)

Dienstliche Pflicht zur Beurteilung der Beamtinnen und Keine
Beurteilung Beamten ergibt sich aus Art. 56 Abs. 1 Satz1 |Beurteilungspflicht

LIbG: ,Fachliche Leistung, Eignung und
Beféahigung sind [...] dienstlich zu beurteilen*.

Beachtung Status- | Art. 58 Abs. 2 Satz 1 LIbG: ,Die Beurteilung hat| Nein
amt/Entgeltgruppe |die fachliche Leistung in Bezug auf die Funktion
und im Vergleich zu den anderen Beamten und
Beamtinnen derselben Besoldungsgruppe (...)
objektiv darzustellen (...)"

Leistungsberichte |Werden von Rechtsprechung gefordert Nein

2-Wochen-Frist 2-Wochen-Frist nach Zugang der Nein
nach Zugang der Absageschreiben bevor Stelle besetzt werden
Absageschreiben kann: Wird von Rechtsprechung gefordert, um
Rechtsschutz unterlegener Bewerber_innen
nicht zu verhindern.

Zustandigkeit fiir Bei Stellen der Wertigkeit A 15/E 15 und héher |Nein
Einstellungen/Anste | ist ein Stadtratsbeschluss notwendig.

llungen nach

Art. 43 BayGO

Gesetzliche Oft bis zu einem halben Jahr (BGB, Gleich
Kindigungsfrist Tarifvertrage, einzelvertragliche Regelungen)

Diesen rechtlichen Rahmenbedingungen ist es u.a. geschuldet, dass die Dauer von
Stellenbesetzungsverfahren in der Gro3stadt Minchen, in der die Klage- und
Widerspruchsfreudigkeit von Beschéftigten und Bewerberinnen und Bewerbern héher ist, per
se nicht so kurz sein kann wie bei privaten Arbeitgebern oder in anderen Bereichen des
offentlichen Dienstes kleinerer und mittlerer Gemeinden. Widerspruchs- bzw. Klageverfahren
verzogern Stellenbesetzungsverfahren oftmals Uber Jahre, so dass es dringend geboten ist,
durch rechtssichere Verfahren das Risiko der Angreifbarkeit im Vorfeld zu minimieren.

Durch die zentrale Zustandigkeit des POR flr Stellenbesetzungsverfahren — aul3er in den sog.
homogenen Bereichen — ist es moglich, stadtweit einheitliche Standards und damit auch die
Chancengleichheit und Rechtssicherheit bestmdglich sicherzustellen. Die standige Anpassung
der Ablaufe an die jeweilige Rechtslage und die aktuellste Rechtsprechung wird durch diese
zentrale Zustandigkeit gewdahrleistet.

5.1 Stellenbesetzungsverfahren
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In 62 % aller Besetzungsfélle dauerte im Jahr 2015 das Verfahren, beginnend mit dem Antrag
der Dienststelle auf Stellenbesetzung bis zur abschlieRenden Auswahlentscheidung, weniger
als vier Monate.

Antragseingang - ausgewahlte/r Kandidat/in steht fest

B 1-4 Monate @ 4,1-5 Monate [O5,1-6 Monate [06,1—-7 Monate
07,1-8Monate ®8,1-9 Monate @9,1-11Monate 0> 11,1 Monate

Langere Laufzeiten ergeben sich i.d.R. durch die Prifung von Dispositionsfallen,
Terminschwierigkeiten mit Bewerbern und den Dienststellen, rechtliche Klarungen, eine
erforderliche Stadtratsbeteiligung oder Ricklauffristen von dienstlichen Beurteilungen,
fachlichen Stellungnahmen oder Leistungsberichten. Dabei ist auch auf eine Besonderheit im
Beurteilungsjahr 2015 hinzuweisen. In diesem Jahr wurden keine Leistungsberichte
angefordert. Vielmehr war bei einer Bewerbung die periodische dienstliche Beurteilung fiir den
Zeitraum 01.01.2011 — 31.12.2014 erforderlich. Ein Leistungsbericht gentigte nicht, da seit
dem letzten periodischen Beurteilungszeitraum mehr als vier Jahre verstrichen sind. Nach den
Richtlinien zur dienstlichen Beurteilung ist ein formalisiertes Verfahren zur Erstellung der
Beurteilung vorgesehen, das u.a. eine 3-wdchige Frist zur schriftlichen Stellungnahme des
Beurteilten vorsieht. Aufgrund der Erfahrungen des POR aus dem Beurteilungsjahr 2011 war
deshalb aufgrund der hier notwendigen formellen Verfahrensschritte und der Arbeitsbelastung
vor Ort eine 6-wochige Frist zur Erstellung der Beurteilung vorgesehen, wodurch
Verzégerungen der Verfahrenslaufzeiten immanent waren.

