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Vortrag des Referenten

Das Personal- und Organisationsreferat (POR) informiert regelmafig Gber aktuelle Entwicklun-
gen auf dem Gebiet der mittelfristigen Personalplanung sowie tber den ,stadtinternen Arbeits-
markt“ und die Dauer der Stellenbesetzungsverfahren. Zuletzt wurde der Stadtrat in der Sit-
zung des Verwaltungs- und Personalausschusses vom 08.07.2020 Uber die Situation unter-
richtet.

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 flr die
nachsten drei bis flinf Jahre erstellen, die Fluktuation und ihre Griinde analysieren und darstel-
len und den Bericht alle zwei Jahre fortschreiben. Dem Stadtrat wurde seither in teilweise un-
regelmafligen Abstanden eine Bekanntgabe bzw. ein Beschlussentwurf vorgelegt, seit 2007
jahrlich.

In der vorliegenden Sitzungsunterlage finden sich insbesondere Analysen des stadtweiten
Personalbestands und Aussagen zu Berufsgruppen, in denen wir ausbilden, sowie eine Dar-
stellung des stadtweiten Recruitingverfahrens.

Wie im Vorjahr geht die Vorlage naher ein auf den Verwaltungsdienst der 2. bis 4. Qualifikati-
onsebene (hier insbesondere Juristen), das IT-Personal der 2. bis 4. Qualifikationsebene, die
Hochbauberufe und die Berufsgruppen der Sozialpadagog*innen, des an- und ungelernten
Personals und des Betriebs- und Innendienstes im Zustandigkeitsbereich des Personal- und
Organisationsreferates sowie der Facharbeiter*innen.

Auch werden die Auswirkungen der Corona-Pandemie aufgezeigt.

Stichtag der Darstellungen ist der 31.12.2020.
Gleichzeitig wird der Stadtrat mit dieser Vorlage gemal Beschluss des VPA vom 09.12.2020/

VV 16.12.2020 iiber die Ausgestaltung des Uberbriickungsfonds, in den der Sozialfonds ab
dem Haushaltsjahr 2021 umbenannt wurde, informiert.
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1 Allgemeines und Aktuelles

1.1 Datendefinition

Far die Planungen wurden die dargestellten Daten zum Stand 31.12.2020 mit den Daten des
Vorjahres zu diesem Stichtag ausgewertet und verglichen.

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

Aktiv Beschiftigte:

alle Beschaftigten mit regelmafigen Zahlungen.

Dazu gehdren

- Kernbeschiftigte (unbefristet Beschaftigte, befristet Beschaftigte)

- Beschaftigte in Ausbildungsverhaltnissen und

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

Beschiftigte in Ausbildungsverhiltnissen (im weiteren Sinn):

Beamtenanwarter*innen, Baureferendar*innen (technischer Dienst), Auszubildende (Ausbil-
dung mit Abschlissen IHK/HWK oder nach Berufsbildungsgesetz), praktizierende Student*in-
nen, Praktikant*innen, die sich in einem nach den Ausbildungs- bzw. Schul- und Studienord-
nungen vorgeschriebenen oder freiwilligen vertraglich geregeltem Praktikum befinden, bezahl-
te Volontare, nicht jedoch Rechtsreferendar*innen oder Praktikant*innen im Rahmen einer
sog. ,Schnupperlehre®.

Beschiftigte ohne Zahlungen:
Beschaftigte, die sich zum Stichtag in unbezahlter Beurlaubung befinden bzw. die aus sonsti-
gen Grunden keine laufenden Zahlungen erhalten.

Teilzeit:

Zahl der Teilzeitbeschaftigten aus familiaren oder sonstigen Griinden und in Altersteilzeit (hier
nur Teilzeitmodell). Bei der Berechnung der Quote wird als Basis gemaf 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. Vollzeitaqui-
valent (VZA). Dies bedeutet, dass z.B. eine Teilzeitkraft mit der Halfte der wochentlichen Ar-
beitszeit mit 0,5 in die Statistik eingeht. Andere Arbeitszeitformen werden in entsprechender
Weise umgerechnet.
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1.2 Zahlen

Aus Datenschutzgrianden wurden Personen mit dem Geschlecht ,divers® oder ,ohne Angabe“
bei einem geraden Geburtstag dem Geschlecht weiblich und bei einem ungeraden Geburtstag
dem Geschlecht mannlich zugeordnet.

1.2.1 Zahl der Beschiftigten

Die Zahl der aktiv Beschaftigten (Definition Seite 2) hat zwischen dem 31.12.2019 und
31.12.2020 um insgesamt 783 Personen (+ 1,9 %) (Vorjahr: 738 Personen, + 1,9 %) zuge-
nommen.

Zunahmen gab es insbesondere bei den Wirtschaftsberufen (+ 123), den Erziehungsberufen
(+ 284), den IT-Berufen (+ 82) und den Sozialberufen (+ 55). Grofiere Rickgange waren nicht
zu verzeichnen.

Die Eigenbetriebe und Stiftungen werden bei den Planungen mit berlicksichtigt, da auch sie
Personal beispielsweise aus dem Verwaltungsbereich bendtigen.

Vor diesem Hintergrund belauft sich der Personalbestand der aktiv Beschaftigten (siehe Sei-
te 2) inklusive der Eigenbetriebe' und Stiftungen zum 31.12.2020 auf 40.971 Beschéftigte
(Vorjahr: 40.188).

Die Anzahl der Kernbeschiftigten (siehe Seite 2) betragt zum 31.12.2020 38.390 Beschaftig-
te (Vorjahr: 37.569), damit erfolgte eine Zunahme um 821 Personen (+ 2,2 %) (Vorjahr:

717 Personen, + 1,9 %).

Es wird nach verschiedenen Kriterien analysiert:
« nach Berufsgruppen (Anlage 1)
« nach Qualifikationsebenen (Anlage 2)
« nach Statusgruppen (Anlage 3)
« nach Teilzeit (Anlage 4)
« nach Alter (Anlage 5)

1.2.2 Teilzeit / Vollzeit

Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten (Basis ist die Anzahl der Kernbeschaftigten, Definition
Seite 2) im Gemeindehaushalt, den Eigenbetrieben und Stiftungen betragt rund 35,3 %
(13.531 Beschaftigte) 2, 2019 waren es ebenfalls rund 35,3 % (13.271 Beschéftigte).

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

1 im Folgenden ohne Beschaftigte der Stadtglter (zum 31.12.2020: 47 Beschaftigte)
2 die Teilzeitquote bei den Kernbeschaftigten ohne Altersteilzeit betragt 2020 35,1 %
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Damit Teilzeit nicht zum Stillstand in der beruflichen Entwicklung flhrt, wird Teilzeit auch in
FUhrungspositionen gefordert. 2020 wurden 22,1 % (2019: 21,8 %) aller Fihrungspositionen in
Teilzeit ausgeubt.

1.2.3 Altersstruktur

Der Altersstruktur liegen grundséatzlich die Daten aller aktiv Beschéftigten (Def. Seite 2) zu-
grunde, die Daten der Kernbeschaftigten werden bei Betrachtung der gesamten LHM zum
Vergleich herangezogen.

Das Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) aller aktiv Beschaftigten stieg bis zum Jahr
2014 kontinuierlich auf 44,3 Jahre an, seither sank es jedoch leicht und pendelte sich in den
vergangenen 3 Jahren auf rund 43,8 (in den Jahren 2020 und 2019 rund 43,84 und in 2018
rund 43,80) ein.

Das Durchschnittsalter der Kernbeschiftigten (in dem die Beschaftigten in Ausbildungsver-
haltnissen nicht enthalten sind, Def. Seite 2) liegt 2020 bei rund 45,2 Jahren (45,22) und sank
damit minimal gegentber 2019 (45,27) und 2018 (45,25).

Das Durchschnittsalter der aktiv Beschaftigten der LHM liegt damit unter dem Durchschnittsal-
ter aller Beschaftigten im offentlichen Dienst bundesweit, das zum aktuell verfigbaren Stichtag
30.06.2019 bei 44,6 Jahren (30.06.2018: 44,8 Jahre) liegt, im kommunalen Bereich bei 45,5
Jahren (30.06.2018: 45,6 Jahre).

Das Medianalter, das angibt, Gber bzw. unter welchem Lebensalter je hochstens 50 % aller
aktiv Beschaftigten sich befinden, liegt zum Stichtag 31.12.2020 wie in den Vorjahren bei 45
Jahren, d.h. rund die Halfte der stadtischen Beschaftigten ist alter als 45 Jahre.

Das Medianalter der Kernbeschaftigten betragt wie in den Vorjahren 46 Jahre.

Eine Altersverteilung ist als ausgewogen zu bezeichnen, wenn der Median nahe am arithmeti-
schen Mittel liegt. Demnach ist die Altersstruktur derzeit sowohl bei Betrachtung der aktiv Be-
schaftigten als auch der Kernbeschaftigten ausgewogen.

Aufgrund der Grélie und Heterogenitat der Stadtverwaltung sind bei der Altersstruktur grolde
Unterschiede sowohl hinsichtlich der Fachrichtungen und Berufsgruppen als auch innerhalb
der Organisationseinheiten vorhanden.

In den in diesem Beschluss naher betrachteten Berufsgruppen liegt der Median in der Band-
breite zwischen 35 Jahren (IT-Berufe 2. Qualifikationsebene) und 53 Jahren (IT-Berufe 4.
Qualifikationsebene). Der nachstniedrige Median liegt bei 44 Jahren (3. Qualifkationsebene
des Verwaltungsdienstes), der nachsthdchste bei 52 Jahren (Ungelerntes/Angelerntes Perso-
nal und Betriebs- und Innendienst).

Das Durchschnittsalter betragt 37,7 Jahre (IT-Berufe 2. Qualifikationsebene) bis 52,1 Jahre
(IT-Berufe 4. Qualifikationsebene).

Im Verwaltungsdienst entspricht in der 3. Qualifikationsebene der Median dem gesamtstadti-
schen Median am ehesten, d.h. hier ist die Anzahl der unter 44-Jahrigen in etwa so hoch wie
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die Anzahl der Uber 44-Jahrigen (gesamtstadtischer Median bei 45 Jahren), wobei das Durch-
schnittsalter 43 Jahre betragt (gesamtstadtisches Durchschnittsalter 43,8 Jahre). Die Alters-
struktur ist ausgewogen. In der 2. Qualifikationsebene ist die Halfte der Beschaftigten Uber 46
Jahre alt bei einem Durchschnittsalter von 43,9 Jahren, die Altersstruktur ist gerade noch aus-
gewogen. In der 4. Qualifikationsebene liegt der Median bei 50 Jahren bei einem Durch-
schnittsalter von 48,5 Jahren und damit ist die Altersstruktur noch ausgewogen.

Bei den IT-Berufen gibt es zwischen den einzelnen Qualifikationsebenen grof3e Unterschiede.
In der 2. Qualifikationsebene liegt der Median bei 35 Jahren bei einem Durchschnittsalter von
37,7 Jahren, in der 3. Qualifikationsebene bei 45 Jahren (entspricht damit dem gesamtstadti-
schen Wert) bei einem Durchschnittsalter von 44 ,8 Jahren und in der 4. Qualifikationsebene
bei 53 Jahren und einem Durchschnittsalter von 52,1 Jahren. Jedoch ist die Altersstruktur in-
nerhalb der einzelnen Qualifikationsebenen ausgewogen.

Im Bereich der Sozialpadagog*innen kann man die Altersstruktur als gerade noch ausgewo-
gen bezeichnen (Median 49 Jahre, Durchschnittsalter 47,2 Jahre).

Bei den Hochbauberufen ist die Altersstruktur ausgewogen (Median 50 Jahre, Durchschnittsal-
ter 49,1 Jahre).

Nicht mehr ausgewogen ist die Altersstruktur im Bereich der an- und ungelernten Arbeitneh-
mer*innen (Median 52 Jahre, Durchschnittsalter 49,1 Jahre) und bei den Facharbeiter*innen
(Median 48 Jahre, Durchschnittsalter 45,1 Jahre).

Die Entwicklung der Altersstruktur hangt wesentlich von den Einstellungszahlen und dem Ein-
trittsalter in Ruhestand und Rente ab. Sollte es auf Grund des Fachkraftemangels oder der
Haushaltssituation in Zukunft nicht mehr in jedem Bereich gelingen, die entsprechende Anzahl
an Neueinstellungen vorzunehmen, wird das Durchschnittsalter deutlich steigen. Das Gleiche
gilt fur das Eintrittsalter in Ruhestand und Rente: sollte sich dieses nach hinten verschieben,
wird sich auch dies in der Altersstruktur der stadtischen Belegschaft niederschlagen.

1.2.4 Befristete Vertrage und Leiharbeitskrafte

Zum Stichtag 31.12.2020 waren 4,1 % (1.690) aller Beschaftigungsverhaltnisse der aktiv Be-
schaftigten (Def. Seite 2) befristet, im Vorjahr waren es ebenfalls rund 4,1 % (1.652).

Von den 4,1 % befristet Beschaftigten wurden rund 66,0 % von den delegierten Bereichen ein-
gestellt.

Der Bedarf an voriibergehend Beschaftigten besteht vor allem bei den An- und Ungelernten:
Ursache dafur ist zum einen ein befristeter Bedarf (z.B. Winterdienst), zum anderen auch die
Notwendigkeit zur Beschaftigung von Aushilfskraften fur Ianger erkrankte Stammkrafte oder
Mitarbeiter*innen, denen z.B. Rente auf Zeit bewilligt wurde oder die sich in Elternzeit befin-
den.

Der Stadtrat hat mit Beschluss vom 17.4./02.05.2013 (VPA/VV) festgelegt, die Zahl der im Ho-
heitsbereich beschaftigten Leiharbeitskrafte jahrlich, die Zahl der in Tochter- und Enkelun-
ternehmen sowie Beteiligungsgesellschaften und Eigenbetrieben tatigen Leiharbeitskrafte
alle drei Jahre bekannt zu geben.

Der VPA hat dies am 20.01.2016 (Beschluss ,Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG); Rege-
lungen zur Beschaftigung von Leiharbeitskraften in der Stadtverwaltung Minchen®) erneut so
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bestatigt. Die Zahlen werden innerhalb der jahrlichen Stadtratsvorlage "Mittelfristige Personal-
planung" bekannt gegeben:

Zum Stichtag 31.12.2020 betrug laut der Meldungen der Referate der Anteil der Arbeitskrafte,
die aufgrund von Vertragen mit Zeitarbeitsfirmen im Hoheitsbereich eingesetzt waren, 19 Per-
sonen (Vorjahr 46 Personen), das entspricht einem Anteil von 0,05 % (Vorjahr: 0,13 %) der ak-
tiv Beschaftigten im Gemeindehaushalt.

Die Zahlen fur die Beteiligungsgesellschaften, Eigenbetriebe und Tochter- und Enkelunterneh-
men wurden zuletzt in der Bekanntgabe vom 17.07.2019 dargestellt.

1.3 Strategische Personalplanung

Die aktuelle strategische Personalplanung umfasst die Jahre 2020 - 2024, dabei mussten die
Auswirkungen der Coronakrise besonders beriicksichtigt werden.

Aufgrund fehlender Vergleichsprognosen, z. B. von Wirtschaftsforschungsinstituten, fir den zu
beplanenden Zeitraum kdnnen die Auswirkungen auf die kunftigen Haushaltsjahre nur sehr
schwer eingeschatzt werden.

Die letzte weltweite wirtschaftliche Krise ereignete sich in den Jahren 2008/2009. Danach re-
duzierte sich der Personalbedarf um ca. 30 % Uber die nachsten drei Jahre, anschlie3end
stieg der Bedarf wieder stark an.

Die aktuelle Krisensituation wird jedoch als noch gravierender als die damalige Finanzkrise be-
wertet.

Das POR geht deshalb in dem aktuellen Planungszeitraum 2020 - 2024 davon aus, dass im
Jahr 2021 keine Stellenmehrungen eintreten und nur ein Ausgleich der Fluktuation stattfindet.
Far die Jahre 2022 - 2024 wurde ein sehr stark verminderter Trend an Stellenzuwachsen ein-
geplant. Daraus ergibt sich ein Gesamtbedarf bei den Fachrichtungen Verwaltungsdienst, IT
und Sozialdienst in den ausbildungsrelevanten Qualifikationsebenen 2 und 3 von ca. 510 Voll-
zeitaquivalenten (VZA) fir das Jahr 2021.

1.4 Haushaltssituation

Die COVID-19-Pandemie hat gravierende Auswirkungen auf die 6ffentlichen Haushalte. Eine
der Folgen sind noch immer erhebliche Einnahmeausfalle. Auf kommunaler Ebene ist dabei
neben einem Rickgang bei der Einkommensteuer (héhere Arbeitslosigkeit und niedrigere Loh-
ne bei Kurzarbeit) vor allem der Rickgang der gewinnabhangigen Gewerbesteuer entschei-
dend. Um trotz dieser Auswirkungen die kurzfristige Handlungsfahigkeit der Landeshauptstadt
Minchen zu sichern, wurde von der Vollversammlung des Stadtrats bereits am 13.05.2020 ein
Haushaltssicherungspaket (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / VV 00225) fir das Jahr 2020 beschlos-
sen.

Auch im Rahmen der Haushaltsplanung 2021 musste das Ziel der Handlungsfahigkeit sowie
dauernden Leistungsfahigkeit der Landeshauptstadt Minchen gewahrt werden, weshalb die
Vollversammlung des Stadtrats mit Beschluss vom 19.11.2020 ein Haushaltssicherungs-
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konzept (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 01811) beschlossen hat, welches die Verwaltung
beauftragt, die Haushaltsansatze der zahlungswirksamen Personalaufwendungen fir das Jahr
2021 um 70 Millionen Euro zu reduzieren. Betroffen ist davon der Gemeindehaushalt ohne
Kostendecker (StralRenreinigung, Friedhofsverwaltung, Heime) mit Ausnahme der Schulen,
der Kinderbetreuung, des Einsatzdienstes der Berufsfeuerwehr, der Ausbildung sowie explizit
ausgenommener Bereiche mit direktem Burgerkontakt.

Far die kommenden Jahre ist mit weiterhin schwierigen Rahmenbedingungen zu rechnen. Die
Mittelfristige Finanzplanung fur den Zeitraum bis 2024 konnte fur den Bereich der zahlungs-
wirksamen Personalaufwendungen lediglich eine Ausweitung von jahrlich 25 Mio. Euro be-
ricksichtigen, um die dauernde Leistungsfahigkeit der Landeshauptstadt Miinchen nicht zu
gefahrden. Entsprechend den Erfahrungen der vergangenen Jahre reicht dies lediglich flr den
jahrlichen Stellenzuwachs in den Bereichen Kinderbetreuung und Schulen sowie einem teil-
weisen Ausgleich der Teuerung infolge von Tarifabschliissen aus. Die Kosten fiir Teuerung
durch Tarifabschlisse und Besoldungserhéhungen etc. missen daher zumindest teilweise
eingespart werden.

Far das Jahr 2022 ist auf Basis erster Grobplanungen bereits abzusehen, dass weitergehende
Einsparbemihungen notwendig sein werden, die auch das Personalkostenbudget betreffen.

1.5 Kulturelle Vielfalt und interkulturelle Kompetenz in der Stadtverwaltung

Der Prozess der interkulturellen Offnung in der Personalarbeit geht voran. Das Ziel, den Anteil
der Beschaftigten mit Migrationshintergrund zu erhéhen, um die Minchner Stadtgesellschaft
auch in der stadtischen Verwaltung widerzuspiegeln, wird weiterverfolgt. Es werden Mal3nah-
men ergriffen, um den Bekanntheitsgrad der Landeshauptstadt Miinchen als Arbeitgeberin bei
Migrant*innen auszubauen und dariber hinaus die interkulturelle Kompetenz aller Beschaftig-
ten stetig zu erhdhen.

Folgende Aktivitaten/MaRnahmen haben stattgefunden bzw. sind vorgesehen:

o Das Herzstlck der Imagekampagne des Personal- und Organisationsreferates ist seit
2017 das Geschichtenbuch ,Minchen arbeitet bunt®. Es erzahlt die persénlichen Mi-
grationsgeschichten von Beschaftigten in Verbindung mit inrem Werdegang bei der
Stadtverwaltung. Es wird sowohl als gedruckte interne Broschire als auch im stadtin-
ternen Intranet WiLMA veréffentlicht. RegelmaRig kommen neue Geschichten dazu.
Alle Mitarbeiter*innen sind eingeladen, die eigene Geschichte oder die einer Person
aus der Kolleg*innenschaft zu erzahlen. Seit 2019 ist das Geschichtenbuch im Kontext
der Imagekampagne der Stadtverwaltung Munchen auch im Internet unter muen-
chen.de zu finden. 2022 ist die Veroffentlichung des Geschichtenbuchs ,Minchen ar-
beitet bunt, Teil 2“ geplant. Dieses soll dann auch fir externes Marketing genutzt wer-
den. Die Verdffentlichung des Geschichtenbuchs ,Minchen arbeitet bunt, Teil 2“ muss-
te aufgrund der Corona-Pandemie allerdings auf 2022 verschoben werden.

¢ Mit der Kampagne ,Minchen arbeitet bunt® méchten wir auch als Stadtverwaltung die
Vielfalt in der Stadtgesellschaft widerspiegeln. Eines unserer Ziele ist dabei, Menschen
mit Migrationshintergrund zu ermutigen, sich fur eine Ausbildung, ein duales Studium
oder eine Karriere bei der Landeshauptstadt Miinchen zu bewerben. Hierflir wurden
entsprechende Postkarten entworfen und gedruckt: der Slogan ,Minchen arbeitet bunt.
Bewerben Sie sich bei uns.” wurde in 20 Sprachen Ubersetzt. Eine umfassende Kam-
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pagne (u.a im Fahrgastfernsehen in den Minchner U-Bahnen ,Minchner Fenster®) war
bereits flr das Jahr 2020 geplant und vorbereitet. Aufgrund der Corona-Pandemie und
den damit verbundenen Einsparungserfordernissen hat sich das Personal- und Organi-
sationsreferat im Frihjahr 2020 gegen eine Ausstrahlung im ,Minchner Fenster® ent-
schieden. Es ist geplant, die Postkarten zu einem spateren Zeitpunkt auf den Social-
Media-Kanalen der Stadt zu prasentieren.

Bei der Uberarbeitung der Arbeitgebermarke der Landeshauptstadt Miinchen war die
Partizipation der Mitarbeiter*innen ein wesentliches Element. Durch eine breite Beteili-
gung konnte auch die Sichtweise der Beschaftigten mit Migrationshintergrund direkt in
die neue Arbeitgebermarke mit einflieBen. Das Verstandnis von kultureller Vielfalt wird
damit noch greifbarer und anschaulicher dargestellt bzw. transportiert. Es wurden zahl-
reiche MaRnahmen entwickelt, die wesentlichen Merkmale der Arbeitgeberin Landes-
hauptstadt Miinchen nach aufden zu tragen (Roll-out). Das Kernelement ,Menschlich-
keit und Wertschatzung“ und die damit einhergehende kulturelle Vielfaltigkeit findet bei
der Arbeitgeberpositionierung besondere Beachtung. So werden beispielsweise auch
die Inhalte der Karriereseite Uberarbeitet, es wird kiinftig eine zentrale Diversity-Seite
der LHM auf muenchen.de geben.

