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Kernaussagen

> Koln - eine Wachstumsstadt

Das Amt fur Stadtentwicklung und Statistik der Stadt KéIn prognostiziert einen Anstieg der
Bevolkerungszahl in Kéln bis 2040 auf 1,183 Mio. Einwohner.

Nach den neuesten Bevolkerungsvorausberechnungen des Landes Nordrhein-Westfalen
kann Kdln in 2040 eine Einwohnerzahl von sogar rd. 1,234 Mio. erreichen. Damit soll die Kél-
ner Bevolkerung bis 2040 um beinahe 20% wachsen. KdIn wirde im Vergleich zu anderen
kreisfreien Stadten und Kreisen im Bundesland Nordrhein-Westfalen am starksten wachsen,
gefolgt von Miinster (+16,6 %), Dusseldorf (+13,1 %) und Bonn (+12,1 %).

Diese Entwicklung bedeutet fiir Kéin eine grof3e Herausforderung, in den nachsten Jahren die
Voraussetzungen fur zusatzlichen Wohnraum, Arbeitsplatze und die notwendige zusatzliche
Infrastruktur und &ffentlichen Dienstleistungen zu schaffen.

» Demografie in der Verwaltung

Ab 2017 ist eine deutliche Steigerung der altersbedingten Austritte des Personals der Stadt-
verwaltung erkennbar. Allein bei den Fihrungskraften scheiden in den nachsten zehn Jahren
knapp 40% gesamt und fast 50% der Amtsleitungen aus.

Die Stadt ergreift und intensiviert vielfaltige MaRnahmen, um dem demografischen Wandel
entgegenzuwirken.

» Personalbestand weiter gestiegen

Der Personalbestand des Stammpersonals in der Gesamtverwaltung ist in 2014 aufgrund ge-
stiegener Aufgaben um 208 auf 17.039 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gestiegen.

» Mehrbedarfe gestiegen

Durch den notwendigen Stellenzuwachs im Stellenplan 2015 ist die durchschnittliche Anzahl
an Mehrstellen pro Stellenplan seit 2003 auf 317 (durchschnittliche Anzahl im Bericht 2013:
295) gestiegen und liegt damit wieder auf dem Niveau des 10-Jahresdurchschnittes von 2002
bis 2012.

Seit 2013 sind Mehrbedarfe zum jeweiligen Stellenplan grundsatzlich nur dann zulassig,
wenn es sich um neue pflichtige Aufgaben, um zusatzliche pflichtige Aufgaben oder um frei-
willige Aufgaben handelt, deren Kosten gedeckt sind.

» Personalintensitat positiv zu bewerten

Die Personalintensitat liegt konstant bei ca. 23%; auch bei den geplanten Mehrstellen fir den
Stellenplan 2015.

Der Personalkorper ,wachst” entsprechend der Steigerung des Haushaltes der letzten Jahre.

Trotz Wachstum des Standortes KoIn und der damit verbundenen Steigerung des gesamten
Haushaltsvolumens ist es gelungen, das Mehr an Leistung fir die Blrger und Blrgerinnen mit
im Verhaltnis zum Wachstum gleichbleibendem Volumenanteil an Personalaufwendungen zu
erbringen.
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Eckdaten des demografischen Wandels'

Seit der Jahrtausendwende werden die gesellschaftlichen Veranderungsprozesse in
Deutschland unter der Bezeichnung ,demografischer Wandel® diskutiert. Veranderungen
in der Bevdlkerung sind an sich nichts Ungewoéhnliches. Die neue Richtung des jetzt an-
stehenden demografischen Wandels und dessen Folgen machen ihn besonders: ,Wir
werden weniger, alter und bunter.“. Dies riickt ihn in das 6ffentliche Blickfeld. Dies veran-
schaulicht zum Beispiel der erste Demografiegipfel der Bundesregierung. Wirtschaft und
Regierung beschaftigen sich gleichermalfien mit der Thematik.

L,Der demografische Wandel bedeutet neben den Fragen der Globalisierung wahrschein-
lich die gré3te Verdnderung unseres gesellschaftlichen Lebens (...).“, sagte Bundeskanz-
lerin Angela Merkel wahrend des Demografiegipfels am 4.10.2012 in Berlin.

Verglichen mit dem Vorjahr sind die Prognosen bzgl. der Bevolkerungsentwicklung nahe-
zu identisch. GemafR aktueller Prognosen wird die Einwohnerzahl langfristig von ca. 82
Millionen Menschen Ende 2008 auf 65 (Untergrenze der ,mittleren“ Bevolkerung) bzw. 70
Millionen (Obergrenze der ,mittleren“ Bevélkerung) im Jahr 2060 abnehmen.?