Trotzdem ist es gelungen, die Werte hinsichtlich der Verfahrensdauer im Vergleich mit 2014
(in 63 % der Verfahren stand die Auswahlentscheidung nach Antragseingang innerhalb von
vier Monaten fest) nahezu zu halten.

Zur Optimierung des Stellenbesetzungsverfahrens sind folgende MalRhahmen umgesetzt bzw.
befinden sich in der Umsetzungsphase:
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« Ein ,Friihwarnsystem* und eine Priorisierung im Austausch mit den Referaten und
Eigenbetrieben bei gréReren Stellenschaffungen wurden eingefuhrt.

+ Bei verspateter Lieferung von Leistungsberichten und dienstlicher Beurteilung erhalten
die betroffenen Bereiche eine automatisierte Mahnung.

- Dauerausschreibungen und Sammelausschreibungen fir die Eingangsamter im
Bereich des Verwaltungsdienstes erméglichen es, die Dauer von Vakanzen zu
verkirzen. Dadurch sind Vorstellungsrunden in regelmafigen Abstédnden und zlgige
Besetzungen gewéhrleistet, ohne dass jedes Mal ein eigenes
Stellenbesetzungsverfahren durchzufihren ware.

- Der Zeitraum nach dessen Ablauf ein Leistungsbericht zu erstellen ist bzw. die
Giultigkeitsdauer eines Leistungsberichts wurde auf 12 Monate verlangert.

+ Der Oberbiirgermeister hat am 26.03.2015 ein Schreiben an die Referate zur
Einhaltung der Fristen bei Erstellung eines Leistungsberichts (10 Arbeitstage) und
einer fachlichen Stellungnahme (5 Arbeitstage) gerichtet.

- Mit der Offnung des Verwaltungsdienstes werden in der 2. und 3.
Qualifikationsebene lber die herkdmmlichen Qualifikationen hinaus eine Vielzahl von
Ausbildungen/Studienrichtungen fir Verwaltungsstellen zugelassen. Das
Bewerbungsaufkommen wurde dadurch deutlich erhdht.

+ Geeignete Bewerberinnen und Bewerbern werden Uber Messen bzw. Xing direkt
angesprochen.

« Die Marketingaktivitaten wurden intensiviert (Intranet, Messen, Stellennewsletter).

- Es erfolgt eine Besetzung von freien Stellen mit geeigneten Zweit- bzw. Drittplatzierten
aus vorangegangenen Vorstellungsrunden, soweit ein dhnliches Anforderungsprofil
vorliegt.

- In Fallen einer eindeutigen Aktenlage nach der Vorauswahl werden verstarkt
Direktbesetzungen ohne Vorstellungsrunde ermdéglicht; genauso bei
Inititativbewerbungen in Mangelberufen. Gezielte Personalplanungen und
Stellvertreterregelungen werden haufiger praktiziert.

Zusatzlich ist auf die Einfihrung des E-Recruiting-Systems hinzuweisen, die im Laufe des
Jahres 2016 erfolgen wird. Das E-Recruiting-System wird die Personalbeschaffung durch den
Einsatz elektronischer Medien vereinfachen und unterstitzen. Es umfasst den gesamten
Personalentwicklungsprozess fir interne und externe Bewerbungen, beginnend bei der
Bedarfsanforderung bis hin zur Stellenbesetzung. Die laufenden Stellenbesetzungsverfahren
werden durch das E-Recruiting System transparenter, da der jeweils aktuelle Stand der
Verfahren flr alle Beteiligten abrufbar ist, die Laufzeiten werden durch einen
medienbruchfreien Austausch von Daten verkiirzt. Kosteneinsparungen sind zu erwarten, da
der Kontakt mit den Bewerber/innen vollstandig per E-Mail méglich ist.