Die Digitalisierung hat zu einem veranderten Kommunikationsverhalten geflhrt. Damit
gibt es mehr Moglichkeiten, Botschaften mit vielen Menschen aus unterschiedlichen
Kulturkreisen zu teilen. Durch regelmallige Postings in sozialen Medien zeigt die Stadt-
verwaltung, dass Diversity in ihrem Arbeitsalltag angekommen ist.

Im Juli 2020 fand eine Schulung in Kooperation mit der ReDI School of Integration
statt. Das Teilprogramm Digital Women zielt darauf ab, (gefllichtete) Frauen mit Migra-
tionshintergrund in unterschiedlichen digitalen Bereichen fortzubilden. Eine Mitarbeite-
rin des Personal- und Organisationsreferats war eingeladen, den Schulungsteilneh-
mer*innen die Ausbildungsmdglichkeiten bei der Landeshauptstadt Minchen und das
Bewerbungsverfahren vorzustellen. Wegen der Corona-Pandemie fand die Schulung
online statt.

Als Stadtverwaltung méchten wir auch die Vielfalt in der Stadtgesellschaft widerspie-
geln. Eines unserer Ziele ist dabei, Menschen mit Migrationshintergrund zu ermutigen,
sich fur eine Ausbildung, ein duales Studium oder eine Karriere bei der Landeshaupt-
stadt zu bewerben. Noch immer denken viele, dass man nur mit einer deutschen
Staatsburgerschaft bei der Stadt arbeiten kann. Um diesem Irrtum entgegenzuwirken,
nutzen wir unterschiedliche Kommunikationskanale.

Im Moment haben rund 40% der in der Ausbildung befindlichen Nachwuchskrafte einen
Migrationshintergrund.

Die gemeinsamen Informationsveranstaltungen ,Beschaftigungsmdglichkeiten bei der
LHM* des Personal- und Organisationsreferats mit der Servicestelle zur Erschlieung
auslandischer Qualifikationen konnten 2020 aufgrund der Corona-Pandemie nicht
durchgefuhrt werden. Das Personal- und Organisationsreferat bietet seit 2018 regelma-
Rig in Zusammenarbeit mit der Servicestelle zur ErschlieBung auslandischer Qualifika-
tionen (Sozialreferat) Informationsabende fir Menschen mit Migrationshintergrund an,
die sich fur eine Tatigkeit bei der Landeshauptstadt Miinchen interessieren. An den
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Veranstaltungen nahmen pro Jahr ca.100 Personen teil, bisher hauptsachlich mit ei-
nem im Ausland absolvierten juristischen oder technischen Studium. Die Teilnehmen-
den sind Kund*innen der Servicestelle, haben die Anerkennungsberatung durchlaufen,
ihre Abschlisse sind anerkannt und sie verfligen tber Deutschkenntnisse mindestens
auf B2-Niveau. Durch diese Informationsveranstaltungen konnten bereits neue
Kolleg*innen fir die Landeshauptstadt Minchen gewonnen werden.

Sobald Prasenzveranstaltungen wieder méglich sind, werden die Informationsveran-
staltungen ,Beschaftigungsmaoglichkeiten bei der LHM® wieder umgesetzt.

Die Herausforderungen der interkulturellen Personalentwicklung sind in den nachsten
Jahren weiterhin grof3. Neue Beschéftigte missen bspw. die Sprache des Betriebes
am Arbeitsplatz lernen, nachqualifiziert werden etc. Das Personal- und Organisations-
referat beteiligt sich seit einigen Jahren an der Mentoring-Partnerschaft der Service-
stelle zur Erschlielung auslandischer Qualifikationen. Dies ist ein kostenloses Angebot
fir Menschen mit auslandischen Studienabschllissen, die in den deutschen Arbeits-
markt einsteigen mochten. Die Teilnehmer*innen des Programms erfahren, was in
stark formalisierten Verfahrensablaufen in Deutschland von Bewerber*innen erwartet
wird und wie sie sich auf dem regionalen Arbeitsmarkt erfolgreich bewerben. Beide
Mentees, die vom Personal- und Organisationsreferat betreut wurden, arbeiten inzwi-
schen im Verwaltungsdienst bei der Landeshauptstadt Munchen. Diesbezuglich und im
Rahmen von stadtinternen Qualifikationsprogrammen zum Berufseinstieg in ,Mangel-
berufen® priift das Personal- und Organisationsreferat weitere Kooperationen mit der
Servicestelle zur ErschlieBung auslandischer Qualifikationen.

Der Bund sieht seine Vorbildfunktion und hat erstmals eine gemeinsame Erklarung fir
mehr Vielfalt im 6ffentlichen Dienst erarbeitet. Dieses Bekenntnis der Bundesregierung
zur Forderung von Diversitat benennt konkrete Elemente und Ziele: etwa die diversi-
tatsbewusste Organisationsentwicklung durch Personalgewinnungs- und Personalent-
wicklungsmalRnahmen, ausreichende Ressourcenausstattung oder die Anerkennung
von Vielfaltsmanagement als Flhrungsaufgabe. Auf Einladung der Beauftragten der
Bundesregierung flr Migration, Flichtlinge und Integration arbeitete das Personal- und
Organisationsreferat der Landeshauptstadt Minchen an der Erstellung des ,Nationalen
Aktionsplan Integration im Handlungsfeld interkulturelle Offnung (Phase 5) der Verwal-
tung mit. Die Landeshauptstadt Miinchen konnte ,best practise“ Beispiele beitragen,
die flankierend zu den Ergebnissen per Online-Tool als gute Praxisansatze zur Diversi-
tatsforderung deutschlandweit fir alle Behérden bekannt und nutzbar gemacht werden.
Bundeskanzlerin Angela Merkel stellte die Ergebnisse der Phasen 4 und 5 am 9. Marz
2021 auf dem 13. Integrationsgipfel im Kanzleramt vor.

Die Landeshauptstadt Minchen wird als Arbeitgeberin auch in Zukunft bei den Einbur-
gerungsfeierlichkeiten sowie der Karrierebérse fir auslandische Fachkrafte vertreten
sein, sofern es die derzeitige Situation wieder zulasst, um die vielfaltigen Berufsfelder
und Einsatzmadglichkeiten darzustellen und Kontakte mit interessierten Migrant*innen
zu knapfen.

Deutscher Diversity Tag: Jedes Jahr ruft die Charta der Vielfalt zum Deutschen Diversi-
ty Tag auf. Seit 2007 ist die Landeshauptstadt Minchen Mitglied in diesem Netzwerk.
Das Personal- und Organisationsreferat organisiert jahrlich Aktionen zum Thema ,Per-
spektivenwechsel, um die interkulturelle Kompetenz der Beschaftigten zu starken,
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2020 zu dem Thema ,Unconscious Bias“ (Schubladendenken). 2019 gewann die Lan-
deshauptstadt Munchen den Diversity Preis der Charta der Vielfalt.

¢ Die Landeshauptstadt wurde zum achten Mal in Folge mit dem Total E-Quality-Pradikat
und zum zweiten Mal auch mit dem Add-On Diversity ausgezeichnet. Pramiert werden
Organisationen aus Wirtschaft, Politik und Verwaltung, die eine Personalpolitik
verfolgen, die auf Chancengleichheit von Frauen und Mannern ausgerichtet ist. "Als
Best Practice Beispiel tragt die Landeshauptstadt Munchen sehr nachhaltig zur
positiven Entwicklung der Chancengleichheit in unserer Gesellschaft bei", heif’t es in
der Begriindung der Jury.

e Das Personal- und Organisationsreferat hat an der Studie "Pravention und Intervention
zum Schutz vor Diskriminierung im Arbeitsleben® 2021 teilgenommen. Die Befragung
erfolgte durch das Institut prodiversity in Kooperation mit dem Institut fir Mittelstands-
forschung (IfM Bonn) im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS). Er-
gebnisse der Studie werden 2022 erwartet.

2 Personalgewinnung

2.1 Marketing und Employer Branding

Das Jahr 2020 stand ganz im Zeichen der Corona-Pandemie. Aufgrund der massiven Ein-
schrankungen durch die Lockdown-Malnahmen, der angespannten Finanzsituation und der
Reduzierung von Einstellungen wurden auch die Marketingaktivitaten entsprechend ange-
passt.

a) Karrieremessen

Im Januar fand die jahrliche Jobmesse statt. Die LHM war wieder mit einem grof3en Stand,
neun Fachbereichen und vielen Mitarbeiter*innen vertreten. Die Jobmesse war sehr gut be-
sucht und es konnten zahlreiche Gesprache zu Ausbildung, Studium und Direkteinstieg ge-
fuhrt werden.

Im Marz nahm die LHM am VDI-Recruiting-Tag des Vereins Deutscher Ingenieure teil. Die
Messe fand kurz vor dem grof3en Lockdown statt, was sich auch in den Besucher*innenzahlen
widerspiegelte. Die Messe war leider nicht so gut wie in den Vorjahren besucht. Fur die LHM
war die Teilnahme dennoch wichtig und erfolgreich, da sie sich als attraktive Arbeitgeberin fir
die Mangelberufe aus IT und Ingenieurswesen prasentieren konnte.

Alle weiteren geplanten Prasenzmessen wurden aufgrund der Corona-Pandemie abgesagt. Im
November fand eine virtuelle Messe der Akademika Ahead statt, an welcher die LHM teil-
nahm. Es wurde ein virtueller Messestand besucht und ein Profil mit aktuellen Stellenaus-
schreibungen veroffentlicht. Die Resonanz dieser Messe fiel leider nicht gut aus, es wurden
keine Anfragen an die LHM gestellt und ein erhéhter Bewerbungseingang war ebenfalls nicht
zu verzeichnen.
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Far das Jahr 2021 ist die Teilnahme an voraussichtlich finf Présenzmessen geplant. Des Wei-
teren soll die Teilnahme an virtuellen Messen ausgebaut werden.

b) Social-Media-Aktivitaten

Die Landeshauptstadt Minchen nutzte den Social-Media-Kanal Xing auch im Jahr 2020. Es
wurden viele Neuigkeiten zu aktuellen Stellenangeboten veroffentlicht. Die Anzahl der Fol-
lower*innen konnte von 7.165 auf 8.104 erhéht werden.

Die Zahl der Follower*innen auf LinkedIn konnte von 2.882 auf 8.135 Personen erhdht wer-
den. 2.859 Personen haben angegeben, dass sie bei der LHM beschéaftigt sind und 83 % der
Follower*innen stammen aus Miinchen und Umgebung. Da LinkedIn mittlerweile fir das Mar-
keting, gerade bei der Ansprache von Professionals, eine immer gréf3ere Rolle spielt, werden
die Aktivitaten dieses Social-Media-Accounts und das Profil kinftig weiter ausgebaut. LinkedIn
ist Teil der Social-Media-Strategie der LHM. Die LHM hat auf LinkedIn Stellenslots gebucht,
die mit aktuellen Stellenanzeigen gefillt werden.

Dem im Jahr 2016 gestarteten Instagram-Profil der Landeshauptstadt Munchen als Arbeitge-
berin folgen mittlerweile Gber 3.200 Personen. 2017 wurde das Angebot in den sozialen Medi-
en um einen Account bei Facebook erganzt. Diesem Auftritt folgen mittlerweile 1.485 Perso-
nen. In 2019 wurden die Aktivitdten dahin gehend intensiviert, den Follower*innen einen Ein-
blick in den Arbeitsalltag bei der LHM zu gewahren und die Follower*innen-Zahlen kontinuier-
lich auszubauen. Der Auftritt wurde strategisch neu konzipiert und an den jeweils anzuspre-
chenden Zielgruppen ausgerichtet.

Auch die Plattform Whatchado wurde fur das Jahr 2020 wieder gebucht, somit sind weiterhin
alle verfligbaren Videos sicht- und abspielbar.

Darlber hinaus wurden unsere Arbeitgeber-Profile auf den Plattformen LinkedIn, GetinlT und
TalentRocket stetig erganzt und mit neuen Informationen versehen. Fur die kommenden Jahre
ist ein weiterer Ausbau der Social-Media-Aktivitdten geplant, um noch zielgerichteter verschie-
dene Berufsgruppen sowie Fach- und Nachwuchskrafte ansprechen zu kénnen.

c) Imageanzeigen und Kampagnen

Auch im Jahr 2020 wurde der wochentliche stadtische Karrierenewsletter, der auf die jeweils
neuen externen Stellenausschreibungen hinweist, an Gber 12.500 Personen versandt. Weiter-
hin wurden Imageanzeigen in verschiedenen Printmedien gebucht, um die Bekanntheit der
Stadt Minchen als Arbeitgeberin den entsprechenden Zielgruppen zu vermitteln.

Auf dem Portal Bookboon, einer E-Book-Plattform im akademischen Bereich, wurden
Imageanzeigen fur die Zielgruppe Ingenieurswesen und Informationstechnologie geschaltet.

d) Give-aways

Die flr das Jahr 2020 geplante Ausschreibung von neuen Give-aways konnte aufgrund der
Haushaltssituation nicht erfolgen. Derzeit werden noch die vorhandenen Restbestéande aufge-
braucht bis eine neue Ausschreibung mit Vergabe erfolgen kann. Ein neuer Rahmenvertrag fur
Give-aways ist flr das Jahr 2022 angedacht. Hier soll bei der Beschaffung vor allem auf die
Nachhaltigkeit der Produkte Wert gelegt werden.

e) Arbeitgebermarke

Ein GroRteil der personellen und finanziellen Ressourcen wurde im Jahr 2020 fur die Neukon-
zeptionierung der Arbeitgebermarke eingesetzt. Dazu wurden in Zusammenarbeit mit der Un-
ternehmensberatung Mercer|Promerit und vielen Vertreter*innen aus der Stadtverwaltung bei

intensiver Beteiligung der Mitarbeiter‘innen die markantesten Merkmale der Landeshauptstadt
Munchen als Arbeitgeberin herausgearbeitet. Die Ergebnisse sind die vier Dimensionen des
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Arbeitgeberversprechens der LHM: Sicherheit und Flexibilitdt, Mdglichkeiten und Perspektiven,
Menschlichkeit und Wertschatzung sowie Engagement und Verbundenheit. Im Anschluss an
diese Konzeptionsphase erfolgte die Erstellung der Wort-Bild-Marke ,Miinchen, unser Kindl*
sowie wesentlicher Marketingmaflinahmen zusammen mit der Kreativagentur ,laut von leise®.
Um ein authentisches Bild einzelner Berufsgruppen vermitteln zu kénnen, wurden beispiels-
weise Mitarbeiter*innen fotografiert, die als Plakatmotive kinftig als Vertreter*innen ihrer Be-
rufsgruppe und fir die Stadt Miinchen stehen. Des Weiteren wird es einen neuen Imagefilm
geben, verstarkte Aktivitaten in den Social-Media-Kanalen und eine eigene ,Landingpage” im
Internet unter www.muenchen-unser-kindl.de. Der Roll-out soll in der zweiten Jahreshalfte
2021 erfolgen.

f) Budget

Das Budget fir das stadtweite Personalmarketing wurde bis 2019 Uber die Vorgangerversio-
nen dieser Stadtratsvorlage ,Mittelfristige Personalplanung® finanziert. Aufgrund der Haus-
haltssituation im Jahr 2020 konnte kein eigener Beschluss beziehungsweise keine Anmeldung
daflr Gber den Eckdatenbeschluss erfolgen. Die Jahre 2021 und 2022 kénnen aus dem Refe-
ratsbudget finanziert werden. Fur die Jahre 2023 - 2026 ist eine Anmeldung zum Eckdatenbe-
schluss geplant.

Trotz derzeit sinkender Einstellungszahlen ist und bleibt das Personalmarketing eine wichtige
MaRnahme im Kampf um die gezielte Gewinnung von Fachkraften, gerade aus den Mangelbe-
rufen. Die demografische Entwicklung in der Stadtverwaltung zeigt, dass auch kulnftig erhebli-
che Anstrengungen erforderlich sind, um das Ausscheiden der Babyboomer-Jahrgange aus
dem aktiven Dienst kompensieren zu kdnnen. Aus diesem Grund werden auch kinftig die im
Haushaltsansatz beantragten Mittel fir gesteigerte Social-Media-Aktivitaten, Online- bzw. vir-
tuelle Messen, Radiowerbung etc. eingesetzt, um zielgerichtet und zielgruppengerecht Fach-
krafte aus unterschiedlichen Berufsfeldern anzusprechen.

Zur Neukonzeptionierung der Arbeitgebermarke stand dem POR ein einmaliges, vom Stadtrat
beschlossenes Budget zur Verfigung. Fir den Roll-out und die nachhaltige Etablierung der
neuen Arbeitgebermarke ,Miinchen, unser Kindl* am Markt und in der (Stadt-)Gesellschaft
sind kunftig ebenfalls umfangreiche MaRnahmen geplant, welche fur die Jahre 2021 und 2022
aus dem Referatsbudget finanziert werden. Fur die Jahre 2023 - 2026 ist eine Anmeldung zum
Eckdatenbeschluss geplant. Damit die Landeshauptstadt Miinchen intern sowie extern als at-
traktive Arbeitgeberin mit entsprechenden Benefits und Leistungen wahrgenommen wird, be-
darf es standiger und regelmafiger Aktivitadten im Rahmen des Arbeitgebermarketings. Die
Vermarktung der neuen Arbeitgebermarke dient dazu, ein neues Bewusstsein fiir die Arbeitge-
berin zu schaffen, um im Wettbewerb um Fachkréfte bestehen zu kdnnen.

Geplant sind beispielsweise Werbemalinahmen Uber Stréer, Kino- und Radiowerbung, das Er-
stellen neuer Flyer sowie Werbung in U- und S-Bahnen.

Das Arbeitgebermarketing muss somit strategisch als Grundlage fir erfolgreiches Personal-
und Ausbildungsmarketing und infolgedessen auch erfolgreiches Recruiting betrachtet wer-
den. Employer-Branding, das wirken soll, ist eine Daueraufgabe, keine Eintagsfliege.

2.2 Anwerbepramie

Die Landeshauptstadt Minchen hat angesichts des Fachkraftemangels und der demographi-
schen Entwicklung - je nach Berufsgruppe - bereits verschiedene MalRnahmen zur Personal-
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gewinnung (wie z. B. Arbeitsmarktzulage, IT-Zulage, Qualifizierungsprogramme) ergriffen.
Doch nur wenige Malinahmen reichen an die ,persoénliche Empfehlung“ heran, die auf eigenen
Erfahrungen beruht. Aus diesem Grunde wurde flr engagierte stadtische Mitarbeiter*innen,
welche die Stadt als Arbeitgeberin weiterempfehlen, eine sogenannte ,Anwerbepramie“ - zu-
nachst probeweise seit 2018 fur zwei Jahre - eingefiihrt. Diese Pramie wird fur die erfolgreiche
Anwerbung von Beschéftigten in den sogenannten Mangelberufen (Pramienhdhe: 1.000,-
Euro) und von Nachwuchskraften (Pramienhdhe: 500,- Euro) bestimmter Ausbildungs- und
Studiengange vergeben.

Im Jahr 2020 wurden insgesamt 150 Antrage eingereicht. Davon konnten 85 Antrage im Be-
reich der Mangelberufe genehmigt werden. Besonders erfreulich sind darunter die Anzahl der
geworbenen Erzieher*innen (34 gewahrte Pramien), Sozialpadagog*innen flr die Bezirkssozi-
alarbeit bzw. fur die Heime (14 gewahrte Pramien) und Ingenieur*innen (13 gewahrte Prami-
en). Zudem konnten 21 Antrage im Bereich der Nachwuchskrafte ausgezahlt werden. Bei den
abgelehnten Antragen handelt es sich mehrheitlich um Anwerbung von Personen, die nicht der
Gruppe der Mangelberufe entsprachen. Damit wurden in 2020 Pramien in einer Gesamthdhe
von 95.500 Euro gewahrt.

Es war vorgesehen, im Jahr 2020 einen eigenen Beschluss mit dem Vorschlag zur Verlange-
rung und Weiterentwicklung des aus unserer Sicht erfolgreichen Konzepts der Anwerbepramie
in den Stadtrat einzubringen. Neben der Gewahrung von dauerhaften finanziellen Mitteln woll-
ten wir empfehlen, eine IT-Unterstitzung testweise einzufilhren. Der Prozess ist bisher von
Medienbriichen gepragt, welche es sowohl fir die Bewerber*innen als auch fir die in den Pro-
zess involvierten Kolleg*innen schwieriger gestalten als dies sein misste. Zudem bieten die
am Markt etablierten IT-Tools weitere Vorteile, wie zum Beispiel die Nutzung eines Empfeh-
lungsprogramms, Uber das Mitarbeiter*innen Stellen mit ihren sozialen Netzwerken unkompli-
ziert teilen kénnen und dafir ggf. belohnt werden. Diese Mdéglichkeiten schépfen wir mit dem
bisherigen Vorgehen bei Weitem nicht aus.

Aufgrund der kritischen Haushaltssituation wurde der Beschluss nicht in den Stadtrat einge-
bracht. Finanzielle Mittel zur Weiterfuhrung der Anwerbepramie stehen lediglich bis Ende 2021
zur Verfigung. Wegen der anhaltenden schwierigen Finanzlage soll die Anwerbepramie Ende
2021 auslaufen.

2.3 Arbeitsmarktzulage

Zur Sicherung der Konkurrenzfahigkeit der Landeshauptstadt Minchen als Arbeitgeberin auf
dem Arbeitsmarkt hat der Stadtrat mit dem Beschluss vom 29.07.2009 die Mdglichkeit der Ge-
wahrung einer Arbeitsmarktzulage, zunachst beschrankt auf die drei Beschaftigtengruppen IT-
Personal, Ingenieur*innen und (Fach-)Arzt*innen im 6ffentlichen Gesundheitsdienst, eroffnet.
Der im Beschluss erfasste Personenkreis wurde seitdem entsprechend der Ausweitungsklau-
sel zum Ausgleich der Wettbewerbsnachteile auf dem Arbeitsmarkt bei der Personalgewin-
nung sowie zur Bindung von qualifizierten Fachkraften auf weitere Bereiche erweitert.

Die Arbeitsmarktzulage fir IT-Fachkrafte wurde vollstandig durch die IT-Fachkraftezulage er-
setzt (vgl. Ausfihrungen zu IT-Personal auf Seite 50).
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Mit weiteren Ermachtigungsbeschlissen des Hauptausschusses vom 29.07.2014 und
09.07.2019 hat der Kommunale Arbeitgeberverband Bayern grundsétzlich die Zahlung einer
Arbeitsmarktzulage fir alle Beschaftigtengruppen eréffnet. Die rechtliche Prifung, ob die Vor-
aussetzungen fir die Gewahrung der Arbeitsmarktzulage - insbesondere auch unter wirt-
schaftlichen Gesichtspunkten - erfiillt sind, bleibt weiterhin verpflichtend.

Die Gewahrung der Arbeitsmarktzulage fur Ingenieur*innen mit Spezialkenntnissen in der Er-
stellung von Immobiliengutachten im Kommunalreferat, Bewertungsamt sowie die Ausweitung
der Gewahrung der Arbeitsmarktzulage auf sonstige Berufsgruppen mit einschlagiger Berufs-
erfahrung zur Bindung des Bestandspersonals hat sich wie auch im Direktorium, Vergabestelle
fur Ingenieur*innen mit Spezialkenntnissen im Vergabewesen flir technische Ausstattung und
Fuhrpark sehr gut bewahrt.