Es lauft zudem ein Test zur Terminierung von Vorstellungsrunden bereits bei der
Ausschreibung (noch nicht abgeschlossen). Die bisherigen Rickmeldungen zeigen allerdings,
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dass eine Beschleunigung insgesamt betrachtet dadurch eher nicht zu erreichen ist. Im
Gegenteil fuhrt die mangelnde Flexibilitat in diesen Verfahren nicht selten zu Verzégerungen
und Mehraufwand.

Dauer der Verfahren nach Referaten/Eigenbetrieben

Aktuell gliedert sich ein Auswahlprozess in zehn unterschiedliche Verfahrensschritte, an denen
sowohl verschiedene Abteilungen des Personal- und Organisationsreferates als auch die
Referate/ Eigenbetriebe und Bewerberinnen/ Bewerber beteiligt sind. Der Anteil der
Laufzeiten, die in der alleinigen Zustandigkeit des Personal- und Organisationsreferates
liegen, betrug dabei im Jahr 2015 lediglich 12,93 % (z.B. Fertigung der Auswahlvormerkung).
Bei 29,84% der Laufzeiten sind Arbeitsschritte enthalten, fir die sowohl das Personal- und
Organisationsreferat als auch Referate/ Eigenbetriebe und Bewerber/innen verantwortlich sind
(z.B. Planung, Terminierung und Durchfihrung der Vorstellungsrunde). 57,23% der Laufzeiten
fallen ausschlielich in den Verantwortungsbereich der Referate/Eigenbetriebe oder sind den
Ausschreibungsrichtlinien bzw. gesetzlichen/vertraglichen Regelungen (z.B. Dauer der
Leistungsberichterstellung bzw. Erstellung dienstlicher Beurteilung, Kiindigungsfristen)
geschuldet.

durchschnittliche Dauer Gesamtverfahren
(inkl. Sammelausschreibungen, Direktbesetzungen, Pooleinstellungen)
In Maonaten

Antragseingang bis Besetzung
(Einholung Unterlagen (z.B. FOhrung-

Antragseingang bis ausgewahlte/r
kKandidat/in steht fest

szeugnis) , ggf Vertragsun-
terzeichung, Kindigungsfristen)

2013 2014 2015 2013 2014 2015
A bfallwirtschaftsbetrieb (AVVM) 475 3,08 475 3,25 186 336
Baureferat 576 385 408 3,82 218 241
Direktarum 446 328 501 292 241 348
Eigenbetrieb Minchner Kammerspiele 1.8 547 05 16 36 04

durchschnittliche Dauer klassische Ausschreibungs verfahren
In Monaten

Antragseingang bis Besetzung

(Einholung Unterlagen (z.B. FUhrung-

szeugnis) , ggf. Vertragsun-
terzeichung, Kindigungsfristen)

Antragseingang bis ausgewahlte/r

Fandidat/in steht fest

2013 2014 2015™ 2013 2014 2015
A bfallwirtschaftsbetrieb (AVWM) 54 523 595 3,58 351 498
Baureferat 5,84 5,74 g5 4 91 473 5,04
Direktonum 593 6.3 647 438 492 473
Eigenbetrieh Minchner Kammerspiele 1.8 547 = 16 36 =
GPR - 48 - - 34 =
I T@M 8,08 8,35 8,05 5,1 .1 6,13
llobcenter Minchen g5 968 944 3,35 55689 7,79
F.ommunalreferat 172 8,75 7,88 6,03 5 88 619
Kreisverwaltungsreferat 4 88 5,25 6,78 3,64 373 5,02
Fulturreferat 7,88 845 713 514 668 591
Markthallen Minchen 3,78 7,27 8,03 2585 563 498
MIT-Kaonkret 7,69 8,29 9,08 575 5848 7,03
Minchner Stadtentwasserung 6,54 6,04 6,87 4 83 445 3,58
Fersonal- und Organisationsreferat 6,87 5,29 7,09 4 54 44 523
Referat fur Arbeit und Wirtschaft 6,59 4 65 6,76 474 3 499
Referat fir Bildung und Sport 8,91 92 8,88 725 753 713
Referat fir Gesundheit und Umwe It 8,77 10,26 9.1 6,28 756 657
Referat flr Stadtplanung und Bauordnung 114 13,09 13,79 905 1157 1244
Sozialreferat 5,53 7,08 5,88 4 98 541 519
Stadtkdmmerei 6.7 522 5,36 507 498 5,08
Gesamt 6,78 7,37 7,84 4,94 5,48 6,06

* Beurteilungsjahr (Frist fur Erstellung der Dienstlichen Beurteilung: 1,5 Monate)
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5.2 Leistungsbericht/Dienstliche Beurteilung

Da im Jahr 2015 im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren Dienstliche Beurteilungen statt
Leistungsberichte angefordert wurden, wurde den Referaten und Eigenbetrieben eine Frist von
30 Arbeitstagen (6 Wochen) fur deren Erstellung eingeraumt. Im Jahr 2015 gingen knapp

40 % der Dienstlichen Beurteilungen nach 6 Wochen ein.
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Durchschnitt- |Anzahl An-  [Anzahlver-  |Antell verspé-

liche Dauer [forderungen [spateter teter Dienstli-

Anforderung [Dienstliche  |Dienstlicher  |cher Beurtei-

Dienstliche  |Beurtellung  |Beurteilungen{lungen in %

Beurteilung in

AT
Abfallwirtschaftsbetrieh Minchen (AWM 23 B5 41 12 29 27%
Baureferat 2BE7 87 32 36 /8%
it M 3318 B0 27 45 D0%
Direktorium 28 96 62 31 50 D0%
Kommunalreferat 2197 70 21 30 00%
Kreisverwaltungsreferat (KVRE) 2673 243 839 36 3%
Kulturreferat 1976 18 B 3333%
Markthallen Minchen 34 AB 4 1 25 00%
Minchner Stadtentwasserung EBET 24 13 B 1T%
Fersonal- und Organisationsreferat 28 39 44 21 47 73%
Referat fir Arbeit und Wirtsch aft 3286 8 4 50 00%
Referat fir Bildung und Sport 39 06 259 131 50 58%
Feferat fir Gesundheit und Urmnmwelt 1953 77 15 19 48%
Referat fir Stadtplanung und Bauordnung 28 59 B4 22 34 38%
Servicehereiche B77 B4 24 37 5E0%
Sozialreferat 28 37 3549 145 40 39%
Stadtkdmmerei 2549 94 33 35.11%
Gesamt 28 37 1578 627 39,73%

Dies fuhrt zu Verzégerungen und langeren Laufzeiten bei den Stellenbesetzungsverfahren.

5.3 Fachliche Stellungnahme
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Dauer in AT  |Verfahren mit
(Mittelwert) fachlicher
Stellungnah-
me

Abfallwirtschaftsbetrieb Miinchen (AWM) 16 9
Baureferat 11,05 21
Direktorium 6,76 25
Gesamtpersonalvertretung 2 1
it@M 12,44 68
Jobcenter Minchen 10 4
Kommunalreferat 20,29 35
Kreisverwaltungsreferat (KVR) 7,71 57
Kulturreferat 28,06 17
Markthallen Minchen 20,33 3
MIT-KonkreT 24,47 58
Munchner Stadtentwasserung 5,57 7
Personal- und Organisationsreferat 5,24 29
Referat fur Arbeit und Wirtschaft 16,08 14
Referat fur Bildung und Sport 20,53 74
Referat fur Gesundheit und Umwelt 16,83 41
Referat fur Stadtplanung und Bauordnung 36,25 36
Sozialreferat 7,38 109
Stadtkammerei 9,11 39
Gesamt Ergebnis 15,04 647

Die vom Oberbilrgermeister vorgegebene 5-Tages-Frist konnte somit kaum eingehalten
werden. Wir werden die Referate und Eigenbetriebe weiterhin nachdrucklich auf die schnelle
Abgabe von fachlichen Stellungnahmen hinweisen. Verfahrensvereinfachungen sind hier auch
durch das E-Recruiting-System mdglich, da die Fachbereiche die Stellungnahmen
medienbruchfrei in das System eintragen kdnnen.