Im arztlichen Bereich hat sich das Instrument ebenfalls gut bewahrt, allerdings gestaltet sich
die Personalgewinnung von Facharzt*innen bestimmter Fachrichtungen trotz der Méglichkeit
der Gewahrung einer Arbeitsmarktzulage und der Benefits des Offentlichen Dienstes sehr
schwierig.

Um die Arbeitgeberattraktivitat der Stadt Minchen im monetaren Vergleich zu Kliniken und
Krankenhausern zu erhalten, wurde die Gewahrung aller im Jahr 2020 ausgelaufenen Arbeits-
marktzulagen um funf weitere Jahre verlangert.

Um dem steten Fachkraftemangel im Erziehungsbereich entgegen zu wirken und die Kinder-
betreuungssituation an den stadtischen Einrichtungen zu sichern, erhalten seit dem
01.11.2014 stadtische Erzieherinnen und padagogische Fachkrafte in den stadtischen Kinder-
betreuungseinrichtungen ebenfalls eine Arbeitsmarktzulage, deren Gewahrung zum
30.10.2021 auslauft.

Auf Grund der weiterhin andauernden Mangelsituation in dem Bereich wurde mit Beschluss
des Verwaltungs- und Personalausschusses vom 17.03.2021 die Zahlung der Arbeitsmarktzu-
lage zunachst bis 31.12.2026 verlangert.

Aktuell erhalten stadtweit Dienstkrafte der folgenden Beschaftigtengruppen aus Griinden der
Personalgewinnung bzw. zur Bindung von Bestandspersonal eine Arbeitsmarktzulage:

Erzieherinnen | (Fach-) Meister*innen Ingenieur*innen | Sonstige
Arzt*innen Berufsgruppen als
Sachverstandige
fir Immobilienbe-
wertung
Beschéftig- | 3.470* 42 3 24 13
tenzahl
Hohe der | pauschal i.d.R. 20% der |20% der Stufe 2 |20% der Stufe 2 |20% der Stufe 2
monatlich |200,-- € brutto |Stufe 2 der je- |der jeweiligen |der jeweiligen |der jeweiligen
ausbezahl- weiligen Ent- Entgeltgruppe | Entgeltgruppe | Entgeltgruppe
ten AMZ geltgruppe
Befristung |7 Jahre 5 Jahre 5 Jahre 5 Jahre 5 Jahre

*Referat fur Bildung und Sport: 3.292, Sozialreferat 178
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Zur Bindung des Bestandspersonals hat der Stadtrat mit Beschluss der Vollversammlung vom
18.12.2019 die Einflhrung einer Arbeitsmarktzulage (AMZ-PV) flr jene Bereiche der Verwal-
tung (Innendienst) mit erheblichen Problemen in Personalgewinnung und -erhalt beschlossen,
in denen hoheitliche Aufgaben in der Leistungsgewahrung i.S.d. sozialen Sicherung nach dem
SGB oder sowohl in der Eingriffs- als auch in der Leistungsverwaltung und dabei besonders
intensiver und/oder erschwerter Parteiverkehr, wie z. B. Kreisverwaltungsreferat, Sozialreferat
und Jobcenter wahrgenommen wird.

Der finanzielle Anreiz soll die Attraktivitat dieser Arbeitsplatze fordern und helfen, die Perso-
nallicken dauerhaft zu schlief3en. Zeitgleich hat der Stadtrat mit Beschluss der Vollversamm-
lung vom 18.12.2019 die mit Stadtratsbeschluss vom 08.04.1992 erfolgte Gesamtzusage zur
ZEP zum 31.12.2019 aufgehoben.

Die AMZ-PV ist vorerst auf zunachst funf Jahre befristet. Vor Ablauf der Flnfjahresfrist wird
das Personal- und Organisationsreferat die dann gegebene Arbeitsmarktsituation anhand der
dann geltenden Rahmenbedingungen (z.B. Entwicklung Personalstand, Stellenbesetzung und
Fluktuation, Bevolkerungszahl, Bedarfsberechnungen, anderweitige Verbesserungen, finanzi-
elle Situation der Landeshaupt Minchen) analysieren und die Konzeption zur AMZ-PV evalu-
ieren. Dies kdnnte unter Umstanden auch einen Wegfall der Arbeitsmarktzulage bedeuten.
Das Ergebnis wird erneut dem Stadtrat zur Entscheidung vorgelegt werden.

Mit Einvernehmen des Bayerischen Staatsministerium der Finanzen und fir Heimat (BayStM
FH) vom 23.01.2020 hat der Stadtrat in der Vollversammlung am 19.02.2020 die Einfuhrung
eines Arbeitsmarktzuschlags auf der Rechtsgrundlage des Art. 60 BayBesG flir Beamt*innen
in den genannten parteiverkehrsintensiven Bereichen beschlossen.

Das notwendige Einvernehmen zur Gewahrung dieser Zuschlage wurde bis 31.12.2022 erteilt.
Die Zahlung der Zuschlage ist daher vorerst nur befristet bis zu diesem Zeitpunkt mdglich.

2020 waren insgesamt 1.791 Personen in den genannten Bereichen tatig (1.273 Tarifbeschaf-
tigte und 518 Beamt*innen).

Bei den Tarifbeschaftigten erfullten 1.038 Personen die festgelegten Voraussetzungen und er-
hielten deshalb eine Arbeitsmarktzulage.

Von 518 Beamt*innen im AMZ-PV-Bereich erhalten insgesamt 244 keinen bzw. nur einen ge-

minderten Zuschlag aufgrund der gesetzlichen Regelung, dass Grundgehalt und Zuschlag zu-
sammen das Endgrundgehalt nicht Gbersteigen dirfen.

2.4 Potenzialanalyse-Verfahren fiir Nachwuchsfiihrungskrafte und Standortbestim-
mung fiir Fiihrungskrifte

Viele Untersuchungen belegen, dass Flihrungserfolg und -potenzial nicht in die Wiege gelegt
ist. Gleichzeitig hat die Qualitat der Fuhrung einen erheblichen Einfluss auf die Zufriedenheit
und Gesundheit der Mitarbeiter*innen. Unter anderem in der Great-Place-to-Work Befragung
2013 wurde das Thema Fiihrung als stadtweites Handlungsfeld identifiziert und dem Personal-
und Organisationsreferat der Auftrag erteilt, MaRnahmen zur Verbesserung der Fihrungsqua-
litdt vorzuschlagen.

Viele Unternehmen in Industrie und Wirtschaft investieren erhebliche Mittel in Fiihrungs-Poten-
zialanalyse-Verfahren, um das Fuhrungspotenzial von Mitarbeiter*innen zu erkennen und zu
fordern. Bereits seit 2002 werden Potenzialférderseminare (AC) fur FUhrungs- und Fuhrungs-
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nachwuchskrafte auf freiwilliger Basis angeboten. Im Mai 2016 ist der Stadtrat der Landes-
hauptstadt Minchen dem Vorschlag des Personal- und Organisationsreferats gefolgt, sog. Po-
tential-Assessment-Center bei der Landeshauptstadt Minchen verpflichtend einzusetzen.

Aus diesem Grund war seit 01.04.2017 die Teilnahme an einem Potential-Assessment-Center
(Potential AC) vor der erstmaligen Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe in den Qualifikations-
ebenen 3 und 4 verpflichtend (ausgenommen Lehr- und Erziehungsdienst in den Schulen und
Einrichtungen). Als Alternative zum AC haben wir im Juli 2020 eine Online-Potenzialanalyse
fur Fihrungsnachwuchskrafte eingefuihrt, die aufgrund coronabedingter Einsparmafinahmen
und Aufgabenkritik die Prasenz-Potential-ACs vollstandig abgel6st hat (Beschluss VPA
09.12.2020). 2020 fanden aufgrund der Corona-Pandemie weniger ACs als geplant statt. Ins-
gesamt 140 Beschaftigte haben 2020 an einem AC und 65 Beschaftigte von Juli bis Dezember
2020 an der neuen Online-Potenzialanalyse teilgenommen. Insgesamt wurde also fir 205
Nachwuchsflihrungskrafte ein Potenzialanalyse-Verfahren durchgefihrt.

Alle Teilnehmer*innen erhalten in einem ausflihrlichen Feedback-Gesprach eine differenzierte
Rickmeldung zu ihren Kompetenzen und ihrem Flihrungspotenzial sowie gezielte Fortbil-
dungsempfehlungen, die auch in einem Kurzgutachten festgehalten sind.

Die Erfahrung zeigt, dass Entwicklungen stattfinden, wenn die Person das Feedback annimmt
und bereit ist, an sich zu arbeiten. Auf ausgeschriebene Stellen bewerben kdénnen sich alle
Teilnehmer*innen, unabhangig vom Ergebnis.

Als weitere MaRnahme zur Verbesserung der Fihrungskultur wurde im Juli 2018 eine Online-
Standortbestimmung fiir erfahrene Fluhrungskrafte eingefihrt. Sie dient zunachst natirlich der
Bestandsaufnahme und der (Qualifizierungs-)bedarfsermittiung. Sie sollte flr Fihrungskrafte
eine Selbstreflexionsmoglichkeit bieten und gleichzeitig Motivation zur Weiterentwicklung sein.
Das Verfahren basiert auf Grundlagenforschung am Max-Planck-Institut zu beruflichen Er-
folgsfaktoren. Mit den Potenzialanalyse-Verfahren wird zunachst die aktuelle Auspragung von
bestimmten, flr den Erfolg im beruflichen Bereich elementaren Soft Skills festgestellt. Konkret
kamen dabei zwei Module, einmal zur Messung von Sozialkompetenzen und einmal zur Mes-
sung der Auspragung von Erfolgsfaktoren im Bereich ,Management und Fihrung“ zum Ein-
satz.

Dazu beantworten die Teilnehmenden spezielle Fragenkataloge auf einer geschitzten Online-
Plattform. Die Auswertung der Antworten erfolgt bezogen auf die jeweiligen Anforderungen der
verschiedenen Positionen, Fliihrungsebenen und Tatigkeitsbereiche.

Kennzeichnend fiir das Verfahren ist, dass aus den Ergebnissen dieser Analyse und Messung
nicht direkt Schlussfolgerungen gezogen und Malinahmen abgeleitet werden. Die Ergebnisse
sind vielmehr Grundlage eines Feedback-Gesprachs mit der jeweiligen Fihrungskraft. Diese
sehr intensiven 2,5 bis 3-stiindigen Auswertungs- und Entwicklungsgesprache werden von
speziell dafiir geschulten Feedback-Profis durchgeflihrt. Dieser hohe Aufwand ist gerechtfer-
tigt, um jeder erfahrenen Fuhrungskraft und ihrer individuellen Situation wirklich Rechnung tra-
gen zu konnen.

Im Jahr 2020 haben 430 Fuhrungskrafte eine Standortbestimmung durchgefuhrt. Wir ziehen
ein positives Fazit: Die Fihrungskrafte sind in der Mehrzahl von diesem PE-Instrument begeis-
tert. Wir horen oft: ,Es ist interessant, dass ein Fragebogen mich so gut trifft.“ ,Eigentlich
wusste ich, dass ich im Bereich ... was tun muss, aber jetzt habe ich auch die Motivation hier-

i

ZU.
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Die Standortbestimmung wird turnusmaRig alle 4 Jahre durchgefihrt, um einen kontinuierli-
chen Entwicklungsprozess anzustofRen und aufrecht zu erhalten.

2.5 Eintritts- und Austrittsbefragung

Eintrittsbefragung

Das Personal- und Organisationsreferat fuhrt seit 2016 eine Eintrittsbefragung durch, um ein
umfassendes Bild zu den Beweggriinden der Beschaftigten der Landeshauptstadt Minchen
fur inr Kommen, Bleiben und evtl. Gehen zu erhalten. Ziel ist es, die Attraktivitat als Arbeitge-
berin fir Bewerber*innen weiter zu optimieren. Deswegen ist es flr die Personalgewinnung
und zur Starkung der Bindung der Beschaftigten wichtig zu wissen, wie die extern neu einge-
stellten Beschaftigten und die aus der Ausbildung/Studium Gbernommenen die Arbeitgeberin
Landeshauptstadt Minchen einschatzen.

Die Eintrittsbefragung wird den Neueingestellten quartalsweise zugeschickt und jahrlich aus-
gewertet. Es wird nicht mehr abgewartet, bis die Neueingestellten die Probezeit bestanden ha-
ben, sondern vierteljahrlich ein Link mit der Bitte zur Teilnahme an der Befragung geschickt,
damit die Erinnerung noch ,frisch® ist.

Bei den sozialstatistischen Daten wird auch nach dem Migrationshintergrund gefragt und seit
2020 nach der geschlechtlichen Identitat. Die Teilnahme ist freiwillig und anonym. Die Date-
nerfassung obliegt dem Statistischen Amt, so dass keine Rickschlisse auf Einzelpersonen
moglich sind.

Mit dem Online-Fragebogen wird unter anderem abgefragt:
« Zufriedenheit in der Bewerbungsphase und mit dem Personalauswahlverfahren
- Einarbeitung und Zufriedenheit am Arbeitsplatz
+ Gesamteindruck der Landeshauptstadt Minchen als Arbeitgeberin

Die wichtigsten Ergebnisse fiir den Befragungszeitraum 2020 im Uberblick:

Insgesamt konnten 949 Fragebdgen ausgewertet werden. Bei 2.928 angeschriebenen Perso-
nen, die zwischen 01.01. - 31.12.2020 eingestellt bzw. ibernommen wurden, entspricht das
einer Rucklaufquote von 32 %. Dies entspricht einer Steigerung um 9 Prozentpunkte zu dem
Befragungszeitraum 2019.

Die statistischen Angaben der Teilnehmenden lassen sich wie folgt zusammenfassen:

59 % der eingestellten Befragten sind weiblich, unter 1 % divers und 4 % haben keine Anga-
ben zu ihrer Geschlechtsidentitat gemacht. 18 % haben einen Migrationshintergrund und 18 %
haben keine Angaben zu ihrem ethnischen Hintergrund gemacht. 79 % arbeiten Vollzeit.

Rund zwei Drittel (65 %) der neu Eingestellten sind unter 34 Jahre, 20 % zwischen 35 und 44
Jahre, 11 % sind zwischen 45 und 54 Jahre und 4 % uber 55 Jahre. 33 % der Befragten ha-
ben ihre Ausbildung/ihr Studium bei der Landeshauptstadt Miinchen absolviert.

Im Vergleich zu dem Auswertungszeitraum 2019 fallt eine leichte Senkung der Teilnehmenden
mit Migrationshintergrund (von 21 % auf 18 %) auf, zugleich machen 18 % keine Angaben zu
der Frage nach dem Migrationshintergrund.

Eine deutliche Steigerung der Altersgruppe bis 34 fallt in den Jahren 2018 - 2020 (von 48 % im
Jahr 2018, 60 % im Jahr 2019 auf 65 % im Jahr 2020) auf. Auch die Anzahl der Teilnehmen-
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den, die ihre Ausbildung bei der Landeshauptstadt Minchen absolviert haben, ist von 15 % im
Jahr 2018, 29 % im Jahr 2019 auf 33 % im Jahr 2020 deutlich gestiegen.

Die Befragung fallt insgesamt sehr gut aus.

Ausgewahlte Ergebnisse der Auswertung fur das Jahr 2020:
Die drei ausschlaggebenden Grunde fur die Bewerbung bei der Landeshauptstadt Minchen
waren:

1. Sicherer Arbeitsplatz (35 %)

2. Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (19 %)

3. Interessante Aufgabe (16 %)

Gesamteindruck:

Nach wie vor ist der ausschlaggebendste Punkt, sich bei der Landeshauptstadt Munchen zu
bewerben, der sichere Arbeitsplatz. Im Befragungszeitraum 2020 eine Steigerung um 5 Pro-
zentpunkte.

Die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz ist eher hoch bis sehr hoch. Fir die Mehrheit der Be-
fragten haben sich die Erwartungen an die neue Stelle bei der Landeshauptstadt Minchen voll
bzw. eher erfiillt (91 %). Ausgesprochen zufrieden sind die neu eingestellten Beschaftigten mit
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (95 %) und der Arbeitszeit (96 %). Fast ebenso zufrie-
den sind die Befragten mit der persdnlichen Einbindung im Team/Sachgebiet (95 %), der Ta-
tigkeit (90 %), dem Fortbildungsangebot (87 %) sowie dem Betriebsklima im Allgemeinen

(89 %).

Etwas weniger zufrieden sind die neuen Beschaftigten mit den Mitsprache- und Gestaltungs-
moglichkeiten (85 %), der Arbeitsplatzausstattung, z.B. Hard- und Software (79 %), der Fuh-
rungskultur (85 %), der Wertschatzung, die ihrer Tatigkeit innerhalb der Stadtverwaltung ent-
gegengebracht wird (81 %) sowie der Einarbeitung (85 %).

Verbesserungsvorschlage von den Beschéftigten beziehen sich auf die Themen IT, Reduzie-
rung der Blrokratie und bessere Absprache zwischen den Referaten/Abteilungen.

Austrittsbefragung

Seit Juni 2011 fuhrt das Personal- und Organisationsreferat eine Austrittsbefragung durch.
Alle Personen, die kiindigen oder ihre Entlassung auf eigenen Wunsch beantragen, werden
mit dem Beendigungsschreiben lber eine Link-Adresse gebeten, an der Online-Befragung teil-
zunehmen.

Ziel der Befragung ist es, durch Kenntnis der Austrittsgriinde die Mitarbeiter*innenbindung zu
starken. Die Befragung ist freiwillig und anonym und erfolgt in Zusammenarbeit mit dem Statis-
tischen Amt.

Mit einem Online-Fragebogen wird unter anderem abgefragt:
« der ausschlaggebende Grund flr die Kiindigung bzw. beantragte Entlassung
+ die Zufriedenheit mit der Arbeitssituation bei der Landeshauptstadt Minchen

Im Jahr 2020 haben insgesamt 991 Beschaftigte die Landeshauptstadt Minchen als Arbeitge-
berin verlassen.

Der Ricklauf der Austrittsbefragung war schon immer gering, in dem Befragungszeitraum
01.01.2020 - 31.12.2020 war er allerdings kaum nennenswert. Es wird vermutet, dass bei den
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ausscheidenden Beschaftigten die Bereitschaft zur Teilnahme an dieser Befragung vorwie-
gend aufgrund der durch die Corona-Pandemie verursachten Schwierigkeiten weniger vorhan-
den war.

Dennoch beleuchtete das Personal- und Organisationsreferat zur Steigerung der Beteiligung
geeignete MalRnahmen und hat gemeinsam mit dem statistischen Amt den Online-Fragebogen
uberarbeitet und vereinfacht. Dieser steht seit April dieses Jahres zur Verfugung.

2020 konnten 126 Online Fragebdgen durch das statistische Amt ausgewertet werden, das
entspricht einer Rucklaufquote von 13 %.

Im Ergebnis der Auswertung fiir das Jahr 2020 kristallisierten sich die folgenden finf haufigs-
ten Kiindigungsgrinde heraus:

1. Wohnortndhe des neuen Arbeitsplatzes (20 %).

2. Unzufriedenheit mit der Tatigkeit (17 %)

3. Unzufriedenheit mit Vorgesetzten (14 %)

4. Unzufriedenheit mit dem Arbeitsumfeld (13 %)

5. Umzug aus privaten Grinden (11 %)
Fazit fur das Jahr 2020:
Die oben aufgefuhrten Kiindigungsgrinde wurden auch in vorherigen Befragungszeitraumen
(2017 - 2019) ausgewahlt. Hauptsachlich werden nach wie vor raumliche Faktoren (Wohnort-
nahe des neuen Arbeitsplatzes und Umzug aus privaten Griinden) als Austrittsgrinde ge-
nannt, gefolgt von Arbeitsumfeldfaktoren, wobei im Jahr 2020 neu auf Rang zwei die Unzufrie-
denheit mit der Tatigkeit ist. Die Unzufriedenheit mit dem Vorgesetzten ist im Jahr 2020 um
zwei Prozentpunkte gesunken. Die Unzufriedenheit mit dem Arbeitsumfeld bleibt stabil auf
dem vierten Rang, steigt jedoch von 6 (2019) auf 13 (2020) Prozentpunkte.

Die Nennungen, die fur den Zufriedenheitswert mit der Arbeitgeberin Landeshauptstadt Mun-
chen sprechen (diejenigen, die gehen und sich vorstellen kénnten, zu einem spateren Zeit-
punkt zurlickzukehren) steigen leicht, von 63 % im Befragungsjahr 2019 auf 64 % im Jahr
2020. Konnten sich im Jahr 2017 noch 79 % vorstellen, zur Landeshauptstadt Miinchen zu-
rickzukehren, waren es 2018 nur noch 66 %, das deutet darauf hin, dass der Zufriedenheits-
wert mit der Arbeitgeberin Landeshauptstadt Minchen Gber die Jahre tendenziell sinkt.

Es sind primar die 25 bis 34 (31 %) bzw. 35 bis 44 (37 %) Jahre alten Beschaftigten, die die
Landeshauptstadt Miinchen nach relativ kurzer Beschaftigungsdauer (unter 5 Jahren) verlas-
sen. Dies Iasst auf einen Zusammenhang zu den rdumlichen Faktoren der genannten Kiundi-
gungsgrinde schliel3en, denn rund ein Drittel verlassen die Landeshauptstadt Minchen auf-
grund der Wohnortnahe ihres neuen Arbeitsplatzes oder wegen eines Umzugs aus privaten
Grinden. Die raumlich motivierten Kindigungen kann die Arbeitgeberin Landeshauptstadt
Munchen wenig beeinflussen.
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3 Planungen in ausgewahlten Berufsgruppen

Unter der Bezeichnung disponibles Personal versteht man im Folgenden die stadtweite Dis-
position von Dienstkraften, die nicht mehr in ihrem bisherigen Referat tatig sein kénnen. Meist
liegen gesundheitliche Griinde vor, aber auch eskalierte, unlésbare Konflikte oder die Rick-
kehr aus einer Beurlaubung kdnnen eine stadtweite Disposition erforderlich machen.

Anlasslich der bevorstehenden Haushaltssparzwange ist damit zu rechnen, dass vermehrt
stadtweite Dispositionen erforderlich werden. Die Referate sind verpflichtet, die Einsparmal3-
rahmen umzusetzen, die Personalbudgets einzuhalten und bei Bedarf entsprechende Steue-
rungsmalinahmen zu ergreifen. Es kann zu Situationen kommen, in denen vorhandene Stellen
aufgrund der Haushaltssituation voribergehend oder auch dauerhaft nicht nachbesetzt wer-
den kdnnen oder eingespart werden missen.

Daher ist absehbar, dass die Haushaltskonsolidierung die Disposition in den kommenden Jah-
ren deutlich erschweren wird. Der Fokus muss hierbei auf eine gesamtstadtische Losung ge-
richtet werden.

3.1 Verwaltungsdienst — 2. Qualifikationsebene

3.1.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamt*innen:
Vorbereitungsdienst fur die 2. Qualifikationsebene Verwaltungswirt*in

Tarifbeschaftigte:

Beschaftigtenlehrgang | (BL 1) und Fachprifung |

Ausbildung zur*zum Verwaltungsfachangestellte*n

Ausbildung zur*zum Kauffrau*Kaufmann fur Buromanagement mit
Anerkennung ,Fachprifung I

Ausbildung zur*zum Kauffrau*Kaufmann fur Buromanagement



b) Beschaftigtenentwicklung

Beschiftigtenentwicklung

mannlich

Stichtag 31.12.2019

weiblich

gesamt

mannlich
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Stichtag 31.12.2020
weiblich

Gesamt (Kernbeschéftigte) 1.047 2.562 3.609 1.048 2.621 3.669
VZA (Kernbeschittigte) 1.014,4 2.168,5 3.182,9 1.014,1 2.222,3 3.236,3
davon Beamt*innen 569 792 1.361 546 778 1.324
davon Tarifbeschéftigte 478 1.770 2.248 502 1.843 2.345
davon Vollzeit 943 1.454 2.397 939 1.523 2.462
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 104 1.108 1.212 109 1.098 1.207
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 9,9% 43,2% 33,6% 10,4% 41,9% 32,9%
zusétzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 15 190 205 14 216 230
Ausbildung
Verwaltungsekretér- 47 78 125 41 67 108
anwarter‘innen
Verwaltungsfachangestellte 74 204 278 70 186 256
Kaufleute fiir Blro- 64 110 174 70 122 192
management

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell

c) Altersstruktur (Anlage 6)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-ahrige 4 20 24 0,7%
20 — 24- jahrige 62 231 293 8,0%
25 - 29- jahrige 105 271 376 10,2%
30 — 34- jahrige 128 207 335 9,1%
35 — 39- jahrige 125 214 339 9,2%
40 — 44- jahrige 126 255 381 10,4%
45 — 49- jahrige 124 288 412 11,2%
50 — 54- jahrige 129 427 556 15,2%
55 — 59- jahrige 136 391 527 14,4%
60- jahrige und alter 109 317 426 11,6%
Summe 1.048 2.621 | 3.669 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich wie im Vorjahr bei

den 50- bis 54-jahrigen Beschaftigten.
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Der Median der Altersstruktur liegt wie in den Vorjahren bei 46 Jahren. Das Durchschnittsalter
(arithmetisches Mittel) betragt 43,9 Jahre (Vorjahr: 44,2 Jahre).

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

Das Medianalter der 2. Qualifikationsebene liegt tiber, das Durchschnittsalter knapp unter dem
der aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durchschnittsalter 43,8
Jahre).

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter*innen, ohne Auszubildende)

Jahr mannlich weiblich gesamt
2011 6 30 36
2012 1 8 9
2013 2 11 13
2014 14 34 48
2015 25 93 118
2016 32 113 145
2017 32 119 151
2018 32 97 129
2019 45 110 155
2020 35 126 161

e) Ausbildung Verwaltungsfachangestelite

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 13 28 41 8 24 32
2012/15 3 22 25 3 19 22
2013/16 3 27 30 2 23 25
2014/17 9 24 33 4 15 19
2015/18 25 59 84 15 45 60
2016/19 23 58 81 17, 41 58
2017/20 23 59 82 14 41 55
2018/21 37 86 123 X * X
2019/22 16 62 78 X * X
2020/23 18 45 63 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
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f) Vorbereitungsdienst Sekretaranwarter*innen

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen**

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
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 22 15 37
2015/17 23 33 56 22 24 46
2016/18 28 36 64 26 31 57,
2017/19 20 34 54 26 33 59
2018/20 27 44 71 29 37 66
2019/21 16 31 47 * * *
2020/22 13 26 39 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
** wenn die Anzahl der Ubernahmen die Anzahl der urspriinglichen Teilnehmer*innen ibersteigt,
ist das darauf zuriickzufiihren, dass Wiederholer*innen, Wechsler aus der 3.QE oder Riickkehrer*innen aus Elternzeit enthalten sind.

g) Zulassungen zum Einfuhrungslehrgang Verwaltung (ELV Ziel BL I)

Teilnehmerzahl Lehrgang bestanden
ménnlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2017/18 14 16 30 8 11 19
2018/19 6 15 21 5 7 12
2019/20 7 15 22 6 14 20
2020/21 7 13 20 X * *

*derzeit noch nicht bekannt

h) Zulassungen zum Beschiftigenlehrgang |

Jahrgang Teilnehmerzahll Priifung bestanden **

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich |
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 15 26 41
2016/17 24 92 116 15 70 85
2017/18 38 126 164 32 104 136
2018/19 29 53 82 23 42 65
2019/20 22 67| 89 17 53 70
2020/21 10 26 36 ¥ * ¥

*derzeit noch nicht bekannt
** wenn die Anzahl der Absolvent*innen die Anzahl der urspriinglichen Teilnehmer*innen tbersteigt,

ist das darauf zuriickzufiihren, dass Wiederholer*innen enthalten sind.
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i) Zulassungen zum Zertifikatslehrgang Verwaltung (ZLV) im Kreisverwaltungsreferat

Teilnehmerzahl Priifung bestanden

Jahrgang

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2019 32 40 72 28| 36 64
2020 11 50) 61 10 48 58

j) Auszubildende Kaufleute fiir Biiromanagement

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 4 10 14 4 10 14
2012/15 6 6 12 3 7 10
2013/16 3 9 12 3 8 11
2014/17 8 16 24 7 12 19
2015/18 19 64 83 11 46 57
2016/19 10 42 52 8| 37 45
2017/20 8 22 30 6) 15 21
2018/21 35 52 87 ¥ * *
2020/22 19 34 53 ¥ * *
2021/23 18 32 50 ¥ * *

*derzeit noch nicht bekannt

k) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Fluktuation und
Berufsriickkehrer*innen

2019

mannlich weiblich

2020

Fluktuationsrate in % 58%| 9,4% 8,4% 7,8% 8,0% 8,0%
Fluktuationsgriinde in %

Vertrags- bzw. Zeitablauf " 52% 4,2%| 4,4% 3,7% 24%| 2,8% 8
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 52%| 3,8%| 4,1% 4,9% 3,9%| 42%| 12
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 19,0%| 39,0%| 35,0% 30,5%( 31,6%| 31,3%| 90
Altersbedingte Griinde # 17,2%| 13,6%| 14,3% 20,7%| 151%| 16,7%| 48
Sonstige Griinde 15,5%| 4,2%| 6,5% 12,2% 44%| 6,6%| 19
ATZ ab Freistellungsphase 3,4%| 55%| 51% 8,5% 9,7%| 94%| 27
Zusatzfluktuation Beurlaubung ¥ 34,5%| 29,7%| 30,6% 19,5%| 33,0%| 29,2%| 84
Anzahl absolut 58 236 294 82 206 288
Berufsriickkehrer*innen 22 58 80 14 45 59

9 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)

% ohne Anschlussbeurlaubungen
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1) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 standen in der 2. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und Fi-
nanzen inklusive Wirtschaftsberufe von 3.669 Beschéftigten (3.236,3 VZA) 37 Beschaftigte
(33,1 VZA) zur Disposition.

Die Dispositionsgrunde liegen vermehrt im Bereich psychischer Erkrankungen. Eine dauerhaf-
te Losung fir jeden Einzelfall zu finden, bedeutet die Einbindung verschiedenster Stellen, z.B.
interner Beratungsstellen, wie der Psychosozialen Beratungsstelle oder die Beantragung ex-
terner Unterstitzung, z.B. durch das Inklusionsamt oder einen Rehabilitationstrager. Im Regel-
fall werden verschiedenste Einsatzmoglichkeiten und Hilfsangebote gepriift bis eine abschlie-
Rende Lésung gefunden werden kann.

3.1.2 Personalbedarfsbestimmung

Die im Verwaltungsdienst Ublichen Abhangigkeitsfaktoren wie Gesetzgebung des Bundes und
des Freistaats, die Entwicklung der Wirtschaft, stetig steigende Bevoélkerungszahlen in Min-
chen, die finanzielle Situation der Stadt, Stadtratsbeschliisse mit Auswirkungen auf die Aufga-
benstruktur und den Bedarf spielen nach wie vor eine groRe Rolle in der Bedarfsplanung.

Die Personalplanung wurde unter Einbeziehung der Auswirkungen der Corona-Krise erstellt.
Dabei wurde davon ausgegangen, dass auch in den Folgejahren keine wesentliche Verbesse-
rung der Haushaltssituation eintreten wird. Vor diesem Hintergrund wurde fur das Jahr 2020
im Zuge der Strategischen Personalplanung Anfang des Jahres 2020 ein Bedarf von 73 VZA
prognostiziert.

Die Fluktuationsrate ist von 8,4 % im Jahr 2019 auf 8,0 % in 2020 leicht gesunken; die Zahl
der Austritte ist mit 103 im Jahr 2019 und 90 im Jahr 2020 ebenfalls ricklaufig.

Da der enorme Bedarf insbesondere im Kundenverkehr des Kreisverwaltungsreferates auf der
Grundlage der vom Stadtrat Ende 2019 beschlossenen zusatzlichen Stellen nicht gedeckt wer-
den konnte, waren zu Beginn 2020 zusatzliche Neueinstellungen dringend erforderlich.

Es wurden 161 Personen im Verwaltungsdienst und in den Wirtschaftsberufen (Vorjahr: 155)
und zusatzlich 41 im sonstigen Verwaltungsdienst (Vorjahr: 61) eingestellit.

Im Rahmen der Nachwuchskrafteverplanung waren zunachst 200 Stellen zu besetzen.

Aus den Prufungsjahrgangen standen hierfur 166 Personen zur Verfugung.

Aufgrund des Haushaltssicherungspakets konnten dann aber nur 150 Stellen besetzt werden,
so dass bis Ende 2020 vorerst 16 Personen zentral finanziert wurden.

Letztendlich konnte die Ubernahme aller erfolgreichen stadtischen Auszubildenden sicherge-
stellt werden und alle Riickkehrer*innen aus der Beurlaubung integriert werden.
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3.1.3 Personalverdanderungen und MaRnahmen

Bei der Beschaftigtenzahl 3.669 handelt es sich um Personen des sogenannten klassischen
Verwaltungsdienstes und der Wirtschaftsberufe, wie z. B. Kaufleute fiir Biromanagement.

Auch in 2020 konnten wieder Bewerber*innen der unterschiedlichsten Ausbildungsrichtungen,
wie z. B. Rechtsanwaltsfachangestellte, fir die klassischen Verwaltungsbereiche auf dem ex-
ternen Markt gewonnen werden.

Wie im Vorjahr ist es auch 2020 wieder gelungen, den Bedarf an zusatzlichen Mitarbeiter*in-
nen insbesondere in den Bereichen Burgerbiro und Auslanderangelegenheiten des Kreisver-
waltungsreferates Uber Dauer- oder Sammelausschreibungen zu decken.

Die Mitarbeiter*innen erhielten die zur Erledigung ihrer Aufgaben zwingend erforderliche Quali-
fikation Uber die Verpflichtung am Beschaftigtenlehrgang | bzw. Gber den 2018 vortibergehend
eingefuhrten fachbezogenen Zertifikatslehrgang Verwaltung (ZLV).

Bereits seit 2015 werden Nachwuchskrafte der 3. Qualifikationsebene, die die Zwischenpri-
fung des Studiums in Hof endgliltig nicht bestehen, fir die 2. Qualifikationsebene gewonnen.
Bisher wurden die Personen Uber Auswahlgesprache ermittelt. Aufgrund der Corona-Pande-
mie erfolgte 2020 die Auswahl von 21 Dienstkraften nach den Erkenntnissen aus dem Studi-
enverlauf.

Auch heuer werden wieder voraussichtlich 10 Personen die Chance fir die 2. Qualifikations-
ebene nutzen.

Im Rahmen der Nachwuchskrafteverplanung 2021 sind zum jetzigen Zeitpunkt 138 Stellen fi-

nanziert und zu besetzen, fir weitere 110 zur Besetzung gemeldete Stellen wird eine zentrale
Anschubfinanzierung fiir sieben Monate ab Ubernahme gewéhrt. Im Anschluss erfolgt die Fi-

nanzierung aus dem jeweiligen Referatsbudget.

Eine zukunftsorientierte Personalplanung ist in der aktuellen Situation eine grof3e Herausforde-
rung. Das Personal- und Organisationsreferat ist stets bestrebt, den Personalbedarf der Lan-
deshauptstadt Munchen auf allen Ebenen langfristig decken zu kdnnen und eine ausreichende
Anzahl an Nachwuchskraften zu gewinnen. Vor dem Hintergrund eines steigenden Wettbe-
werbs um qualifiziertes Personal missen die Handlungsmaoglichkeiten erhalten bleiben, damit
sich die Stadtverwaltung weiterhin als attraktive Arbeitgeberin prasentieren kann. Im Hinblick
auf das prognostizierte weitere Wachstum der Landeshauptstadt Miinchen sowie der sich zu-
spitzenden Gewinnungsproblematik aufgrund des demographischen Wandels ist eine voraus-
schauende Personalpolitik besonders wichtig.



3.2 Verwaltungsdienst — 3. Qualifikationsebene

3.21

Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamt*innen:
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Vorbereitungsdienst fur die 3. Qualifikationsebene Diplom-Verwaltungswirt*in (FH)

Tarifbeschaftigte:

Beschaftigtenlehrgang Il (BL Il) und Fachprifung I
Studiengang Bachelor of Public Management

Studiengang Bachelor of Laws

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschiftigtenentwicklung

mannlich

Stichtag 31.12.2019
weiblich

Stichtag 31.12.2020
gesamt mannlich weiblich

gesamt

Gesamt (Kernbeschiftigte) 1.421 2.239 3.660 1.455 2.399 3.854
VZA (Kernbeschattigte) 1.361,3| 1.875,5| 3.236,8 1.391,9| 2.041,2| 3.433,1
davon Beamt*innen 1.126 1.490 2.616 1.139 1.536 2.675
davon Tarifbeschaftigte 295 749 1.044 316 863 1.179
davon Vollzeit 1.216 1.186 2.402 1.246 1.349 2.595
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 205 1.053 1.258 209 1.050 1.259
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 14,4% 47,0%| 34,4% 14,4% 43,8%| 32,7%
zusatzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 16 180 196 18 187 205
Ausbildung
Verwaltungsinspektor- 130 227 357 100 178 278
anwarter*innen
Bachelor of Arts Public 92 219 311 90 188 278
Management
Bachelor of Laws 57 235 292 57 192 249

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell
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c) Altersstruktur (Anlage 7)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 77 310 387 10,0%
25 — 29- jahrige 105 286 391 10,1%
30 — 34- jahrige 121 179 300 7,8%
35 — 39- jahrige 176 238 414 10,7%
40 — 44- jahrige 227 258 485 12,6%
45 — 49- jahrige 178 239 417 10,8%
50 — 54- jahrige 252 407 659 17,1%
55 — 59- jahrige 184 302 486 12,6%
60- jahrige und alter 135 180 315 8,2%
Summe 1.455 2.399 | 3.854 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich wie im Vorjahr bei
den 50- bis 54-jahrigen Beschaftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt bei 44 Jahren (Vorjahr: 45 Jahre). Das Durchschnittsalter
der Beschéftigten (arithmetisches Mittel) betragt 43,0 Jahre (Vorjahr: 43,6 Jahre).

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

Das Medianalter der 3. Qualifikationsebene und das Durchschnittsalter liegen unter dem der
aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre, gesamtstadtischen Durch-
schnittsalter 43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter*innen)

mannlich weiblich
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e) Vorbereitungsdienst Verwaltungsinspektoranwarter*innen

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 36 33 69 18 28 46
2012/15 36 28 64 15 17 32
2013/16 31 13 44 24 12 36
2014/17 43 2] 64 217, 15 42
2015/18 77 109 186 60, 93 153
2016/19 55 101 156 26 48 74
2017/20 72 122 194 43 73 116
2018/21 37 58, 95 * * *
2019/22 38 60, 98 * * *
2020/23 39 63 102 * * *

* derzeit noch nicht bekannt

f) Zulassungen zum Einfiihrungslehrgang Verwaltung (ELV Ziel BL II)

Teilnehmerzahl Lehrgang bestanden
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2017/18 9 19 28 8 15 23
2018/19 19 49 68 13 33 46
2019/20 23 40 63 16 31 47
2020/21 25 49 74 ¥ * *

* derzeit noch nicht bekannt

g) Zulassungen zum Beschiftigtenlehrgang Il

Jahrgang Ausbildungszahl Priifung bestanden **
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
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 1 13 14
2015/17 2 6 8 1 7 8
2016/18 9 15 24 9 12 21
2017/19 13 26 39 11 19 30
2018/20 6 15 21 6 12 18
2019/21 18 34 52 * * *
2020/22 22 40 62 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
** wenn die Anzahl der Absolvent*innen die Anzahl der urspriinglichen Teilnehmer*innen ubersteigt,

ist das darauf zurlickzufuhren, dass Wiederholer*innen enthalten sind.
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h) Duales Studium Bachelor of Arts, Public Management

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen
ménnlich weiblich gesamt maénnlich weiblich

2011/14 4 17, 21 4 17 21
2012/15 5 29 34 4 29 33
2013/16 6 24 30 5 21 26
2014/17 11 31 42 10 26 36
2015/18 17 72 89 13 61 74
2016/19 14 52 66 12 35 47
2017/20 23 86 109 18 73 91
2018/21 47 94 141 * * *
2020/22 29 58 87 * * *
2020/23 26 50 76 * * #
*derzeit noch nicht bekannt
i) Duales Studium Bachelor of Laws

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2014/17 8 25 33 8 24 32
2015/18 24 91 115 16 73 89
2016/19 19 74 93 14 59 73
2017/20 21 99 120 15 82 97
2018/21 30 94 124 X * *
2019/22 17 59 76 X * *
2020/23 17 50 67 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
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j) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Fluktuationsrate in % 7,0% 9,2% 8,3% 7,3% 8,0% 7,7%
Fluktuationsgriinde in %

Vertrags- bzw. Zeitablauf " 1,0% 1,5% 1,3% 0,0% 1,1% 0,7% 2
Arbeitgeberbedingte Griinde 2 0,0% 1,0% 0,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 35,4%| 42,5%| 40,1% 25,0% 37,1% 32,6% 92
Altersbedingte Griinde 4 14,1% 6,5%| 9,0% 22,1% 7,9% 13,1% 37
Sonstige Griinde 3,0% 3,5% 3,3% 5,8% 5,6% 5,7% 16
ATZ ab Freistellungsphase 9,1% 7,0% 7,7% 6,7% 8,4% 7,8% 22
Zusatzfluktuation Beurlaubung 9 37,4% 38,0%| 37,8% 40,4% 39,9% 40,1%| 113
Anzahl absolut 99 200 299 104 178 282
Berufsriickkehrer*innen 35 69 104 40 60 100

Y Auflésungsvertrage 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

k) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 standen in der 3. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und Fi-
nanzen von 3.854 Beschéftigten (3.433,1 VZA) 28 Beschéftigte (21,6 VZA) zur Disposition.
Wahrend die Anzahl des disponiblen Personals vergleichsweise gering ist, gestaltet sich die
Vermittlung, auch unter Einbeziehung verschiedenster Servicestellen, aufwandig.

Die Dispositionsgriinde liegen oft im Bereich psychischer Erkrankungen, was einen Einsatz
auf gleichwertigen Stellen in der 3. Qualifikationsebene mit entsprechend hohen Anforderun-
gen an Selbststandigkeit, Verantwortung und Umsetzungsvermdgen erheblich erschwert. Die
Bereitschaft der Referate, Dienstkrafte mit solchen gesundheitlichen Einschréankungen zu
Ubernehmen, ist zudem gering, da der Betreuungsaufwand oft nicht im Verhaltnis zur Arbeits-
produktivitat steht. Dieses Problem kann nur teilweise mit finanziellen Anreizen gemindert wer-
den.

3.2.2 Personalbedarfsbestimmung

Die im Verwaltungsdienst Ublichen Abhangigkeitsfaktoren wie Gesetzgebung des Bundes und
des Freistaats, die Entwicklung der Wirtschaft, stetig steigende Bevélkerungszahlen in Min-
chen, die finanzielle Situation der Stadt, Stadtratsbeschliisse mit Auswirkungen auf die Aufga-
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benstruktur und den Bedarf sind — wie in der 2. Qualifikationsebene — weiterhin unsichere Vari-
ablen in der Personalbedarfsplanung.

Die Personalplanung wurde unter Einbeziehung der Auswirkungen der Corona-Krise erstellt.
Dabei wurde davon ausgegangen, dass auch in den Folgejahren keine wesentliche Verbesse-
rung der Haushaltssituation eintreten wird. Vor diesem Hintergrund wurde fur das Jahr 2020
im Zuge der Strategischen Personalplanung Anfang des Jahres 2020 urspriinglich ein Bedarf
von 82 VZA prognostiziert.

Die Fluktuationsrate zeigt einen erfreulichen Ruckgang auf und ist mit 7,7 % im Jahr 2020 im
Vergleich zum Vorjahr 2019 mit 8,3 % deutlich gesunken.

Die Zahl der Austritte ist mit 92 Personen im Jahr 2020 gegentiber 2019 mit 120 deutlich riick-
laufig. Diese Entwicklung ist sehr erfreulich, wenngleich eine Nachhaltigkeit nicht vorherzuse-
hen ist.

Der Bedarf zu Beginn des Jahres 2020 insbesondere in Bereichen mit starkem Kundenverkehr
auf der Grundlage der vom Stadtrat Ende 2019 beschlossenen zusatzlichen Stellen konnte
nicht gedeckt werden, so dass zusatzliche Neueinstellungen fiir eine dringliche und zeitnahe
Besetzung erforderlich waren.

Es wurden deshalb zusatzlich 30 Personen im Verwaltungsdienst (Vorjahr: 16) und 41 Perso-
nen mit abgeschlossenem Hochschulstudium (davon 40 in den Wirtschaftsberufen) im sonsti-
gen Verwaltungsdienst (Vorjahr: 60) neu eingestellt. Somit waren insgesamt 71 Einstellungen
(Vorjahr: 76) erforderlich.

Im Rahmen der Nachwuchskrafteverplanung standen 271 Prifungsabsolvent*innen fir zu-
nachst 250 zu besetzende Stellen zur Verfligung. Bedingt durch die Corona-Krise waren Uber
die Haushaltsbeschlisse aber letztlich deutlich weniger Stellen finanzierbar, so dass in diesem
Jahr erstmals seit vielen Jahren nicht alle der erfolgreichen stadtischen Nachwuchskrafte ohne
vorubergehende zentrale Finanzierung ibernommen werden konnten.

Aufgrund stetiger Bedarfsnachmeldungen der Referate und Eigenbetriebe konnten aber letzt-
endlich bis auf 11 Personen alle Prifungsabsolvent*innen auf freien Stellen eingesetzt und die
Ruckkehrer*innen aus der Beurlaubung zudem grundsatzlich unproblematisch untergebracht
werden.

Die 11 verbleibenden Personen werden aktuell zentral finanziert und sind derzeit noch unmit-
telbar und mittelbar im Corona-Einsatz tatig.

3.2.3 Personalverdanderungen und MaRnahmen

Im Rahmen der Nachwuchskrafteverplanung fir 2021 sind zum jetzigen Zeitpunkt ca. 280
Stellen vorhanden, von denen derzeit lediglich bei 100 Stellen die Finanzierung gesichert ist.
Aus den Prifungsjahrgangen stehen aktuell 308 Personen zur Verfiigung.

Trotz der von den Referaten und Eigenbetrieben regelmallig nachgemeldeten neuen Bedarfe
ist auch heuer absehbar, dass die Ubernahme der erfolgreichen stadtischen Auszubildenden
zunachst nicht ohne voribergehende zentrale Finanzierung ermdglicht werden kann.