5.4 Kiinftig jahrlicher Bericht liber die Dauer von Stellenbesetzungsverfahren im
Rahmen des Beschlusses , Mittelfristige Personalplanung und stadtinterner
Arbeitsmarkt"

Aufgrund der bisherigen Erfahrungen mit dem Controlling im Rahmen der Stellenbesetzung rat
das Personal- und Organisationsreferat von einem vierteljahrlichen Berichtszyklus Uber die
Dauer der Stellenbesetzungsverfahren ab. Um tatséchlich Entwicklungen erkennen und
aussagekraftige Zeitabschnitte gegeniberstellen zu kénnen, bietet sich ein jahrlicher Bericht
im Rahmen dieses Beschlusses ,Mittelfristige Personalplanung und stadtinterner Arbeitsmarkt
an. So ware gewahrleistet, dass dem Stadtrat jahrlich samtliche Zahlen rund um das Thema
Personal vorgelegt werden. Ein vierteljahrlicher Berichtszyklus ist hingegen mit einem immens
hohen Aufwand verbunden und bringt aufgrund der kurzen Zeitintervalle kaum nennenswerte
Veranderungen. Der mit dem Controllingaufwand verbundene Ressourceneinsatz steht daher
unseres Erachtens nicht in einem angemessenen Verhaltnis zum Erkenntnisgewinn.
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6 Entfristung einer Kapazitidt aus dem Beschluss "Mittelfristige Personalplanung und
stadtinterner Arbeitsmarkt” vom 11.07.2012

Um dem permanenten Fachkraftemangel beim IT-Dienstleister it@M und den dezentralen
dIKAs abzuhelfen, hat der Stadtrat mit Beschluss vom 27.01.2010 das Personal- und
Organisationsreferat mit der Entwicklung und Durchfiihrung eines Qualifizierungsprogramms
far IT-Fachkréafte (IT-Q) beauftragt. Fir das Programm sind dauerhaft Sachmittel in Hohe von
jahrlich 180.000 € bewilligt.

Zielgruppe sind IT-Fachkrafte der 2. Qualifikationsebene, fur die die Teilnahme am IT-Q
Voraussetzung ist, um in die 3. Qualifikationsebene aufzusteigen und ihre Fachkarriere
weiterzuentwickeln.

Im Rahmen des Beschlusses "Mittelfristige Personalplanung und stadtinterner Arbeitsmarkt"
vom 11.07.2012 wurden 1,0 VZA der 3. Qualifikationsebene (BesGr. A10 / EGr. 9) zur
Entwicklung und Betreuung des IT-Q vom Stadtrat genehmigt.

Die Stelle wurde zunéachst bis 31.12.2016 befristet, um nach vier Jahren zu Uberprifen,
inwieweit sich das Qualifizierungsprogramm bewahrt hat und der Kapazitatsbedarf weiterhin
gegeben ist.

Wie unter ,Qualifizierungsprogramm IT-Q" auf Seite 32 dargestellt, hat sich der IT-Q bewéahrt
und soll als alternatives Qualifizierungsangebot beibehalten werden.

Legt man die bisherige Bewerbungshistorie und die jahrlichen Neueinstellungen in der 2.
Qualifikationsebene im Bereich der stadtischen IT zugrunde, sind weiterhin jahrlich wenigstens
20 Bewerbungen zu erwarten und mindestens zwei Lehrgange pro Jahr durchzufiihren.