Eine zukunftsorientierte Personalplanung ist in der aktuellen Situation eine grof3e Herausforde-
rung. Das Personal- und Organisationsreferat ist stets bestrebt, den Personalbedarf der Lan-



Seite 33 von 76

deshauptstadt Minchen auf allen Ebenen langfristig decken zu kénnen und eine ausreichende
Anzahl an Nachwuchskraften zu gewinnen. Vor dem Hintergrund eines steigenden Wettbe-
werbs um qualifiziertes Personal missen die Handlungsmoglichkeiten erhalten bleiben, damit
sich die Stadtverwaltung weiterhin als attraktive Arbeitgeberin prasentieren kann. Im Hinblick
auf das prognostizierte weitere Wachstum der Landeshauptstadt Miinchen sowie der sich zu-
spitzenden Gewinnungsproblematik aufgrund des demographischen Wandels ist eine voraus-
schauende Personalpolitik besonders wichtig.

3.3 Verwaltungsdienst — 4. Qualifikationsebene

3.3.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamt*innen:

Jurist*innen mit 1. und 2. Staatsexamen

Modulare Qualifizierung fir die 4. Qualifikationsebene (friher: Aufstieg in den hdheren Verwal-
tungsdienst)

Tarifbeschaftigte:
Beschaftigtenlehrgang Il (BL Il) und Fachprifung I

Hinweis:

Im Folgenden beziehen sich die Ausflihrungen unter den Punkten b bis f auf alle Beschaftigten
der 4. Qualifikationsebene im Verwaltungsdienst; ab Punkt 3.2.3 sind lediglich die Jurist*in-
nen mit 1. und 2. Staatsexamen in Besoldungsgruppe A13/A14 Gegenstand der Ausfihrun-
gen.
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b) Beschaftigtenentwicklung

Beschaftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019
mannlich weiblich

Gesamt (Kernbeschaftigte) 269 256 525 265 284 549

VZA (Kernbeschéttigte) 255,8 215,5| 4712 250,8 2395 490,3
davon Beamt*innen 263 252 515 260 279 539
davon Tarifbeschaftigte 6 4 10 5 5 10
davon Vollzeit 239 143 382 244 157 401
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 30 113 143 21 127 148
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 11,2%| 44,1%| 27,2% 79%| 44,7%| 27,0%

zusatzlich

Beschaftigte ohne Zahlungen 10 26 36 10 23 33

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell

c) Altersstruktur (Anlage 8)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 - 24- jahrige 0 0 0 0,0%
25 — 29- jahrige 3 16 19 3,5%
30 — 34- jahrige 19 41 60 10,9%
35 — 39- jahrige 20 34 54 9,8%
40 — 44- jahrige 19 33 52 9,5%
45 - 49- jahrige 36 46 82 14,9%
50 — 54- jahrige 62 40 102 18,6%
55 — 59- jahrige 41 44 85 15,5%
60- jahrige und alter 65 30 95 17,3%
Summe 265 284 549 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe aller Beschaftigten in der 4. Qualifikationsebene im
Verwaltungsdienst befindet sich bei den 50- bis 54- Jahrigen, in den Vorjahren bei den 55- bis
59-jahrigen Beschaftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt wie in den Vorjahren bei 50 Jahren. Das Durchschnittsalter
(arithmetisches Mittel) betragt wie im Vorjahr 48,5 Jahre.
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Damit kann die Altersstruktur als noch ausgewogen bezeichnet werden (siehe hierzu auch die
allgemeinen Aussagen zur Altersstruktur und insbesondere zu der Definition einer ausgewoge-
nen Altersstruktur auf Seite 4).

Das Medianalter und das Durchschnittsalter der 4. Qualifikationsebene liegen sehr deutlich
Uber dem der aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durch-
schnittsalter 43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen

ménnlich _weiblich |
2016 9 15 24
2017 7 29 36
2018 7 13 20
2019 8 25 33
2020 6 18 24

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Fluktuation und 2019 2020
Berufsriickkehrer*innen

maénnlich weiblich gesamt mannlich weiblich gesamt absolut
Fluktuationsrate in % 11,5% 9,7%| 10,6% 10,0%| 10,6% 10,3%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 0,0% 0,0%| 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 0,0% 0,0%| 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0
Austritte auf eigenen Wunsch 3 22,6%| 13,0%| 18,5% 25,9%( 11,1% 18,5% 10
Altersbedingte Griinde 4 22,6% 4,3%| 14,8% 29,6% 3,7% 16,7% 9
Sonstige Griinde 0,0% 0,0%| 0,0% 3,7% 0,0% 1,9% 1
ATZ ab Freistellungsphase 9,7% 8,7%| 9,3% 222%| 11,1% 16,7% 9
Zusatzfluktuation Beurlaubung 9|  452%| 73,9%| 57,4% 18,5%| 74,1% 46,3%| 25
Anzahl absolut A 23 54 27 27 54
Berufsriickkehrer*innen 12 11 23 4 18 22

" 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)

% ohne Anschlussbeurlaubungen

f) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 waren in der 4. Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und Finan-
zen 549 Beschéftigte (490,3 VZA) inkl. 283 Jurist*innen tatig. Zum Stichtag standen 5 Be-
schaftigte (5,0 VZA) zur Disposition. Die Dispositionsgriinde liegen vermehrt im Bereich der
Konsolidierung aufgrund der Kommunalwahl.
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In Besoldungsgruppe A13/A14 besteht fur Jurist*innen mit 1. und 2. Staatsexamen keine Aus-
schreibungspflicht, daher kdnnen sie sich jederzeit auf eigenen Wunsch stadtweit parallel ver-
andern. Im Jahr 2020 wurden 7 Personen stadtweit umgesetzt.

3.3.2 Personalbedarfsbestimmung

Die im Verwaltungsdienst Ublichen Abhangigkeitsfaktoren wie Gesetzgebung des Bundes und
des Freistaats, die Entwicklung der Wirtschaft, stetig steigende Bevélkerungszahlen in Min-
chen, die finanzielle Situation der Stadt (aktuell gepragt durch Einsparungen und Haushalts-
konsolidierung wegen der Corona-Krise), Stadtratsbeschliisse mit Auswirkungen auf die Auf-
gabenstruktur und den Bedarf sind — wie in der 2. und 3. Qualifikationsebene — weiterhin unsi-
chere Variablen in der Personalbedarfsplanung.

Zum 31.12.2020 standen in der 4. Qualifikationsebene in Besoldungsgruppe A13/A14 der
Fachlaufbahn Verwaltung und Finanzen 184 (2019: 188) Jurist*innen mit 1. und 2. Staatsex-
amen zur Verfugung.

Im Jahr 2020 wurden 23 Personen neu eingestellt.

Der Vergleich der Fluktuationsrate zeigt, dass die Zahl der Austritte mit 8 Jurist*innen im Jahr
2020 gegenuber 8 im Jahr 2019 gleich geblieben ist.

3.3.3 Personalverdanderungen und MaRnahmen

Im Hinblick auf die gerade in den oberen Fuhrungspositionen bevorstehenden Renten- und
Pensionsaustritte sowie die umfangreicheren rechtlich gepragten Anforderungen in vielen Auf-
gabenbereichen der Landeshauptstadt Minchen ist es nach wie vor erforderlich, verstarkt
auch weiterhin auf die Gewinnung von Jurist*innen mit 1. und 2. Staatsexamen zu setzen.

Durch die Corona-Krise und die daraus resultierende Haushaltssituation musste die Gewin-
nung von Jurist*innen mit 1. und 2. Staatsexamen Uber eine Dauerausschreibung im 2. Halb-
jahr 2020 teilweise ausgesetzt werden. Die bis dahin aus monatlich stattfindenden Vorstel-
lungsrunden ausgewahlten geeigneten Bewerber*innen, die in einem Pool verblieben sind,
konnten jedoch auf kurzfristig dringend zu besetzenden Stellen eingestellt werden. Dieser Pool
soll weiterhin mit geeigneten (Nachwuchs-)Jurist*innen geflllt bleiben, um gezielt die an-
spruchsvollen rechtlich gepragten Stellen schnellstméglich nachbesetzen zu kénnen. Die Ge-
winnung von Jurist*innen mit 1. und 2. Staatsexamen soll zum einen Uber einzelne Ausschrei-
bungen fir die Eingangsamter in A13/A14 und zum anderen durch eine Optimierung der Bin-
dung von Rechtsreferendar*innen an die Landeshauptstadt Miinchen erfolgen.
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3.4 IT-Personal — 2. Qualifikationsebene

3.4.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamti*innen:
Vorbereitungsdienst fur die 2. Qualifikationsebene Verwaltungswirt*in

Tarifbeschaftigte:

IT-Systemelektroniker*in

Fachinformatiker*in fir Systemintegration

Fachinformatiker*in fur Anwendungsentwicklung

Staatlich geprifte*r Techniker*in

Berufsausbildung mit einschlagiger Berufserfahrung im IT-Bereich
Beschaftigtenlehrgang | und Fachprifung |

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschiftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019 Stichtag 31.12.2020
ménnlich  weiblich  gesamt mannlich weiblich  gesamt
Gesamt (Kernbeschéftigte) 228 26 254 237 25 262
VZA (Kernbeschéftigte) 223,6 22,3 246,0 2341 214 2555
davon Beamt*innen 33 8 41 34 6 40
davon Tarifbeschaftigte 195 18 213 203 19 222
davon Vollzeit 215 15 230 226 14 240
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 13 1 24 1 11 22
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 57% 42,3% 9,4% 4,6% 44,0% 8,4%
zusatzlich
Beschaftigte ohne Zahlungen 2 1 3 3 0 3

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell
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c) Altersstruktur (Anlage 9)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 51 2 53 20,2%
25 — 29- jahrige 37 2 39 14,9%
30 — 34- jahrige 31 3 34 13,0%
35 — 39- jahrige 24 2 26 9,9%
40 — 44- jahrige 15 2 17 6,5%
45 — 49- jahrige 26 6 32 12,2%
50 — 54- jahrige 27 5 32 12,2%
55 — 59- jahrige 16 2 18 6,9%
60- jahrige und alter 10 1 11 4,2%
Summe 237 25 262 | 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich wie im Vorjahr bei
den 20- bis 24-jahrigen Beschéftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt bei 35 Jahren (Vorjahr: 40 Jahre). Das Durchschnittsalter
(arithmetisches Mittel) betragt 37,7 Jahre (Vorjahr: 39,2 Jahre).

Das Medianalter und das Durchschnittsalter der 2. Qualifikationsebene im IT-Bereich liegen

weit unter dem der aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durch-
schnittsalter 43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter*innen, ohne Auszubildende)

mannlich _weiblich |
2017 37 3 40
2018 13 0 13
2019 12 4 16
2020 0 0 0
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e) Auszubildende Systemelektroniker*innen

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 9 3 12 6 2 8
2012/15 9 3 12 8 2 10
2013/16 12 0 12 10 0 10
2014/17 12 0 12 12 0 12
2015/18 12 0 12 10 0 11 *¥
2016/19 12 0 12 11 0 11
2017/20 12 0 12 10 0 10
2018/21 11 0 11 ¥ * ¥
2019/22 12 0 12 ¥ * ¥
2020/23 10 0 10 ¥ * *

*derzeit noch nicht bekannt
* 10+1: Ubernahme durch Verkiirzung der Ausbildungszeit

f) Auszubildende Fachinformatiker*innen fiir Systemintegration

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2015/18 5 0 5 3 0 3
2016/19 10 0 10 7 0 7
2017/20 15 1 16 13 1 14
2018/21 16 0 16 * * *
2019/22 14 2 16 * * *
2020/23 10 1 11 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

dg) Auszubildende Fachinformatiker*innen fiir Anwendungsentwicklung

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2018/21 15 0 15 * * *
2019/22 11 3 14 B * *
2020/23 9 1 10 * * *

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

mann el 0esada a 1] 0esa PDSO |
Fluktuationsrate in % 12,0% 3,3%| 11,1% 7,5% 0,0%| 6,7%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf " 3,3% 0,0% 3,2% 5,9% 0,0%| 5,9% 1
Arbeitgeberbedingte Grinde ? 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%/ 0,0%| O
Austritte auf eigenen Wunsch ? 76,7%| 100,0%| 77,4%| 23,5% 0,0%| 23,5%| 4
Altersbedingte Griinde 4 6,7% 0,0% 6,5% 17,7% 0,0%| 17,7%| 3
Sonstige Griinde 3,3% 0,0% 3,2% 5,9% 0,0%| 5,9% 1
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%/ 0,0%| O
Zusatzfluktuation Beurlaubung ¥ 10,0% 0,0% 9,7% 47, 1% 0,0%| 47,1%| 8
Anzahl absolut 30 1 31 17 0 17
Berufsriickkehrer*innen 4 0 4 8 0 8

" Aufldsungsvertrage 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

i) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 standen im Bereich der IT-Schaffenden von 262 Beschéftigten (255,5 VZA)
10 Beschéftigte (9,5 VZA) zur Disposition. Der hohe Dispositionsbedarf resultiert ausschlief3-
lich aus der Umorganisation des Bereiches Informationstechnologie im Referat fur Bildung und
Sport (RBS) und dem Ubergang der (iberwiegenden Teile der IT-Aufgaben an die LHM-Ser-
vices GmbH zum 01.04.2019. Die Disposition der bisher noch nicht vermittelten Dienstkrafte in
die bestehenden IT-Bereiche der Stadt ist sehr schwierig.

3.4.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Fluktuationsrate ist in 2020 gesunken auf 6,7 % (2019: 11,1 %). Der Anzahl von 17 Weg-
gangen standen 8 Berufsriickkehrer*innen sowie 28 Besetzungen mit Nachwuchskraften der
Ausbildungsrichtungen IT-Systemelektroniker*in, Fachinformatiker*in flr Systemintegration so-
wie Fachinformatiker*in fir Anwendungsentwicklung gegentiber.

Wahrend in der 3. Qualifikationsebene ein andauernd hoher Bedarf an IT-Fachkraften besteht,
konnte dieser fur die 2. Qualifikationsebene insbesondere durch die Ausbildung von Nach-
wuchskraften und durch die stadtweite Disposition des IT-Personals des RBS gut abgefangen
werden.
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Personalbedarf an IT-Nachwuchskraften

In der 2. Qualifikationsebene bildet die Landeshauptstadt Minchen jahrlich Nachwuchskrafte
zum*zur IT-Systemelektroniker*in, Fachinformatiker*in flr Systemintegration sowie Fachinfor-
matiker*in fir Anwendungsentwicklung aus .

Da mittelfristig in der 2. Qualifikationsebene im IT-Bereich die Stellen eher ricklaufig und be-
reits jetzt regelmalig fur die Zuweisung von Nachwuchskraften auf Planstellen Stellenwertsen-
kungen notwendig sind, wurde eine Reduzierung von vormals 43 Ausbildungsplatzen auf 32
Platze vorgenommen.

Das Kontingent an Ausbildungsplatzen kann regelmaRig vollstandig besetzt werden.

Weitere Reduzierungen der Ausbildungszahlen fiir die kommenden Jahre werden geprift.

3.4.3 Personalverianderungen und MaRnahmen

Zur Forderung und Bindung der IT-Nachwuchskrafte werden im Rahmen der Verplanung des
IT-Personals auf eine Stelle nach der Ausbildung umfassende Mitsprachemdglichkeiten ge-
wahrt. Ein Einsatz soll — sofern méglich — nach den Interessen, Kompetenzen und Neigungen
der Nachwuchskrafte erfolgen.

Um sich als attraktive Arbeitgeberin zu positionieren, hat das POR insbesondere fir die Ent-
wicklung, Férderung und Bindung der eigenen Mitarbeiter*innen das stadtische Qualifizie-
rungsprogramm fir IT-Fachkrafte (IT-Q) etabliert:

Der IT-Q wird seit der Einfuhrung in 2012 gut angenommen und hat sich bewahrt. Zielgruppe
sind vor allem Tarifbeschaftigte der 2. Qualifikationsebene bzw. Tarifbeschéaftigte, die nicht
uber einen Hochschulabschluss oder die Fachprifung Il verfugen. Beschéaftigte qualifizieren
sich durch Bestehen des IT-Q fiir die Ubernahme von Tatigkeiten der EGr. 9b TVD und Tétig-
keiten der 3. Qualifikationsebene des TV6D bzw. vergleichbare Entgeltgruppen des TV-V.

Seit der Einfiihrung haben bislang insgesamt 140 Beschaftigte die Qualifizierungsmalnahme
erfolgreich abgeschlossen. Zwischen den Jahren 2018 und 2019 wurde das Qualifizierungs-
programm IT-Q im Hinblick auf eine starkere Orientierung an einem Hochschulstudiengang
neu konzipiert. Mit dem neuen Kooperationspartner, der FOM (Hochschule fir Oekonomie &
Management), starteten ab November 2019 die Kurse unter dem neuen Modell. Seit der Neu-
konzeption begannen 69 Beschaftigte mit der QualifizierungsmafRnahme. Die ersten Kurse
schlielen 2021 ab.
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3.5 IT-Personal — 3. Qualifikationsebene

3.5.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamt*innen:

Vorbereitungsdienst fur die 3. Qualifikationsebene Diplom-Verwaltungswirt*in (FH)
Vorbereitungsdienst fur die 3. Qualifikationsebene Diplom-Verwaltungsinformatiker*in (FH)
Hochschulabschluss auf Bachelorniveau

Tarifbeschaftigte:

Einem Hochschulstudium gleichwertige Fahigkeiten und Erfahrungen
Beschaftigtenlehrgang Il und Fachprifung Il (friher: Angestelltenlehrgang II)
Stadtinternes Qualifizierungsprogramm IT-Q

Studiengang Bachelor of Science Informatik

Studiengang Bachelor of Science Wirtschaftsinformatik - kommunal
Hochschulabschluss auf Bachelorniveau

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschiftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019

Gesamt (Kernbeschéftigte) 788 314 1.102 827 341 1.168

VZA (Kernbeschiftigte) 758,4 259,6 1.018,0 798,7 287,6 1.086,3
davon Beamt*innen 265 87 352 268 85 353
davon Tarifbeschaftigte 523 227 750 559 256 815
davon Vollzeit 667 137 804 707 159 866
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 121 177 298 120 182 302
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 15,4% 56,4% 27,0% 14,5% 53,4% 25,9%

zusatzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 3 21 24 5 14 19

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell
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c) Altersstruktur (Anlage 10)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20+jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 20 8 28 2,4%
25 — 29- jahrige 56 21 77 6,6%
30 — 34- jahrige 86 37 123 10,5%
35 — 39- jahrige 116 41 157 13,4%
40 - 44- jahrige 119 61 180 15,4%
45 — 49- jahrige 105 42 147 12,6%
50 — 54- jahrige 133 70 203 17,4%
55 — 59- jahrige 124 44 168 14,4%
60- jahrige und alter 68 17 85 7,3%
Summe 827 341 1.168 | 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich wie im Vorjahr bei
den 50- bis 54-jahrigen Beschaftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt wie in den Vorjahren bei 45 Jahren. Das Durchschnittsalter
(arithmetisches Mittel) betragt 44,8 Jahre (Vorjahr: 44,7 Jahre).

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

Das Medianalter der 3. Qualifikationsebene im IT-Bereich entspricht dem gesamtstadtischen
Median (45 Jahre), das Durchschnittsalter liegt nahe dem der aktiv Beschéaftigten der LHM
(gesamtstadtisches Durchschnittsalter 43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen (ohne Anwarter*innen, ohne Auszubildende)

mannlich weiblich

2017 78 45 123
2018 68 38 106
2019 30 24 54
2020 41 24 65
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e) Vorbereitungsdienst Verwaltunginformatiker*innen

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/14 7 3 10 7 3 10
2012/15 4 1 5 3 1 4
2013/16 5 1 6 3 0 3
2014/17 4 2 6 2 2 4
2015/18 7 2 9 4 1 5
2016/19 4 0 4 2 0 2
2017/20 5 3 8 1 1 2
2018/21 6 0 6| * * *
2019/22 2 2 4 * * *
2020/23 2 0 2 * * *

*derzeit noch nicht bekannt

f) Duales Studium Informatiker*innen — Bachelor of Science

Ausbildungszahl Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2011/15 10 2 12 9 2 11
2012/16 9 1 10 7| 1 8
2013/17 15 1 16 6 0 6|
2014/18 6| 1 7 3J** 0 2
2015/19 5 3 8 4 1 5
2016/20 10 3 13 8 2 10
2017/21 12 0 12 * * *
2018/22 6| 1 7 * * *
2019/23 4 2 6 * * *
2020/24 3 0 3 * * *

*derzeit noch nicht bekannt
* 1 Ubernahmeangebot nicht angenommen

g) Duales Studium Wirtschaftsinformatiker*innen — Bachelor of Science

Jahrgang Ausbildungszahl Ubernahmen
mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2017/20 23 6] 29 18 4 22,
2018/21 31 6) 37 * * *
2019/22 17 5 22 * * *
2020/23 24 6) 30 * * *

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

dl ] 10 o [s d d 10 o< d [J O |
Fluktuationsrate in % 8,2% 9,1% 8,5% 6,0% 6,7%| 6,2%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf " 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,8%| 1,5%| 1
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 3,1% 6,9% 4,3% 6,4% 0,0%| 4,4%| 3
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 36,9%| 31,0%| 351%| 17,0%| 19,1%| 17,7%| 12
Altersbedingte Griinde % 13,8%| 10,3%| 12,8%| 19,2% 0,0%| 132%| 9
Sonstige Griinde 1,5% 0,0% 1,1% 0,0% 48% 1,5%| 1
ATZ ab Freistellungsphase 3,1% 0,0% 2,1% 2,1% 48%| 2,9%| 2
Zusatzfluktuation Beurlaubung 41,5%| 750%| 46,4%| 553%| 66,7%| 58,8%| 40
Summe absolut 65 29 94 47 21 68
Berufsriickkehrer*innen 13 31 44 25 16 41

" Aufldsungsvertrage 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

i) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 standen im Bereich der IT-Schaffenden von 1.168 Beschaftigten

(1.086,3 VZA) fiinf Beschéftigte (4,2 VZA) zur Disposition.

Eine Besonderheit bei der Disposition stellt in diesem Bereich die groRe Auftragslage und die
Gestaltbarkeit von IT-Prozessen dar.

3.5.2 Personalbedarfsbestimmung

Die wachsende Miinchner Stadtbevdlkerung, die demographische Entwicklung, aber insbe-
sondere die zunehmende Digitalisierung stellen die IT, die die Aufgaben und Prozesse der
Verwaltung unterstitzt, nach wie vor vor grolde - auch personelle - Herausforderungen.

Weiterhin missen viele IT-Fachkrafte in Konkurrenz mit anderen 6ffentlichen und privaten Ar-
beitgebern auf dem freien Arbeitsmarkt gewonnen werden. Aufgrund des Mangels an Fach-
kraften wird trotz aller Personalgewinnungsmalfinahmen die Besetzung von Stellen fir alle Ar-
beitgeber schwieriger.

Auch wenn die Resonanz auf die Stellenausschreibungen teilweise gut ist (z. B. bei IT-Projekt-
leiter*innen), bleibt es weiterhin bei manchen Fach- und Flhrungspositionen (z.B. SAP oder

IT-Komponentenverantwortung) schwierig, ausreichend geeignete Bewerber*innen zu rekrutie-
ren. Ein Dienstantritt bei der Stadt scheitert im Nachgang zu einer Bewerbung nur in Einzelfal-
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len am Gehalt, da sich in der Regel Bewerber*innen bewusst fir den 6ffentlichen Dienst ent-
scheiden.

Im Jahr 2020 sank die Fluktuationsrate in der 3. Qualifikationsebene des IT-Bereiches auf

6,2 % (2019: 8,5 %). Der Anzahl von 68 Weggangen standen 65 Neueinstellungen, 41 Berufs-
rickkehrer*innen sowie 36 Besetzungen mit Nachwuchskraften gegenlber. Gerade in der 3.
Qualifikationsebene besteht dennoch nach wie vor ein deutlich héherer Bedarf an IT-Fachkraf-
ten. Zum Stichtag 31.12.2020 waren von 248 unbesetzten Stellen nur 41 dem Personal- und
Organisationsreferat zur Besetzung gemeldet. Die geringe Anzahl an laufenden Stellenbeset-
zungsverfahren zum Jahresende 2020 ist insbesondere auf die prekare Haushaltssituation zu-
rickzufiihren. So wurden dem Personal- und Organisationsreferat aufgrund der Haushaltskon-
solidierung zu besetzende Stellen nicht gemeldet oder bereits laufende Verfahren durch die
Referate/Eigenbetriebe gestoppt.

Um die Stellen besetzen zu kénnen, wurden in der Personalgewinnung bisher zahlreiche Mal3-
nahmen, wie z. B. Offnung fiir Bewerber*innen mit gleichwertigen Fahigkeiten und Erfahrun-
gen, Anwerbepramie (siehe Seite 12 Ziffer 2.2), Fachkraftezulage, Zulage nach Art. 60a Bay-
BesG, Direktbesetzungen mit zweit- und drittplatzierten Bewerber*innen aus anderen Stellen-
besetzungsverfahren oder mit bereits eingesetzten externen Mitarbeiter*innen (bspw. auch
aus Arbeitnehmeriberlassung), unternommen.

Personalbedarf an IT-Nachwuchskraften

Seit 2002 werden speziell fur den IT-Bereich Anwarter*innen im Beamtenverhaltnis ausgebil-
det, die den Studiengang zum*zur Dipl.-Verwaltungsinformatiker*in (FH) absolvieren. Aller-
dings erreicht die Anzahl der Anwarter*innen seit Jahren nicht die potentiell méglichen Ausbil-
dungsplatze, da nicht genligend geeignete Bewerber*innen rekrutiert werden kénnen. Aus
dem Jahrgang 2017/2020 konnten lediglich 2 Absolvent*innen Gbernommen werden.

Insbesondere in der 3. Qualifikationsebene wird fur den Bereich der Informationstechnologie
nach wie vor ein erheblich groerer Bedarf an Nachwuchskraften gemeldet. Um diesem Be-
darf gerecht zu werden, wurde neben dem dualen Studiengang Bachelor of Science Informatik
(8 Absolvent*innen in 2020) ein weiterer dualer Studiengang Bachelor of Science Wirtschafts-
informatik — kommunal im Jahr 2017 eingefuhrt, welcher im Gegensatz zum Informatik-Studi-
engang nicht von einem von der Hochschule vorgegebenen Numerus Clausus abhangig ist.
Dadurch kann eine deutlich héhere Anzahl an Nachwuchskraften rekrutiert werden. Der Inhalt
des Studiums ist auf die Bedurfnisse der Landeshauptstadt Minchen zugeschnitten, dadurch
erfolgt eine passgenauere, effektivere Ausbildung. Hier schlossen 2020 die Studierenden des
ersten Jahrgangs ihr Studium ab; so konnten 26 Absolvent*innen ibernommen werden.

3.5.3 Personalveranderungen und MaBnahmen

Siehe hierzu nachfolgende Zusammenfassung unter IT-Personal ab Seite 50 unter Ziffer 3.6.3.



3.6

3.6.1

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Beamt*innen:

Personalbestandsanalyse

IT-Personal — 4. Qualifikationsebene

Modulare Qualifizierung fir die 4. Qualifikationsebene

Hochschulabschluss auf Masterniveau

Tarifbeschaftigte:

Beschaftigtenlehrgang Il und Fachprufung lI
Hochschulabschluss auf Bachelor- oder Masterniveau

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschiftigtenentwicklung

Stichtag 31.12.2019

mannlich

weiblich

gesamt

Stichtag 31.12.2020

mannlich
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weiblich

gesamt

Gesamt (Kernbeschéftigte) 161 56 217 172 57 229

VZA (Kernbeschéftigte) 155,5 45,9 201,3 164,4 48,3 212,7
davon Beamt*innen 49 12 61 51 13 64
davon Tarifbeschéftigte 112 44 156 121 44 165
davon Vollzeit 134 24 158 143 27 170
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 27 32 59 29 30 59
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 16,8% 57,1% 27,2% 16,9% 52,6% 25,8%

zusatzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 0 1 1 0 3 3

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell
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c) Altersstruktur (Anlage 11)

Altersstruktur mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 0 0 0 0,0%
25 — 29- jahrige 0 0 0 0,0%
30 — 34- jahrige 2 3 5 2,2%
35 — 39- jahrige 8 1 9 3,9%
40 — 44- jahrige 14 7 21 9,2%
45 — 49- jahrige 21 1 32 14,0%
50 — 54- jahrige 52 21 73 31,9%
55 — 59- jahrige 39 12 51 22,3%
60- jahrige und alter 36 2 38 16,6%
Summe 172 57 229 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich wie in den Vorjah-
ren bei den 50- bis 54-jahrigen Beschaftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt bei 53 Jahren (Vorjahr: 52 Jahre). Das Durchschnittsalter
(arithmetisches Mittel) betragt 52,1 Jahre (Vorjahr: 51,3 Jahre).

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

Das Medianalter und das Durchschnittsalter der 4. Qualifikationsebene im IT-Bereich liegen
sehr deutlich Uber dem der aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre;
Durchschnittsalter 43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen

ménnlich weiblich |
2017 9 4 13
2018 6 5 11
2019 0 1 1
2020 6 2 8
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

[riarniil [ 10 (] d d [J 0[S d [J U ]
Fluktuationsrate in % 2,6% 3,6% 2,8% 2,5% 8,9%| 4.2%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf " 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%/ 0,0%| O
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%/ 0,0%| O
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 75,0%| 100,0%| 83,3%| 50,0%| 20,0%| 33,3%| 3
Altersbedingte Griinde * 0,0% 0,0% 0,0%| 50,0% 0,0%| 22,2%| 2
Sonstige Grinde 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%/ 0,0%| O
ATZ ab Freistellungsphase 25,0% 0,0%| 16,7% 0,0% 0,0%/ 0,0%| O
Zusatzfluktuation Beurlaubung ® 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 80,0%| 44,4%| 4
Anzahl absolut 4 2 6 4 5 9
Berufsriickkehrer*innen 1 0 1 0 2 2

" Auflésungsvertréage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

% inkl. Ubertritt zu einem anderen 6ffentlichen Arbeitgeber

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

f) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 standen im Bereich der IT-Schaffenden von 229 Beschéftigten (212,7 VZA)
keine Beschaftigten zur Disposition.

3.6.2 Personalbedarfsbestimmung

In der 4. Qualifikationsebene betrug die Fluktuationsrate im Jahr 2020 im IT-Bereich 4,2 %
bzw. 9 Personen. Dieser Anzahl stehen 8 Neueinstellungen und 2 Berufsriickkehrer*innen ge-
genlber. Insgesamt umfasst der IT-Bereich der 4. Qualifikationsebene 287,7 VZA. Davon wa-
ren zum Stichtag 31.12.2020 212,7 VZA (229 Beschéftigte) besetzt. 75 Stellen waren unbe-
setzt, wovon 11 dem Personal- und Organisationsreferat zur Besetzung gemeldet waren und
sich in einem laufenden Stellenbesetzungsverfahren befanden. Die niedrige Anzahl an laufen-
den Stellenbesetzungsverfahren zum Jahresende 2020 ist auch hier auf die angespannte
Haushaltssituation zurtckzufihren.

Die Landeshauptstadt Minchen steht in starker Konkurrenz zu anderen 6ffentlichen oder pri-
vaten Arbeitgebern. Aufgrund des zunehmenden Fachkraftemangels gestaltet sich die Rekru-
tierung gut geeigneten IT-Fachpersonals zunehmend schwieriger.
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3.6.3 Personalverdanderungen und MaRnahmen

Um sich als attraktive Arbeitgeberin auf dem Arbeitsmarkt zu positionieren, aber auch zum Er-
halt der eigenen Mitarbeiter*innen hat das POR folgende monetaren und nicht monetaren
Madglichkeiten:

Monetare MaBnahmen

Fachkrafte-Richtlinie (2. bis 4. Qualifikationsebene):

Um bei der Gewinnung und Bindung von IT-Fachkraften marktfahig zu bleiben und mit ande-
ren Arbeitgebern konkurrieren zu kdnnen, bedarf es je nach Tatigkeiten und Regionen unter-
schiedlicher Anreize, die mit den tariflichen Arbeitsbedingungen nicht immer abzubilden sind.

Soweit es zur Deckung des Personalbedarfs oder zur Bindung von IT-Fachkraften notwendig
ist, kann fir die Entgeltgruppen 9a bis 15 TV6D bzw. 9 bis 15 TV-V die Arbeitgeberrichtlinie
zur Gewinnung und Bindung von Fachkraften, insbesondere auf dem Gebiet der Informations-
technik und von Ingenieur*innen (Fachkrafte-RL) vom 11.11.2011 in der Fassung vom
19.09.2020 angewandt werden. Die Arbeitgeberrichtlinie ist aktuell bis zum 31.12.2022 guiltig.

Grundlage fur die Berechnung der mdglichen Zulagenhdhe ist der Marktreport der Firma Kien-
baum Consultants International GmbH (kurz: Kienbaum). Dieser gibt Auskunft tGiber Orientie-
rungsdaten zu den derzeitigen Markterfordernissen im Raum Mlnchen von ausgewahlten
Fahrungs- und Fachkraftegruppen. Der Marktreport wird regelmafig aktualisiert und wurde an
die sich aus dem Projekt neolT ergebenden neuen Funktionen angepasst.

Die Fachkraftezulage kann bei der Personalgewinnung bzw. fir Bestandspersonal der Fall-
gruppe 1 (Personen mit einschlagigem FH- oder Universitatsabschluss) und der Fallgruppe 2
(Personen ohne einschlagigen FH- oder Universitatsabschluss, die dennoch lber gleichwerti-
ge Kenntnisse verfugen, bzw. Fachinformatiker*innen) gewahrt werden.

Zum Stichtag 31.12.2020 erhielten 86 Personen eine Fachkrafte-Zulage, davon entfallen 72
Zulagen auf Personen der Fallgruppe 1 und 14 Zulagen auf Personen der Fallgruppe 2. Zu-
dem wird regelmafdig von der Moglichkeit einer Stufenvorweggewahrung Gebrauch gemacht.
Hierbei konnen abweichend von § 16 Abs. 2 TVOD bzw. § 5 TV-V Beschaftigte ohne die erfor-
derliche Berufserfahrung im begrindeten Einzelfall zur Personalgewinnung oder zur Vermei-
dung von Abwanderungen auch der Stufe 2 bis 4 zugeordnet werden.

Zulage nach Art. 60a BayBesG (3. Qualifikationsebene)

Far die offentlichen Arbeitgeber hat sich der Einsatz von Informationstechnologie zu einem
wesentlichen Element einer modernen und birgernahen Verwaltung entwickelt. Mit fortschrei-
tender Digitalisierung erhéhen sich zudem die Anforderungen an die IT-Sicherheit. Um dem
Fachkraftemangel im IT-Bereich des 6ffentlichen Dienstes entgegen zu wirken, wurde 2018
mit Art. 60a BayBesG ein neuer Zuschlag zur Gewinnung von IT-Fachkraften im Beamtenver-
haltnis eingeflihrt.

Art. 60a BayBesG sieht die Moglichkeit vor, Beamt*innen der Besoldungsordnung A in der
Fachlaufbahn Naturwissenschaft und Technik bei einem Einstieg in der dritten Qualifikations-
ebene einen Zuschlag zur Gewinnung von IT-Fachkraften zur anforderungsgerechten Beset-
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zung eines Dienstpostens in der Fachrichtung Informationstechnologie zu gewahren (IT-Fach-
kréftegewinnungszuschlag). Er stellt damit ein Instrument dar, mit dem auf dringenden Perso-
nalbedarf zielgenau reagiert werden kann und ermdglicht eine signifikante Erhéhung der Ge-
halter. Der Zuschlag betragt bis zu 400 Euro monatlich und vermindert sich nach finf Jahren
der tatsachlichen Zahlung um 40 v. H., nach weiteren drei Jahren um 30 v. H. des Ausgangs-
betrages und entfallt nach einer Gesamtbezugsdauer von insgesamt zehn Jahren. Auch ent-
fallt der Zuschlag bei einem Wechsel des Dienstpostens, wenn flir den neuen Dienstposten
die Voraussetzungen einer Gewahrung nicht mehr vorliegen. Dariber hinaus ist Art. 60a Bay-
BesG als Ermessensvorschrift ausgestaltet und tritt mit Ablauf des 31.12.2024 aul3er Kraft.

Zu den beiden Personen, die im Jahr 2019 bereits diese Zulage erhielten, kamen im Jahr 2020
zwei weitere Personen hinzu. Die Anzahl der gewahrten Zulagen nach Art. 60a BayBesG halt
sich auf geringem Niveau, da der Zuschlag nur Beamt*innen mit einem Einstieg in der dritten
Qualifikationsebene gewahrt werden kann und damit insbesondere die Absolvent*innen des
Studiengangs Verwaltungsinformatik zur Zielgruppe hat. Wie ab Seite 45 unter Ziffer 3.5.2 dar-
gestellt, kann regelmaRig fur diesen Studiengang nur eine geringe Anzahl an Personen rekru-
tiert werden.

Sonderdienstvertrage (4. Qualifikationsebene):

Um im Wettbewerb um herausgehobene Fihrungs- und Fachkrafte im IT-Bereich mit den
zahlreichen IT-Arbeitgebern in Minchen und im Umland konkurrenzfahig zu bleiben, schlief3t
die Landeshauptstadt Miinchen seit 2008 Sonderdienstvertrage mit besonders qualifizierten
Bewerber*innen ab.

Durch die regelmafige Anwendung der Fachkraftezulage (s.0.) kdnnen Gehaltsforderungen
auch im Bereich der Spitzengehalter uber die Gewahrung einer Zulage abgedeckt werden. Da-
her halten sich die Sonderdienstvertrage mit einer aktuellen Anzahl von 47 auf konstantem Ni-
veau.

Grundlage fur die H6he der vereinbarten Sonderdienstvertrage bildet ebenfalls der Marktreport
der Firma Kienbaum.

Vergiitungskonzept

Die Reorganisation der IT sowie das Schwerpunktthema Digitalisierung erfordern neben der
regelmafigen Aktualisierung des Marktreports auch die Erstellung eines IT-Vergitungskon-
zeptes, welches Flexibilitat iber Gehaltsbander erlaubt und per Stadtratsbeschluss in Kraft ge-
setzt werden soll. Dadurch erhofft sich die Landeshauptstadt Miinchen im Wettbewerb beste-
hen zu kdnnen und langfristig konkurrenzfahig zu bleiben. Der entsprechende Stadtratsbe-
schluss, der die Verwaltung ermachtigt, ein Vergutungskonzept fur die IT zu erstellen, wurde
bereits im Juni 2019 gefasst. Fur die Aktualisierung des Marktreports erhielt die Fa. Kienbaum
den Zuschlag. Vorschlage fir das Vergutungskonzept wurden bereits erbracht, die endgliltige
Fertigstellung ist erfolgt und wurde in der Sitzung am 21.04.2021/05.05.2021 (VPA/VV), Vorla-
ge Nr. 20-26/V 03074 behandelt.

Nicht monetdare MaBnahmen/MaBnahmen zur Bindung von Bestandspersonal

Ehemalige Studierende des Studiengangs Bachelor of Science Informatik sowie Verwaltungs-
informatiker*innen werden von der Landeshauptstadt Minchen insofern unterstitzt, als dass
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ihnen die Moglichkeit gegeben wird, neben einer Teilzeittatigkeit (die der Ruckzahlungsver-
pflichtung nach dem Studium genige tut) ein Masterstudium zu absolvieren. Diese Mdglichkeit
wird regelmaRig — vorrangig von Absolvent*innen des Studiengangs Bachelor of Science Infor-
matik — wahrgenommen. Die vom Personal- und Organisationsreferat vorgesehene Maglich-
keit der Verplanung in Eingangsamter der 4. Qualifikationsebene konnte bisher jedoch nicht
umgesetzt werden, da die Dienststellen hier in der Regel mehr Berufserfahrung erwarten.

Des Weiteren werden Stellenausschreibungen der 4. Qualifikationsebene (wofur regelmalig
ein Masterabschluss erforderlich ist) fir Beschaftigte ab EGr. 12 TVGOD, die Uber einen Hoch-
schulabschluss (auch Bachelor-Niveau) verfiigen, geotffnet.

Strategische MaBRnahmen

In 2018 wurde die Arbeit im Projekt neol T aufgenommen. Nach 2019 wurden auch in 2020
weiter umfangreiche organisatorische wie auch personelle Malnahmen, betreffend die ge-
samtstadtische IT, sowohl im IT-Referat und dem zugehdrigen Eigenbetrieb it@M als auch in-

nerhalb der Geschéaftsleitungen der Referate und Eigenbetriebe, umgesetzt.

Zudem wurden umfangreiche Umstrukturierungsmafnahmen im Bereich RBS-IT / LHM Ser-
vices GmbH weitestgehend abgeschlossen.

3.7 Sozialpadagog*innen

3.7.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Diplom-Sozialpadagog*in (FH)
Diplom-Sozialarbeiter*in (FH)
Abschluss in Sozialpddagogik (Bachelor of Arts Soziale Arbeit)
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Beschéftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019 Stichtag 31.12.2020
mannlich weiblich mannlich weiblich

Gesamt (Kembeschattigte) 349 1.376 1.725 345 1.391 1.736
VZA (Kernbeschafigte) 313,6 1.103,5 14171 3134 1.117,8 1.431,2
davon Beamt*innen 38 80 118 41 93 134
davon Tarifbeschéftigte 31 1.296 1.607 304 1.298 1.602
davon Vollzeit 250 610 860 239 620 859
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 99 766 865 106 77 877
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 28,4% 55,7% 50,1% 30,7% 55,4% 50,5%

zusatzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 1 194 205 12 187 199

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell

c) Altersstruktur (Anlage 12)

mannlich weiblich gesamt Prozent
unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 3 15 18 1,0%
25 — 29- jahrige 8 105 113 6,5%
30 — 34- jahrige 29 136 165 9,5%
35 — 39- jahrige 43 169 212 12,2%
40 - 44- jahrige 42 163 205 11,8%
45 — 49- jahrige 50 136 186 10,7%
50 — 54- jahrige 57 203 260 15,0%
55 — 59- jahrige 63 246 309 17,8%
60- jahrige und alter 50 218 268 15,4%
Summe 345 1.391 | 1.736 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich wie in den Vorjah-
ren bei den 55- bis 59-jahrigen Beschaftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt wie im Vorjahr bei 49 Jahren. Das Durchschnittsalter (arith-
metisches Mittel) betragt 47,2 Jahre (Vorjahr: 47,4 Jahre).

Damit kann die Altersstruktur als gerade noch 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 Medianalter und das Durchschnittsalter im Bereich der Sozialpddagog*innen liegen sehr
weit Gber dem der aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durch-
schnittsalter 43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen (ohne Auszubildende/Studierende)

mannlich weiblich
2013 33 105 138
2014 41 139 180
2015 45 158 203
2016 28 121 149
2017 29 96 125
2018 22 121 143
2019 33 126 159
2020 29 121 150

e) Duales Studium Bachelor of Arts - Soziale Arbeit

Jahrgang

Ausbildungszahl

Ubernahmen

mannlich weiblich gesamt mannlich weiblich
2019/22 9 21 30 X * ¥
2020/23 8 33 41 * * ¥

*derzeit noch nicht bekannt

f) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Tariri 1 Sl (jesd d el 2Sd 0
Fluktuationsrate in % 11,6%| 11,7%] 11,7% 12,3%| 12,4%| 12,4%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 12,2% 7,6% 8,6% 14,0% 8,8%| 9,8% 21
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 4,9% 0,6% 15% 2,3% 1,2%| 1,4% 3
Austritte auf eigenen Wunsch 2 41,5%)| 34,4%| 35,9% 34,9%| 33,3%| 33,6%| 72
Altersbedingte Griinde 9 14,6% 8,3%| 9,6% 7,0% 7,0%| 7,000 15
Sonstige Griinde 0,0% 0,6%| 0,5% 2,3% 35%| 33% 7
ATZ ab Freistellungsphase 4,9% 9,6%| 8,6% 4,7%| 10,5%| 9,4%| 20
Zusatzfluktuation Beurlaubung % 22,0%| 38,9%| 35,4% 34,9%| 35,7%)| 355%| 76
Anzahl absolut 41 157 198 43 171 214
Berufsriickkehrer*innen 12 49 61 8 52 60

Y Aufldsungsvertrage 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
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g) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 waren 1.736 Sozialpadagog*innen inkl. 57 Heilpadagog*innen bei der Lan-
deshauptstadt Miinchen beschaftigt (1.431,2 VZA). Da die Einsatzmdglichkeiten fir diese
Fachkrafte zum Uberwiegenden Teil im Bereich des Sozialreferates angesiedelt sind, werden
die meisten Falle sozialreferatsintern gelést. Zum Stichtag standen 6 Personen (5,3 VZA) zur
stadtweiten Disposition.

Soweit die Landeshauptstadt Miinchen noch Angehérige dieser Berufsgruppe im Jobcenter
Minchen beschaftigt, deren urspriinglicher Zuweisungszeitraum Ende 2015 auslief, sind der-
zeit keine Rickkehrwinsche bekannt; sie waren aber grundsatzlich bedarfs- und zeitgerecht
zu erfillen.

3.7.2 Personalbedarfsbestimmung

Im Berichtszeitraum ist die Zahl der bei der Landeshauptstadt Minchen tatigen Sozialpada-
gog*innen (jeweils in Summe) um 11 Personen bzw. 14,1 VZA auf 1.736 Beschéaftigte bzw.
1.431,2 VZA gestiegen.

Ein Anstieg ist auch bei der Fluktuationsrate zu verzeichnen. Sie stieg von 11,7 % auf nun
12,4 %.

Neu gewonnen wurden mit 150 Sozialpddagog*innen neun Personen weniger als im Vorjahr.
Der gemeldete Bedarf konnte damit im Wesentlichen gedeckt werden.

3.7.3 Personalverianderungen und MaRnahmen

Die Gewinnungsparameter fir diese Berufsgruppe blieben auch 2020 weitgehend unveran-
dert. Der Arbeitsmarkt ist heild umkampft. Die Landeshauptstadt Minchen konkurriert mit einer
Vielzahl anderer attraktiver Arbeitgeber*innen, so dass die zeit- und bedarfsgerechte Stellen-
besetzung sich schwierig, aber durchaus moéglich gestaltet. Dies gilt insbesondere in den Ein-
satzbereichen, die aufgrund der Klientel (insbes. Wohnungslosenhilfe) oder besonderer Anfor-
derungen an die Arbeitszeiteinbringung (z. B. Heime) grundsatzlich weniger Interesse bei po-
tentiellen Bewerber*innen finden.