Die in 2016 gestartete Uberarbeitung des bisherigen Konzept des IT-Q zielt zudem auf eine
hohere fachliche Individualisierung, mehr Praxisbezug bei den Fachern und eine Anhebung
des padagogischen Anspruchs auf Bachelorstudiumniveau ab.

Wahrend dieser umfassenden Uberarbeitung und Neuausrichtung des IT-Q, bei der auch neue
Vertragspartner gefunden werden missen, muss in der Ubergangszeit eine Teilnahme am
bisherigen Modell gewahrleistet sein.

Um die Neukonzeption des IT-Q umzusetzen und das Qualifizierungsprogramm weiterhin
anbieten zu konnen, ist es erforderlich, die bis zum 31.12.2016 befristet eingerichtete Stelle
(1,0 VZA der 3. Qualifikationsebene (BesGr. A 10 / EGr. 9)) zu entfristen.

7 Ausbildungsprognose

Zum Einstellungsjahr 2015 haben einschliel3lich 174 Erzieherpraktikantinnen und -praktikanten
sowie 117 Berufspraktikantinnen und -praktikanten im RBS 995 Nachwuchskréfte ihre
Ausbildungs- und Studienrichtungen begonnen. Mit der Vorlage ,Mittelfristige Personalplanung
und stadtinterner Arbeitsmarkt” hat der Stadtrat im Sommer 2015 beschlossen, vor allem in
der 3. Qualifikationsebene die Neueinstellungen bei Nachwuchskraften um ein vielfaches zu
erhdhen, um dem bestehenden und anhaltenden Personalmangel in den Referaten und
Eigenbetrieben entgegen zu wirken.
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Mit einer Einstellungszahl von tber 600 Nachwuchskréften bei den Verwaltungs- und
IT-Ausbildungs- und Studiengangen konnten die Erwartungen des Stadtrats erfillt werden.

Mit der Vorlage ,Ausbildung im Hoheitsbereich; Berichterstattung tber das Einstellungsjahr
2015 sowie Berichterstattung Uber den Migrationshintergrund der Nachwuchskrafte im
Hoheitsbereich, den Eigenbetrieben und bei den stadtischen Gesellschaften* hat der Stadtrat
in der Vollversammlung am 25.02.2016 eine nochmalige Erhéhung der Einstellungszahlen fir
den Verwaltungsdienst beschlossen. Nunmehr ist Zielvorgabe, zum Einstellungsbeginn 2016
und in den Folgejahren, mindestens 250 Nachwuchskrafte fur die 2. Qualifikationsebene und
450 Nachwuchskrafte fur die 3. Qualifikationsebene im Verwaltungsdienst einzustellen.

Erstmals werden zum Einstellungsjahr 2016 auch Studierende im dualen Bachelorstudiengang
Bauingenieurswesen ihr Studium bei der Stadt beginnen. Dieser Studiengang ist im Baureferat
angesiedelt.

Ein erheblicher Bedarf an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird sich kiinftig auch im Bereich
der sozialen Arbeit ergeben. Es ist deshalb geplant, das Studienangebot der
Landeshauptstadt Miinchen ab dem Einstellungsjahr 2017 um einen neuen Studiengang
soziale Arbeit zu erweitern.

Neben der Implementierung dieses neuen Studiengangs ist auch die Fliichtlingsproblematik
Thema in der Ausbildung. Im Februar 2016 wurde Fluchtlingen, die sich in einer
Berufsvorbereitungsklasse befinden, das breite Ausbildungs- und Studienangebot der
Landeshauptstadt in einem ,Ausbildungscafé" vorgestellt. Ziel ist es, diesen Personenkreis so
fit zu machen, dass sie sich auch in einem Auswahlverfahren durchsetzen, bei dem die Besten
ausgewahlt werden. Der Besuch von Berufsvorbereitungsklassen, Schnupperpraktika und
Mentorenprogrammen soll hierbei unterstiitzen.

8 Gesamtkosten

Insgesamt bedarf es einer Zuschaltung von einer Stellenkapazitat im Gegenwert von dauerhaft
1,0 VZA ab 01.01.2017. Daflr fallen dauerhafte Personalkosten ab 2017 von bis zu 65.030 €
entsprechend der tatsachlichen Besetzung der Stelle an.

Die Sachkosten belaufen sich auf dauerhaft jahrliche Kosten i. H. v. 800 € (laufende
Arbeitsplatzkosten).
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8.1 Darstellung der Kosten und der Finanzierung

Zahlungswirksame Kosten im Bereich der laufenden Verwaltungstatigkeit

dauerhaft einmalig befristet
Summe zahlungswirksame Kosten 65.830 € 0€ 0€
Ab 2017

davon:

Personalauszahlungen (Zeile 9)* 65.030 €

Auszahlungen fur Sach- und Dienstleistungen 400 €

(Zeile 11)

Transferauszahlungen (Zeile 12)

Sonstige Auszahlungen aus Ifd. 400 €

Verwaltungstatigkeit (Zeile 13)

Zinsen und sonstige Finanzauszahlungen

(Zeile 14)
Nachrichtlich Vollzeitaguivalente

* Die nicht zahlungswirksamen Kosten (wie z. B. interne Leistungsverrechnung, Steuerungsumlage,
kalkulatorische Kosten ) kénnen in den meisten Fallen nicht beziffert werden.

Bei Besetzung von Stellen mit einem Beamten/einer Beamtin entsteht im Ergebnishaushalt zusétzlich zu
den Personalauszahlungen noch ein Aufwand fir Pensions- und Beilhilferiickstellungen in H6he von etwa 40
Prozent des Jahresmittelbetrages.

** ohne arbeitsplatzbezogene IT-Kosten

Ab 2015 gelten fir die Verrechnung der Leistungen mit it@M die vom Direktorium und der Stadtkdmmerei
genehmigten Preise. Die zur Zahlung an it@M erforderlichen Mittel fiir 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.

Sonstige IT-Kosten, wie z.B. Zahlungen an externe Dritte, sind hier mit aufzunehmen!

Die notwendigen erforderlichen Finanzmittel (Personal- und Sachkosten) werden dem
POR durch zentrale Mittel zusatzlich zur Verfigung gestellt und in das Produkt

- PROD5708 "Fortbildung"
eingestellt.

Die Finanzierung kann weder durch Einsparungen noch aus dem eigenen Referatsbudget
erfolgen.
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8.2 Unabweisbarkeit

Aktuell lauft der IT-Q Lehrgang 10, der erst 2017 abschlie3en wird. Dartiber hinaus wurde im
April 2016 ein Vertrag mit dem externen MalBhahmentrager, der Gesellschaft fur
berufsbildende Schulen GBS, Uber weitere drei Lehrgdnge abgeschlossen.

Aufgrund der zahlreichen Bewerbungen und der von den Dienststellen geltend gemachten
Dringlichkeit missen zwei Lehrgdnge noch 2016 starten und werden 2017 bzw. 2018 enden.
Ein weiterer Lehrgang wird im Frihjahr/Sommer 2017 starten und endet 2018. Eine lickenlose
dauerhafte Verlangerung der Stelle ist daher aufgrund der vertraglichen Verpflichtungen
unabweisbar. Andernfalls ware auch die Personalentwicklung der betroffenen Dienstkréafte mit
dem Ziel, sie fur die Landeshauptstadt Minchen zu erhalten, unmittelbar gefahrdet.

Auch aufgrund der personlichen Planungssicherheit der aktuellen Stelleninhaberin ist die
Entfristung der Stelle unabweisbar. Uber die Entfristung der Stelle muss der Stadtrat bereits
jetzt entscheiden, damit, sollte die Stelle nicht verlangert werden, die Stelleninhaberin sich
Uber Stellenbesetzungsverfahren fir die Zeit ab 01.01.2017 eine neue Stelle suchen kann.
Dies nimmt bekanntlich einige Zeit in Anspruch. Sofern die Stelleninhaberin auf diesem Weg
keine neue Stelle finden kann, wird eine Disposition erforderlich, welche wiederum zeitnah zu
veranlassen ware. Aus diesem Grund ist Uber die Entfristung sofort und unabweisbar zu
entscheiden.