Ein wichtiger Baustein bei der mittel- bis langfristigen Sicherung von Personal ist der stadtei-
gene Studiengang Soziale Arbeit, der erstmals im Wintersemester 2019/20 angeboten wurde,
Uberraschend stark (209 Bewerbungen) nachgefragt war und mit 30 Personen (statt der ge-
planten 15 - 20 Studierenden) starten konnte. Fir den Studienbeginn im Wintersemester
2020/21 hatte man vor dem Hintergrund dieser Erfolgsgeschichte die Planungen modifiziert
und bis 60 Studienplatze zur Verfiigung gestellt. Dieses sehr ambitionierte Einstellungsziel war
zwar nicht ganz zu erreichen, obwohl sich mit 493 Bewerber*innen, also mehr als doppelt so
viele Personen wie noch im Jahr davor, flr das Studienangebot der Landeshauptstadt Min-
chen interessiert hatten. Immerhin konnte die Zahl der Studienanfanger*innen aber um mehr
als ein Drittel auf 41 Personen gesteigert werden.
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Wenn es weiterhin gelingt, die Studierendenzahlen zu steigern und so schliel3lich auch die
weiterhin ambitionierten Einstellungsziele zu erreichen, sollte diese Investition in den eigenen
Nachwuchs auch erheblich dazu beitragen, die in den nachsten Jahren absehbaren, Uber-
durchschnittlich hohen altersbedingten Personalverluste zu kompensieren.

3.8 Hochbau

3.8.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Abschluss eines Studiums der Architektur bzw. eines ingenieurwissenschaftlichen Studiums
der stellenspezifischen Fachrichtung auf Bachelor- bzw. Masterniveau

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschéftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019 Stichtag 31.12.2020

Gesamt (Kernbeschéftigte) 309 497 806 316 508 824

VZA (Kernbeschéftigte) 291,7 402,6 694,3 296,8 403,6 700,4

davon Beamt*innen 57 84 141 58 84 142
davon Tarifbeschattigte 252 413 665 258 424 682
davon Vollzeit 234 183 417 246 181 427
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 75 314 389 70 327 397
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 24,3% 63,2% 48,3% 22,2% 64,4% 48,2%

zusatzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 3 28 31 4 41 45

Ausbildung

Referendar*innen flir den 8 9 17 5 9 14

Bautechn. Verwaltungsdienst

Bachelor of Engineering 8 4 12 14 5 19

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell
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c) Altersstruktur (Anlage 13)

mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 0 0 0 0,0%
20 — 24- jahrige 0 1 1 0,1%
25 — 29- jahrige 5 12 17 2,1%
30 — 34- jahrige 17 39 56 6,8%
35 — 39- jahrige 21 48 69 8,4%
40 — 44- jahrige 40 65 105 12,7%
45 — 49- jahrige 38 103 141 17,1%
50 — 54- jahrige 58 98 156 18,9%
55 — 59- jahrige 71 95 166 20,1%
60- jahrige und alter 66 47 113 13,7%
Summe 316 508 824 | 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich bei den 55- bis
59-jahrigen, im Vorjahr bei den 45- bis 49- jahrigen und den 50- bis 54- jahrigen Beschaftigten.
Der Median der Altersstruktur liegt bei 50 Jahren (Vorjahr: 49 Jahre). Das Durchschnittsalter
(arithmetisches Mittel) betragt 49,1 Jahre (Vorjahr: 48,5 Jahre).

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

Das Medianalter und das Durchschnittsalter im Bereich der Hochbauberufe liegen weit Giber
dem der aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durchschnittsalter

43,8 Jahre).

d) Eingestellte Personen

mannlich weiblich
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e) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Fluktuation und

Berufsriickkehrer*innen

Fluktuationsrate in % 9,1% 8,6% 8,8% 7,4% 8,3% 7,9%
Fluktuationsgrunde in %

Vertrags- bzw. Zeitablauf ¥ 3,7% 4,9% 4,4% 4,4% 2,4% 3,1% 2
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 7,4% 0,0% 2,9% 4,4% 0,0% 1,6% 1
Austritte auf eigenen Wunsch ? 259%| 39,0%| 33,8% 13,0%| 22,0%| 18,8%| 12
Altersbedingte Griinde ¥ 11,1% 2,4% 5,9% 17,4% 4,9% 94%| 6
Sonstige Griinde 11,1% 2,4% 5,9% 8,7% 2,4% 4,7% 3
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 0,0% 0,0% 13,0% 7,3% 94%| 6
Zusatzfluktuation Beurlaubung 40,7%| 51,2%| 47,1% 39,1%| 61,0%| 53,1%| 34
Anzahl absolut 27 41 68 23 41 64
Berufsriickkehrertinnen 12 25 37 10 12 22

9 Aufldsungsvetrage und Ablauf von befristeten Vertragen

2 fristlos u. -gerecht

9 inkl. Ubertritt zu einem anderen offentlichen Arbeitgeber

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

f) Disponibles Personal

Zum 31.12.2020 gab es in der 3. und 4. Qualifikationsebene im Bereich der Hochbauberufe
824 Beschaftigte (700,4 VZA).

Im Bereich der Hochbauberufe gab es stadtweit kein zu disponierendes Personal. Falle mit
Dispositionsbedarf werden aufgrund der speziellen Qualifikationen der betroffenen Personen
referatsintern gelost.

3.8.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Beschaftigtenzahlen in diesem Bereich sind wie in den vergangenen Jahren weiter ange-
stiegen, vom Jahr 2019 mit 806 Beschéftigten auf nun 824, was 700,4 VZA entspricht. Urséch-
lich dafir ist nach wie vor das ungebrochene Wachstum der Landeshauptstadt Miinchen als
solches und das hohe Investitionsvolumen fir die stadtische Infrastruktur. Die Fluktuations-
quote ist wie vergangenes Jahr weiter gesunken von 8,8 % auf aktuell 7,9 %. Lagen die Aus-
tritte auf eigenen Wunsch im Jahr 2018 noch bei einem Spitzenwert von 45,3 %, so ist diese
Quote von 33,8 % im Jahr 2019 auf nunmehr 18,8 % gesunken. Zu beachten bleibt weiterhin,
dass knapp Uber die Halfte der Beschaftigten der Altersstruktur tGber 50 Jahren zugeordnet ist,
allein 113 Beschéftigte sind 60 Jahre alt oder alter. Fir die nachsten Jahre wird weiterhin auch
unter Beachtung des umkampften Arbeitsmarktes fur Ingenieur*innen mit einem hohen Perso-
nalbedarf zu rechnen sein.

Neu eingestellt wurden im Betrachtungszeitraum 45 Personen.
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3.8.3 Personalverdanderungen und MaRnahmen

Neben den weiterhin intensiv genutzten klassischen Mitteln des Personalmarketings begann
das Baureferat 2016 bzw. 2018 in Zusammenarbeit mit der Hochschule Miinchen duale inge-
nieurwissenschaftliche Bachelor-Studiengange anzubieten. Im Bereich Hochbau stehen die
Studiengange Elektro- und Informationstechnik, Regenerative Energien/Elektrotechnik und
Energie- und Gebaudetechnik mit jeweils 2 Studienplatzen bzw. fur den letztgenannten Studi-
engang 3 Platze zur Verfigung. Beim Baureferat Tiefbau wird der Studiengang Bauingenieur-
wesen mit 5 Platzen pro Jahr betreut. Die Bewerbungszahlen sind fiir die genannten Studien-
richtungen erfreulich hoch, fir die aktuell laufenden Auswahlprozesse zum Studienbeginn
2021 lagen sie sogar bei 25 Bewerber*innen pro Studienplatz (Bauingenieurwesen). Das Bau-
referat halt die angebotenen dualen Studienrichtungen fir ein besonders geeignetes Mittel, um
dem durch Fluktuation und Rentenabgange bedingten Fachkraftemangel entgegen zu wirken
und plant langfristig eine Erhéhung der Studienplatze. Die Auswirkungen der Corona-Krise auf
den stadtischen Haushalt und damit auf Personalkostenbudgets bleiben abzuwarten.

Die MlUnchner Stadtentwasserung bietet ebenfalls entsprechende Studiengange der Fachrich-
tungen Bauingenieurwesen, Maschinenbau sowie Elektro- und Informationstechnik mit jeweils
mindestens 1 Studienplatz, abhangig von der Bewerbungslage, an. Zudem stehen diese Studi-
engange auch fur Facharbeiter*innen, Techniker*innen und Meister*innen aus dem Bestands-
personal zur Verfligung. Eine erste Evaluation hat gezeigt, dass dieses Angebot geeignet ist,
um dem nach wie vor bestehenden Fachkraftemangel wirksam zu begegnen.

3.9 An-und ungelerntes Personal sowie Betriebs- und Innendienst (Tarifbeschaftigte
mit handwerklichen Tatigkeiten)

3.9.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Diese Berufsgruppe besteht aus Tarifbeschaftigten mit handwerklichen Tatigkeiten sowie
Beamt*innen, die keine oder keine einschlagige Ausbildung haben.

b) Beschaftigtenentwicklung

Betrachtet werden nur Beschaftigte, fir die das POR zustandig ist. Das an- und ungelernte
Personal sowie Betriebs- und Innendienst in Zustandigkeit der weiteren Referate und Eigenbe-
triebe etc. ist nicht Gegenstand dieses Beschlusses.
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Beschéftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019 Stichtag 31.12.2020
mannlich weiblich mannlich weiblich

Gesamt (Kernbeschaftigte) 1.957 1.013 2.970 1.980 969 2.949

VZA (Kembeschftigte) 1.868,3 805,4 2.673,7 1.891,4 769,9 2.661,3
davon Beamt*innen 78 2 80 74 3 77
davon Tarifbeschéftigte 1.879 1.011 2.890 1.906 966 2.872
davon Vollzeit 1.780 575 2.355 1.811 547 2.358
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 177 438 615 169 422 591
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 9,0% 43,2% 20,7% 8,5% 43,6% 20,0%

zusatzlich

Beschéftigte ohne Zahlungen 51 14l 122 52 76 128

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell

c) Altersstruktur (Anlage 14)

mannlich weiblich gesamt Prozent

unter 20ahrige 1 0 1 0,0%
20 — 24-jahrige 32 16 48 1,6%
25 — 29-jahrige 83 32 115 3,9%
30 — 34- jahrige 146 34 180 6,1%
35 — 39- jahrige 168 59 227 7,7%
40 — 44- jahrige 233 74 307 10,4%
45 — 49- jahrige 241 144 385 13,1%
50 — 54- jahrige 372 203 575 19,5%
55 — 59- jahrige 454 231 685 23,2%
60- jahrige und alter 250 176 426 14,4%
Summe 1.980 969 2.949 100,0%

Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe, fur die das POR zustandig ist,
befindet sich bei den 55- bis 59-jahrigen Beschaftigten, in den Vorjahren bei den 50- bis 54-
jahrigen Beschaftigten.

Der Median der Altersstruktur liegt wie im Vorjahr bei 52 Jahren. Das Durchschnittsalter (arith-
metisches Mittel) betragt 49,1 Jahre (Vorjahr: 49,2 Jahre).

Damit kann die Altersstruktur als nicht mehr 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 Medianalter und das Durchschnittsalter des an- und ungelernten Personals sowie im Be-
triebs- und Innendienst liegen allerdings sehr weit Gber dem der aktiv Beschaftigten der LHM
(gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durchschnittsalter 43,8 Jahre).

Ein Grund fir diese Altersstruktur ist unter anderem der ,Stadtische Reinigungsservice®, in
dem bisher als Personalabbaubereich keine Neueinstellungen vorgenommen wurden und so-
mit eine zunehmende Uberalterung auftrat. Inzwischen erfolgen Neueinstellungen, da der
Stadtische Reinigungsservice zuklnftig zwischen Schulhausreinigung und Verwaltungsgebau-
de trennt und im Bereich "Verwaltungsgebaude" neu eingestellt wird.

d) Eingestellte Personen

mannlich weiblich gesamt Zustandigkeit |

2011 168 124 292|POR und RBS-KITA
2012 155 124 279|POR und RBS-KITA
2013 235 319 554|POR und RBS-KITA
2014 220 169 389/POR und RBS-KITA
2015 283 191 474{POR und RBS-KITA
2016 241 199 440/POR und RBS-KITA
2017 236 94 330|POR
2018 232 94 326/POR
2019 204 67 271|POR
2020 259 68 327|POR

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Fluktuation und 2019 2020

Berufsriickkehrer*innen

maénnlich weiblich gesamt méannlich weiblich gesamt absolut |
Fluktuationsrate in % 11,7% 8,8%| 10,7% 10,2% 9,3%|  9,9%
Fluktuationsgrinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf " 49,4%| 24,5%| 42,2% 55,0%| 11,7%| 41,2%| 121
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 5,2% 5,3%| 5,2% 4,5% 21%|  3,7%| 11
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 13,3%| 33,0%| 19,0% 55%| 17,0%| 92%| 27
Altersbedingte Griinde 17,6%| 19,1%| 18,0% 19,0%| 39,4%| 255%| 75
Sonstige Griinde 6,9% 53%| 6,4% 7,5%| 13,8%| 9,5%| 28
ATZ ab Freistellungsphase 1,3% 3,2%| 1,8% 1,5% 4,3%| 2,4% 7
Zusatzfluktuation Beurlaubung ¥ 6,4% 9,6%| 7,3% 7,0%| 11,7%| 85%| 25
Anzahl absolut 233 94 327 200 94 294
Berufsriickkehrer*innen 17 8 25 13 4 17

Y Auflésungsvertrage und Ablauf von befristeten Vertréagen

2 fristlos u. -gerecht

% inkl. Ubertritt zu einem anderen &ffentlichen Arbeitgeber

4 Erreichen der gesetzl. Altersgrenze, vorgezogenen Antragsaltersgrenze bzw. Altersrente (ohne vorhergehende ATZ-F)
% ohne Anschlussbeurlaubungen
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f) Disponibles Personal

Zum Stichtag 31.12.2020 standen von 2.949 Beschaftigten (2.661,3 VZA) 71 (63,9 VZA) Per-
sonen 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 Dienstkrafte gestaltet
sich wegen mitunter fehlender Sprachkenntnisse und fehlender Ausbildung in vielen Fallen je-
doch schwierig. Es kommt hinzu, dass den Dienstkraften kérperlich schwere Arbeiten meist
nicht mehr maglich sind und daher stadtweit nur wenige Einsatzmdglichkeiten in Frage kom-
men.

3.9.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der Beschaftigten des an- und ungelernten Personals sowie des Betriebs- und Innen-
dienstes im Zustandigkeitsbereich des Personal- und Organisationsreferates ist 2020 im Ver-
gleich zu 2019 von 2.970 auf 2.949 Beschaftigte leicht gesunken. Die Fluktuationsrate sank
gegenuber dem Vorjahr leicht von 10,7 % auf 9,9 %.

Mit 327 Einstellungen im Jahr 2020 erhéhte sich die Anzahl der Einstellungen gegentiber dem
Vorjahr (271 Einstellungen).

3.9.3 Personalverdanderungen und MaRnahmen

Die Deckung des Bedarfes erfolgte wie auch in den Vorjahren wieder auf dem freien Arbeits-
markt.

3.10 Facharbeiter*innen (Tarifbeschaftigte mit handwerklichen Tatigkeiten)

3.10.1 Personalbestandsanalyse

a) Berufsausbildung/Qualifikation

Voraussetzung fur eine Beschaftigung als Facharbeiter*in (Tarifbeschaftigte mit handwerkli-
chen Tatigkeiten) ist entweder

- eine erfolgreich abgeschlossene Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf
mit einer Ausbildungsdauer von mindestens 3 Jahren in ihrem oder in einem diesem
verwandten Beruf

oder
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+ eine erfolgreich abgelegte verwaltungs- oder betriebseigene Prifung nach dem 13.
Landesbezirklichen Tarifvertrag handwerklicher Bereich Bayern auf dem Gebiet eines
anerkannten Ausbildungsberufes mit einer Ausbildungsdauer von mindestens 3 Jah-
ren.

b) Beschaftigtenentwicklung

Beschaftigtenentwicklung Stichtag 31.12.2019 Stichtag 31.12.2020
ménnlich weiblich gesamt  mannlich weiblich
Gesamt (Kernbeschaftigte) 680 78 758 704 75 779
VZA (Kernbeschaftigte) 667,5 68,4 735,8 689,3 65,6 754,9
davon Beamt*innen 0 0 0 0 0 0
davon Tarifbeschéftigte 680 78 758 704 75 779
davon Vollzeit 633 42 675 650 39 689
davon Teilzeit (inkl. ATZ-T)* 47 36 83 54 36 90
Teilzeitquote (inkl. ATZ-T)* 6,9% 46,2% 10,9% 7,7% 48,0% 11,6%
zusatzlich
Beschéftigte ohne Zahlungen 16 7 23 10 6 16
Ausbildung
Auszubildende 36 15 51 34 17 51

* ATZ-T = Altersteilzeit-Teilzeitmodell

c) Altersstruktur (Anlage 15)

ménnlich weiblich gesamt Prozent

unter 20-jahrige 3 0 3 0,4%
20 — 24- jahrige 52 8 60 7,7%
25 — 29- jahrige 56 6 62 8,0%
30 — 34- jahrige 57 4 61 7,8%
35 — 39- jahrige 67 6 73 9,4%
40 — 44- jahrige 62 13 75 9,6%
45 — 49- jahrige 92 8 100 12,8%
50 — 54- jahrige 99 19 118 15,1%
55 — 59- jahrige 137 8 145 18,6%
60- jahrige und alter 79 3 82 10,5%
Summe 704 75 779 100,0%
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Die am starksten vertretene Altersgruppe dieser Berufsgruppe befindet sich bei den 55- bis
59-jahrigen Beschaftigten (Vorjahr: bei den 50- bis 54-jahrigen Beschaftigten).

Der Median der Altersstruktur liegt wie im Vorjahr bei 48 Jahren. Das Durchschnittsalter (arith-
metisches Mittel) betragt wie im Vorjahr 45,1 Jahre .

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

Das Medianalter und das Durchschnittsalter der Facharbeiter*innen liegen weit Gber dem der
aktiv Beschaftigten der LHM (gesamtstadtischer Median 45 Jahre; Durchschnittsalter 43,8
Jahre).

d) Eingestellte Personen (ohne Auszubildende)

mdannlich weiblich |
2011 13 0 13
2012 22 1 23
2013 14 3 17
2014 29 2 31
2015 22 2 24
2016 37 3 40
2017 27 4 31
2018 39 2 41
2019 32 1 33
2020 49 0 49

e) Fluktuation und Berufsriickkehrer*innen

Tanlrl [ el Jesd d J Jesd S0
Fluktuationsrate in % 5,2% 3,6% 5,0% 7,5% 5,1% 7,3%
Fluktuationsgriinde in %
Vertrags- bzw. Zeitablauf " 0,0% 0,0% 0,0% 3,9% 0,0% 3,6% 2
Arbeitgeberbedingte Griinde ? 2,9% 0,0% 2,7% 3,9% 0,0% 3,6% 2
Austritte auf eigenen Wunsch ¥ 32,4%| 33,3%| 32,4%| 27,5%| 750%| 30,9%| 17
Altersbedingte Griinde ¥ 8,8%| 33,3% 10,8%| 23,5% 0,0%| 218%| 12
Sonstige Griinde 8,8% 0,0% 8,1% 7,8% 0,0% 7,3% 4
ATZ ab Freistellungsphase 0,0% 0,0% 0,0% 7,8% 0,0% 7,3% 4
Zusatzfluktuation Beurlaubung ¥ 471%| 33,3%| 459%| 255%| 25,0%| 255%| 14
Anzahl absolut 34 3 37 51 4 55
Berufsriickkehrer*innen 10 1 11 14 0 14

" Aufldsungsvertrage 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
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f) Disponibles Personal

Zum Stichtag 31.12.2020 standen von 779 Beschaftigten (754,9 VZA) vier (2,9 VZA) Personen
zur Disposition. In den meisten Fallen liegen gesundheitliche Einschrankungen vor, teils auch
Arbeitsplatzkonflikte. Die Bereitschaft der Referate, diese Personen zu erproben, ist grund-
satzlich gut. Facharbeiter*innen, die ihre erlernte Tatigkeit nicht mehr verrichten kénnen, sind
allerdings nur bedingt flr andere gleichwertige Tatigkeiten einsetzbar und daher sehr schwer
zu vermitteln.

3.10.2 Personalbedarfsbestimmung

Die Zahl der Facharbeiter*innen ist 2020 im Vergleich zu 2019 von 758 auf 779 Beschaftigte
gestiegen. Die Fluktuationsrate stieg gegentiber dem Vorjahr von 5,0 % auf 7,3 %.

Mit 49 Einstellungen im Jahr 2020 erhdhte sich die Anzahl gegenltber dem Vorjahr mit 33 Ein-
stellungen.

3.10.3 Personalveranderungen und MaRnahmen

Auch in diesem Berichtszeitraum konnte der Bedarf an Facharbeiter*innen noch am freien Ar-
beitsmarkt gedeckt werden. Die Gewinnung von gut qualifizierten Fachkraften gelingt inzwi-
schen nicht immer im ersten Anlauf. Auf externe Stellenausschreibungen gehen haufig nur we-
nige qualifizierte Bewerbungen ein.

4 Umsetzungskonzept zur Einfihrung der Budgetierung im Personalbereich ab dem
Haushaltsjahr 2021; Umwandlung Sozialfonds in Uberbriickungsfonds

Mit Beschluss des Stadtrates vom Dezember 2020 (Sitzungsvorlage Nr. 20-26/V 01812, VPA
09.12.2020, VV 16.12.2020) wurde der Sozialfonds gemaf Ziffer 3 des Antrags des Referen-
ten ab dem Haushaltsjahr 2021 in ,Uberbriickungsfonds® umbenannt, in seiner Anwendung er-
weitert und auf insgesamt 9,5 Mio. Euro aufgestockt.

In diesem Beschluss wurde das Personal- und Organisationsreferat beauftragt, dem Stadtrat
im ersten Halbjahr 2021 darzustellen, welche Malinahmen und ggf. zusatzlichen Befugnisse
erforderlich sind, um das stadtweit zu disponierende Personal weiterhin tarifkonform bzw.
amtsangemessen einzusetzen.

Seitens des Personal- und Organisationsreferates wird festgehalten, dass zum jetzigen Zeit-
punkt fur die stadtweite Disposition vorerst keine weiteren Befugnisse durch Stadtratsbe-
schluss herbeizufiihren sind.
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Die Aufstockung und Umwandlung des Sozialfonds in den Uberbriickungsfonds ermdglicht, in
der stadtweiten Disposition handlungsfahig zu bleiben. Hierfir musste das Anwendungsspek-
trum des bisherigen Sozialfonds um Finanzierungen von stadtweiten Dispositionen erweitert
werden. Der Uberbriickungsfonds hat somit zwei Formen:

- Variante A: l:.:Jbererckungsfonds in Form des bisherigen stadtischen Sozialfonds und
- Variante B: Uberbriickungsfonds, um in Zeiten hoher Einsparvorgaben im Personalhaushalt
notwendige stadtweite Dispositionen zu ermdglichen.

Um Transparenz zu schaffen, wird nachfolgend ausgefihrt, nach welchen Grundregeln das
Personal- und Organisationsreferat, Personaleinsatzmanagement im Zusammenhang mit dem
Uberbrickungsfonds agiert.