9 Beteiligungen/Stellungnahmen der Referate

Die Stadtkdmmerei hat die Beschlussvorlage zur Kenntnis genommen.
Die Stellungnahme ist der Beschlussvorlage als Anlage 16 beigeftigt.

Die Gleichstellungsstelle fur Frauen hat mit Schreiben vom 12.04.2016 die Beschlussvorlage
erhalten.

Der Korreferentin des Personal- und Organisationsreferates, Frau Stadtratin Messinger, und
der zustandigen Verwaltungsbeiratin, Frau Stadtratin Pfeiler, sowie der Stadtkdmmerei, dem
Gesamtpersonalrat und der Gleichstellungsstelle fur Frauen wurde vorab ein Abdruck der
Vorlage zugeleitet.
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Antrag des Referenten
1. Vom Vortrag wird Kenntnis genommen.

2. Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, jahrlich im Rahmen des
Beschlusses ,Mittelfristige Personalplanung und stadtinterner Arbeitsmarkt” dem
Stadtrat Gber die Dauer der Stellenbesetzungsverfahren in den einzelnen Referaten zu
berichten. Ziffer 6 des Beschlusses der Vollversammlung des Stadtrates vom
17.12.2014 (Sitzungsvorlage-Nr. 14-20/ V 01861) wird aufgehoben.”

3. Den Ausfuhrungen zur Unabweisbarkeit im Vortrag wird zugestimmt. Das Personal-
und Organisationsreferat (Fachreferat) wird daher beauftragt, die dauerhaft
erforderlichen Haushaltsmittel fir Personal- und Sachkosten in Hohe von 65.830 €
(Personalkosten: 65.030 €; Auszahlungen flir Sach- und Dienstleistungen: 400 € sowie
sonstige Auszahlungen aus laufender Verwaltungstétigkeit: 400 €) im Rahmen der
Haushaltsplanaufstellung 2017 ff. bei der Stadtkdmmerei und dem Personal- und
Organisationsreferat (Personal) anzumelden.

Im Ergebnishaushalt entsteht bei der Besetzung mit Beamten/-innen durch die
Einbeziehung der erforderlichen Pensions- und Beihilferiickstellungen ein zusatzlicher
2.T. befristeter Personalaufwand in Hohe von bis zu 18.984 € (40% des JMB).

Das Personal- und Organisationsreferat (Fachreferat) wird beauftragt, die Entfristung
der bis 31.12.2016 befristeten Stelle beim Personal- und Organisationsreferat
(Querschnittsreferat) zu veranlassen.

Das Produktkostenbudget erhéht sich um 84.814 €, davon sind 65.830 €
zahlungswirksam (Produktauszahlungsbudget).

4. Dieser Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

Beschluss

nach Antrag.

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Minchen

Der/Die Vorsitzende Der Referent

Ober-/Blrgermeister/in Dr. Bohle
Ehrenamtliche/-r Stadtrat/ratin Berufsmafiger Stadtrat
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IV. Abdruck von L., Il. und Ill.

V.

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

an die Stadtkammerei

zur Kenntnis.

Wv. Personal- und Organisationsreferat, P 3.12

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

2. an den Gesamtpersonalrat
an die Gleichstellungsstelle fir 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 Stadtguter — Verwaltung
an die Markthallen Miinchen
an das Kreisverwaltungsreferat — GL/1
an das Kreisverwaltungsreferat — HA IV Branddirektion
an das Kulturreferat — GL
an die Miinchner Stadtbibliothek — GL
an die Minchner Kammerspiele
an die Munchner Philharmoniker
an das Personal- und Organisationsreferat — GL, GL 2
an das Referat fur Stadtplanung und Bauordnung — SG
an das Referat fir Arbeit und Wirtschaft — GL
an das Referat fir Gesundheit und Umwelt — S — COP
an die Stadtische Bestattung — Geschaftsstelle
an das Referat fir Bildung und Sport— GL
an das Sozialreferat — S-Z-P
an die Stadtkdmmerei — GL
an das Jobcenter Minchen — Geschéftsstelle

zur Kenntnis.

Am
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