Variante A ,,Uberbriickungsfonds in Form des stidtischen Sozialfonds*

Die Mittel werden weiterhin verwendet, um verdienten Mitarbeiter*innen, die in ihrer Arbeits-
leistung wesentlich eingeschrankt sind, die Beschaftigung innerhalb der Stadtverwaltung auf
Dauer zu erhalten und die Aufgabenerfiillung durch die Referate zu sichern. Die bisherigen
Voraussetzungen und das Verfahren bleiben bestehen.

Variante B ,,Uberbriickungsfonds* fiir stadtweite Dispositionen

Die neue Variante B des Uberbriickungsfonds hat das Ziel, unter den Rahmenbedingungen
des Haushaltssicherungskonzeptes notwendige stadtweite Dispositionen fur Dienstkrafte zu
ermoglichen, die nicht tiber die Variante A finanzierbar sind und fiir die stadtweit durch das
Personal- und Organisationsreferat, Personaleinsatzmanagement nach einem Einsatz gesucht
wird.

Bei der Vergabe des Uberbriickungsfonds haben diejenigen Falle der stadtweiten Disposition
erste Prioritat, die einen voriibergehenden Einsatz erfolgreich absolviert haben und nicht um-
gesetzt werden konnen, weil die fur die Dienstkraft vorgesehene Planstelle zur Erfullung der
Einsparvorgaben im Rahmen der Haushaltskonsolidierung durch das jeweilige Referat zur Be-
setzung gesperrt wurde.

Zentrale Steuerung beim Umgang mit erheblicher qualitativer Leistungsminderung

Die Finanzierung aus dem Uberbriickungsfonds gibt Raum fiir einen wirkungsvollen Einsatz
von Beschéftigten mit Leistungsminderung. Das Personaleinsatzmanagement des Personal-
und Organisationsreferats begleitet die Referate und stellt den einheitlichen Umgang mit Leis-
tungsminderung sicher.
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5 Dauer von Stellenbesetzungsverfahren

Recruitingverfahren

Im Rahmen des Beschlusses ,Mittelfristige Personalplanung“ vom 08./15.06.2016 (VPA/VV)
wurde das Personal- und Organisationsreferat beauftragt, jahrlich Gber die Dauer der Recrui-
tingverfahren in den einzelnen Referaten und Eigenbetrieben zu berichten.

Aufgrund rechtlicher Rahmenbedingungen kann die Dauer von Recruitingverfahren nie so kurz
sein wie bei privaten Arbeitgebern. Widerspruchs- bzw. Klageverfahren kdnnen Stellenbeset-
zungsverfahren Uber Jahre verzoégern, so dass es erforderlich ist, ein gewisses Niveau an
Rechtssicherheit zu erreichen.

Das Personal- und Organisationsreferat arbeitet kontinuierlich daran, Auswahlprozesse auf
der Basis der Rechtsgrundlagen weiter zu beschleunigen und zu vereinfachen. Vor diesem
Hintergrund wurden die stadtischen Ausschreibungsrichtlinien neu konzipiert. Es wurden alle
Prozessschritte grundlich Uberarbeitet und in einer erganzenden Dienstanweisung zusammen-
gefasst. Der Stadtrat hat am 11.12./18.12.2019 (VPA/VV) die Neufassung der stadtischen
Ausschreibungsrichtlinien zum 1. Januar 2020 beschlossen (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 /

V 17068).

Im Hinblick auf Vereinfachung und Beschleunigung sind insbesondere folgende Punkte der
Neufassung hervorzuheben:

+  Neue Grenzen fir die Ausschreibungspflicht: Es werden nur noch Stellen ab BesGr.
A 8 (Verwaltungsdienst und IT) bzw. ab BesGr. A 12 (alle anderen Fachrichtungen) so-
wie vergleichbare Positionen fur Tarifbeschaftigte grundsatzlich ausgeschrieben, bisher
begann die Ausschreibungspflicht bei A 7 bzw. A 11.

- Verkirzung des Beurteilungszeitraums auf 3 Jahre bei gleichzeitigem Wegfall der fla-
chendeckenden Anforderung von Leistungsberichten. Kiinftig wird grundsatzlich nur
noch bei Beférderung/Héhergruppierung eine Anlassbeurteilung angefordert. Verzoge-
rungen durch fehlende Leistungsberichte/Anlassbeurteilungen werden deutlich redu-
Ziert.

«  Weiterhin muss beim Leistungsvergleich der Beurteilungslage nur noch die aktuelle
dienstliche Beurteilung bzw. die Anlassbeurteilung betrachtet werden, wodurch eine
Reduzierung des Prifaufwands und somit eine Vereinfachung der Vorauswahl erreicht
wird.

« Ausschreibungstexte werden grundsatzlich im Service durch das Personal- und Orga-
nisationsreferat nach einem einheitlichen Standard erstellt. Die inhaltliche Grundlage
wird durch die Dienststellen auf Basis der Arbeitsplatzbeschreibung bestimmt. Die Pro-
zessschleifen wurden dadurch reduziert.

«  Neuer Aufbau des Anforderungsprofils im Ausschreibungstext mit dem Ziel einer ein-
facheren Abprifbarkeit im Rahmen der Vorauswahl sowie mehr Klarheit flr die Bewer-
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ber*innen. Bei konsequenter Anwendung sind fachliche Stellungnahmen der Dienst-
stellen im Rahmen der Vorauswahl nur noch im Ausnahmefall erforderlich.

+ Gestaltung des Auswahlgesprachs: Reduzierung der zwingenden Kommissionsmitglie-
der auf zwei, alle weiteren optionalen Mitglieder der Auswahlkommission sind an die
Terminfestlegung der zwingenden Mitglieder gebunden. Ziel ist, das wissenschaftlich
fundierte Auswahlverfahren spatestens 4 Wochen nach Abschluss der Personalvoraus-
wahl durchzufuhren.

« Vereinfachung des Ablaufs bei Auswahlverfahren mit Stadtratsbeteiligung durch Redu-
zierung von Prozessschleifen.

Die Ausschreibungsrichtlinien wurden zur Prozessoptimierung durch eine Dienstanweisung
des Personal- und Organisationsreferenten erganzt und prazisiert. Sie regelt verbindlich die
Rahmenvorgaben und Qualitatsstandards fur alle Prozessschritte eines Stellenbesetzungsver-
fahrens. Hierzu gehoéren auch verbindliche Fristen. Die Dienstanweisung soll den gesamten
Recruitingprozess flr alle Beteiligten transparenter und effizienter machen.

Im Jahr 2020 wurde insbesondere die Umsetzung dieser Neuerungen in der Praxis betrieben,
wahrend das Personal- und Organisationsreferat gleichzeitig damit konfrontiert war, wie man

Recruitingverfahren in der Corona-Pandemie fur Bewerber*innen, Teilnehmer*innen der Aus-
wahlkommission und Recruiter*innen moglichst ohne Infektionsrisiko so praktikabel wie mog-
lich gestalten kann.

Das Personal- und Organisationsreferat hat schnell auf die Pandemie-Gegebenheiten reagiert
und Auswahlgesprache per Videokonferenz mit Webex Meetings etabliert sowie Auswahlge-
sprache in Prasenz mit Corona-Auflagen verbunden. Am 04.05.2020 wurden samtliche Infor-
mationen und Hilfestellungen (neue Einladungsschreiben, Checklisten zur Gesprachsvorberei-
tung, Anleitungen fur den Umgang mit Webex Meetings etc.) den Beteiligten der stadtweit ope-
rativen Personalarbeit zur Verfugung gestellt. Zudem wurden alle Recruiter*innen vom Perso-
nal- und Organisationsreferat, Personalentwicklung im Umgang mit Webex Meetings geschult.
Den Geschéftsleitungen wurden ebenfalls kostenfreie Schulungen fur Multiplikator*innen im
Umfang mit Webex Meetings angeboten.

Seit Mai 2020 werden bei der Landeshauptstadt Minchen Auswahlverfahren online durchge-
fuhrt im Parallelbetrieb mit Auswahlverfahren in Prasenz unter Einhaltung der Corona-Aufla-
gen. Die Haufigkeit der Online-Verfahren nahm seitdem stetig zu, was auf die anhaltende, ver-
scharfte Pandemie-Lage zurickzufihren ist, aber auch auf die gestiegene Routine und Akzep-
tanz fur Videokonferenz-Tools sowohl seitens der stadtischen Mitarbeiter*innen als auch sei-
tens der Bewerber*innen. Seit Mai 2020 wurden ca. 45 % der Auswahlgesprache online durch-
gefuhrt und 55 % in Prasenz. Aufgrund der aktuellen Situation liegt der Anteil der Online-Ver-
fahren derzeit bei nahezu 100 %.

Dauer von Recruitingverfahren
In der Zeit von 2012 bis 2015 haben sich die Antrage auf Besetzungsverfahren von 1.000 auf

3.000 Stellen pro Jahr verdreifacht. Im Zeitraum 2016 - 2019 hat sich das Niveau auf hohem
Level (ca. 3.000 Stellen pro Jahr) stabilisiert, wobei im Jahr 2019 mit 3.475 gemeldeten Stellen
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ein Spitzenwert erreicht wurde. Im Jahr 2020 gingen die Antrage erwartungsgemaf mit Be-
kanntwerden der Haushaltslage im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie zuruck.

Es wurden im Zeitraum 01.01.2020 — 31.12.2020 insgesamt 2.402 Stellen zur Besetzung beim
Personal- und Organisationsreferat Uber das E-Recruiting-System beantragt. Das entspricht
gegenuber dem Vorjahr mit 3.475 Antragen einem Rickgang von 30,9 %.

Wegen der besonderen Eilbedurftigkeit im Zusammenhang mit der Bekampfung der Corona-
Pandemie wurden 2020 auf3erhalb des E-Recruiting-Systems fir das damalige RGU 37 Arzte
und 36 Personen als medizinisches Hilfspersonal befristet eingestellt.

Vergleicht man das Jahr 2019 mit dem Jahr 2020 wird deutlich, dass die Antrage auf zu beset-
zende Stellen insbesondere ab der zweiten Jahreshalfte nicht mehr das Vorjahresniveau er-
reichten. Der Wendepunkt ist auf die Entscheidung des Stadtrats zur Sicherung der Haushalts-
lage (VV vom 23.07.2020) zurlckzuflhren, da bereits vorab bekannt war, dass es zu Ein-
schnitten kommen wird und die Referate bereits ab Juni vorsichtiger agiert haben.

Kumulierter Eingang
gemeldete Stellen zur Stellenbesetzung

Anzahl Stellen

Jan Feb Mrz  Apr Mai Jun Jul  Aug Sep Okt Nov  Der

2019 e—gem2020

In 73,3 % aller Besetzungsfalle dauerte im Jahr 2020 das Verfahren, beginnend mit dem An-
trag der Dienststelle auf Stellenbesetzung bis zur abschlielienden Auswahlentscheidung, we-
niger als vier Monate (2018: 67,9 %).
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Antragseingang - ausgewahlte*r Kandidat*in steht fest
inkl. Direktbesetzungen (2020)

W 1-4 Monate E4.1-5Monate ©5.1-6Monale EE1L-7 Monale
®7.1-8Monate =81 -9 Monate m9.1 - 11 Monate == 11.1 Monate

Langere Laufzeiten ergeben sich i. d. R. durch die Prifung von Dispositionsfallen, Termin-
schwierigkeiten mit Bewerber*innen, rechtliche Klarungen, eine erforderliche Stadtratsbeteili-
gung oder Rucklauffristen von dienstlichen Beurteilungen. Im Jahr 2020 wurden zudem viele
Verfahren durch die Haushaltslage unterbrochen. Einige Verfahren wurden zunachst angehal-
ten, um die Entscheidung des Stadtrats hinsichtlich der Haushaltssicherung abzuwarten. Im
Anschluss kam es zu Verzdgerungen, da die Referate und Eigenbetriebe zunachst klaren
mussten, was die Entscheidung fur sie bedeutet. Sie mussten Konsolidierungsmaglichkeiten
eruieren und Schwerpunkte bei der Stellenbesetzung setzen.

Trotzdem ist es gelungen, die Werte hinsichtlich der Verfahrensdauer im Vergleich mit 2019
(in 67,9 % der Verfahren stand die Auswahlentscheidung nach Antragseingang innerhalb von
4 Monaten fest) zu verbessern.

Dauer der Verfahren nach Referaten/Eigenbetrieben
Der Auswahlprozess gliedert sich in unterschiedliche Verfahrensschritte, an denen sowohl
zwei Abteilungen des Personal- und Organisationsreferates als auch die Referate/Eigenbetrie-

be und Bewerber*innen beteiligt sind.

Die durchschnittliche Dauer von Recruitingverfahren in den einzelnen Referaten und Eigenbe-
trieben stellt sich im Jahr 2020 wie folgt dar:
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durchschnittliche Dauer Gesamtverfahren
(inkl. Direktbesetzung, Pooleinstellung)

In Monaten
(EinholungAE:fegrls:g;gna\;‘l?ebzl.s :.e:?it;rl:ll:lggszeugnis, Antragseing.ang !)is ausgewahlte’r
gof. Vertragsunterzeichnung, Kiindigungsfristen) Kandidat'in steht fest
2020

Abfallwirtschaftsbetrieb Miinchen 4,78 2,85
Baureferat 4,64 3,04
Direktorium 3,70 3,33
Minchner Kammerspiele 4,21 1,92
GPR - -

IT-Referat 4,69 3,66
T@Mm 3,72 2,53
Jobcenter 3,68 3,07
Kommunalreferat 4,64 3,22
Kreisverwaltungsreferat 4,66 3,31
Kulturreferat 4,10 2,85
Markthallen Miinchen 5,59 3,81
Mobilitatsreferat 4,05 2,49
Miinchner Stadtentwasserung 3,84 3,13
Personal- und Organisationsreferat 4,97 3,28
Referat fiir Arbeit und Wirtschaft 4,26 3,09
Referat fir Bildung und Sport 4,07 2,43
Referat fir Gesundheit und Umwelt 5,18 2,93
Referat fiir Stadtplanung und Bauordnung 5,06 3,07
Sozialreferat 3,96 2,15
Stadtkdmmerei 4,24 3,20
Gesamt 4,40 2,97
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durchschnittliche Daver Gesamtwerfahren
{inkl. Direk tbesetzung, Pocleinstellung)
In Maonaten
Antragseingang bis ausgewdihlte*r Kandidat®in steht fest

2015 216 2017 2018 2019 2020
Abfallwirts chafts betrieb Manchen 3,58 287 3,45 285 2089 2,85
Baureferst 241 3.99 282 288 285 3,04
Drirekt torium 3, 4 BB 481 478 288 3,33
Manchner K.ammers piele 0,4 - - 8,95 225 1,92
GPR - - - - - -
| T-Referat - - 6,05 4,08 3.25 3,68
IT@ 42 4,07 3,18 2,48 287 2,53
Joboenter 8,74 4,78 4,45 3,85 397 3.07
Kommunalreferat 337 3,98 315 4,08 2,84 3.2z
Krei wreatungsreferat 235 247 413 4 25 4,05 3,21
Kultumeferat 28 3,08 254 28 273 2,85
Markthal len Minchen 281 3.57 452 243 233 3.81
MIT-Fonkret 484 473 - - . -
Mebilitats referat - - - - - 2,48
Minchner Stadtentewss serung 274 42 4,55 4,08 273 3.13
Personal und Organis ationsreferat 295 29 207 243 2820 3.28
Referat fr Arbeit und Wirts chaft 3,02 22 .08 28 4 a4 3.09
Referat fr Bildung und Spaort 382 3,85 248 3,168 27 2,43
Referat fiir Gesundheit und Urmwett 3,98 4,21 341 503 377 293
Referat fir Stadiplanung und Bauordnung 5.5 39 252 35 3.53 3.07
Sozisieferat 3.07 5,01 255 283 238 2,15
Stadtk Smmersi 358 48 3.7 4,08 4.2 3.20
Gesamit 344 39 3,63 3,68 321 2,97

Zu beachten ist, dass fir die Auswertungen in den Jahren 2015 - 2016 die alte Stellenbeset-
zungsdatenbank, fur die Jahre 2017 - 2019 direkt vom Hersteller Telum zur Verfligung gestell-
te Reports und flr das Jahr 2020 die neue Controlling-Anwendung genutzt wurden. Die ver-
schiedenen Systeme konnen zu Unterschieden in der Datengrundlage fuhren.

Ein Vergleich mit den Vorjahren bis zum Zeitpunkt der Besetzung ist derzeit noch nicht mog-
lich, da die Altdaten der Jahre 2016 - 2019 noch nicht in die neue Controlling-Anwendung
Ubertragen sind.

Anlassbeurteilungen/Dienstliche Beurteilung

In den neuen Beurteilungsrichtlinien wurde eine Verklrzung des Beurteilungszeitraums auf
drei Jahre bei gleichzeitigem Wegfall der flachendeckenden Anforderung von Leistungsberich-
ten etabliert. Es wird grundsatzlich nur noch bei Beférderung/Héhergruppierung eine Anlass-
beurteilung angefordert. Weiterhin werden beim Leistungsvergleich der Beurteilungslage nur
noch die aktuelle dienstliche Beurteilung bzw. die Anlassbeurteilung betrachtet, was insgesamt
zur Beschleunigung von Verfahren beitragt.

Im Rahmen von Recruitingverfahren werden Anlassbeurteilungen und bisher nicht vorliegende
dienstliche Beurteilungen angefordert. Den Referaten und Eigenbetrieben wurde fur die Erstel-
lung im Jahr 2020, das kein Beurteilungsjahr war, eine Frist von 10 Arbeitstagen (2 Wochen)
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eingerdumt. Die Frist wird ausnahmsweise verlangert, wenn die Referate und Eigenbetriebe
dafur nachvollziehbare Grunde anfuhren, z. B. Erkrankung der Dienstkraft.

Im Jahr 2020 wurden 419 Beurteilungen angefordert. Von den 419 Beurteilungen gingen
knapp 32 % verspatet, das heildt nach der ggf. bereits verlangerten Fristsetzung, ein. Dies
fuhrt zu Verzégerungen und langeren Laufzeiten bei den Stellenbesetzungsverfahren.

Angeforderte Beurteilungen im Stellenbesetzungsprozess

2020

Mittelwert
Dauer Erstellung
Beurteilung in

Anzahl angeforderte
Beurteilungen

Mittelwert Dauer
Verspatung von
Beurteilungen (nach

Anzahl verspateter
Beurteilungen
(Eingang nach

Anteil verspateter
Beurteilungen in
Prozent

Arbeitstagen Frist) in Arbeitstagen Fristsetzung)

Abfallwirtschaftsbetrieb Miinchen 32 8 8 2 25%
Baureferat 18 42 5 13 31%
Direktorium 10 5 4 57%
Miinchner Kammerspiele 17 0 0 0%
GPR

IT-Referat - - - - -
IT@m 27 28 8 7 25%
Jobcenter 17 10 5 6 60%
Kommunalreferat 19 7 9 1 14%
Kreisverwaltungsreferat 16 97 5 36 37%
Kulturreferat 16 2 7 1 50%
Markthallen Minchen 1 1 10 1 100%
Mobilitatsreferat - - - - -
Miinchner Stadtentwasserung 19 5 7 2 40%
Personal- und Organisationsreferat 18 1" 4 4 36%
Referat fir Arbeit und Wirtschaft 19 2 0 0 0%
Referat fiir Bildung und Sport 25 47 4 7 15%
Referat fiir Gesundheit und Umwelt 21 14 2 2 14%
Referat fur Stadtplanung und Bauordnung 26 24 5 7 29%
Sozialreferat 17 88 6 32 36%
Stadtkémmerei 17 24 7 9 38%
Gesamt 19 419 6 134 32%
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6 Ausbildungsprognose

Zum Einstellungsjahr 2020 haben 1.112 Nachwuchskréfte ihre Ausbildung bzw. ihr Studium
begonnen. Diese Zahl beinhaltet 167 Erzieherpraktikant*innen sowie 111 Berufspraktikant*in-
nen und 181 Teilnehmer*innen an der Erzieher*innenausbildung mit optimierten Praxisphasen
(OptiPrax) im RBS.

Trotz einiger pandemiebedingter Verwerfungen im Personalgewinnungsprozess fur das Ein-
stellungsjahr 2020 (kurzfristiger Umstieg auf digitales Recrutingtool, keine Prasenzveranstal-
tungen im Onboarding usw.) konnten die Einstellungszahlen des Vorjahres insgesamt auch im
Jahr 2020 erreicht werden.

Erfreulich ist auch, dass sich die Bewerber*innensituation fir das Jahr 2020 mit 6.119 Bewer-
bungen auf Ausbildungs- und Studienangebote stadtweit im Vergleich zum Vorjahr (4.778 Be-
werbungen) wieder deutlich entspannte.

Dies liegt mitunter auch daran, dass die zuletzt verstarkten Marketingmafinahmen trotz ,demo-
grafischem Wandel“ und ,Fachkraftemangel“ wirken, obwohl auch hier pandemiebedingte
Abstriche erforderlich waren (Wegfall von Ausbildungsmessen etc.). Um diesen Trend weiter-
hin aufrecht zu erhalten, wird auch weiterhin auf eine Optimierung des Auswahlprozesses so-
wie auf gezielte ,Onboarding-Aktivitaten“ zur Reduzierung der Absprungquoten bereits ausge-
wahlter Bewerber*innen gesetzt. Hierfur werden inzwischen neben Prasenzveranstaltungen
auch zunehmend digitale Formate entwickelt und umgesetzt, die dazu dienen sollen, die Lan-
deshauptstadt Minchen noch starker als attraktive Ausbilderin und Arbeitgeberin wahrzuneh-
men, Nachwuchskrafte frihzeitig an die Landeshauptstadt Miinchen zu binden und auch ein
identitatsstiftendes Alleinstellungsmerkmal fur die Landeshauptstadt Minchen zu generieren.

Dem Korreferenten des Personal- und Organisationsreferates, Herrn Stadtrat Richard Progl|,
und dem zustandigen Verwaltungsbeirat, Herrn Christian Kéning, sowie dem Gesamtpersonal-
rat und der Gleichstellungsstelle flr Frauen wurde vorab ein Abdruck der Vorlage zugeleitet.



Seite 75 von 76

ll. Bekanntgegeben

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Miinchen

Der / Die Vorsitzende Der Referent
Ober- / Burgermeister / in Dr. Dietrich
Ehrenamtliche / -r Stadtrat / ratin Berufsmafiger Stadtrat

lll. Abdruck von I. und Il. mit Il.
uber D-1I-V Stadtratsprotokolle
an das Direktorium — Dokumentationsstelle (2x)

an das Revisionsamt
an das POR-GL 1

zur Kenntnis.
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IV. 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 das IT-Referat - GL
an die Munchner Stadtentwasserung — PM
an das Kommunalreferat — GL
an den Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen
an die Stadtguter — Verwaltung
an die Markthallen Munchen
an das Kreisverwaltungsreferat — GL/1
an das Kreisverwaltungsreferat — HA IV Branddirektion
an das Kulturreferat — GL
an die Minchner Stadtbibliothek — GL
an die Miinchner Kammerspiele
an die Minchner Philharmoniker
an das Personal- und Organisationsreferat — GL, GL 2
an das Referat fur Stadtplanung und Bauordnung — SG
an das Referat fir Arbeit und Wirtschaft — GL
an das Gesundheitsreferat - GL
an das Referat fir Klima und Umweltschutz — GL
an das Mobilitatsreferat - GL
an die Stadtische Bestattung — Geschaftsstelle
an das Referat fur 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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