Fir den Arbeitsmarkt bedeutet die demografische Entwicklung unter anderem:

o als Folge der Abnahme des Erwerbstatigenpotentials héhere Arbeitgeberkonkurrenz
auf dem Arbeitsmarkt,

e notwendige Produktivitatssteigerungen, um das knappe Arbeitnehmerangebot aus-
zugleichen,

o erhdhte Anforderungen an altersgerechtes Arbeiten.

Wahrend die Auswirkungen des demografischen Wandels auf Bund und Lander in der
Hauptsache durch Statistiken veranschaulicht werden, auf3ern sie sich auf der kommuna-
len Ebene konkret und lassen sich in Form einer alternden Bevélkerung, von Internationa-
lisierung und neuen Lebensstilen wie Patchworkfamilien und altersgemischten Wohnge-
meinschaften erleben. Der Auftrag der Kommunen liegt darin, sich auf den demografi-
schen Wandel einzustellen und ihre Angebote darauf anzupassen. Dabei spielt die Wahr-
nehmung des demografischen Wandels durch die Kommunen eine bedeutende Rolle. Die
Attraktivitat von Kommunen fir Familien und qualifizierte Zuwanderung wird sowohl fir
heimische Unternehmen als auch die Kommunen selbst zu einem der Erfolgsfaktoren.
Auch fir die Bundesrepublik Deutschland insgesamt ist dies von erheblicher Bedeutung.

Auch kinftig werden die Kommunen vor allem Dienstleistungen mit gut ausgebildetem
Personal erledigen. Die bereits heute in einigen Berufsfeldern bestehenden Personalge-
winnungsschwierigkeiten werden sich bei Fortsetzung der bisherigen Tarif- und Besol-
dungspolitik massiv verstarken. Wettbewerbsfahige Bezahlung und Arbeitsbedingungen
fur die Beschaftigten werden zugleich den Preis staatlicher Leistungen belasten.

Entgegen dem bundesweiten Trend ist der demografische Ausblick fir KéIn grundséatzlich
positiv. Wie positiv und anhaltend der Ausblick fallt, hangt aktuell von der Herkunft der
Prognosedaten ab. Zuletzt galt: Die Bevdlkerungszahl wird in den nachsten Jahren weiter
wachsen und in 2020 mit rd. 1,065 Mio. Einwohnerinnen bzw. Einwohnern ihren Hochst-
stand erreichen. In den folgenden 20 Jahren wird die Bevdlkerungszahl um etwas mehr
als 16.000 auf rund 1.050 Millionen sinken, im Jahr 2040 allerdings noch mit knapp

! Quellen grundséatzlich: ,Bevdlkerung Deutschlands bis 2060 — 12. koordinierte Bevodlkerungsvorausberechnung® des
Statistischen Bundesamtes, Bericht der Bundesregierung zur demografischen Lage und kiinftigen Entwicklung des

Landes
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33.000 deutlich Gber dem Wert des Jahres 2011 liegen. (Quelle: Bevolkerungsprognose
2040, Amt fur Stadtentwicklung und Statistik aus 2011).

Nach den neuesten Bevolkerungsvorausberechnungen des Landes Nordrhein-Westfalen
kann Koln in 2040 eine Einwohnerzahl von rd. 1,234 Mio. erreichen. Dies waren laut Lan-
desdaten gegeniber 2014 rd. 200.000 Menschen mehr. Die neuen Prognosedaten der
Stadtverwaltung bleiben auch bei optimistischeren Annahmen mit einem Ergebniswert
von bis zu 1,183 Mio. Kbélnerinnen bzw. Kolnern im Jahr 2040 zwar unter den Werten des
Landes, ubertreffen jedoch die bisherigen Werte. Bei weniger optimistischen Annahmen
kann die Bevolkerungszahl im Jahr 2040 den Kdélner Berechnungen zufolge immer noch
rd. 1,113 Mio. erreichen.

Andere Werte steuert das Bundesinstitut fir Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR)
bei. Dessen Prognoseergebnisse (2025:1,058 Mio., 2035: 1.020 Mio.)bleiben deutlich un-
ter denen des Landes und der Stadtverwaltung Kéln und &hneln eher alteren Prognosen.

Gestltzt auf die Landesergebnisse, soll die Kélner Bevolkerung bis 2040 um beinahe
20% (genauer: 19,3 %) wachsen. Damit wiirde Kéln im Vergleich zu anderen kreisfreien
Stadten und Kreisen im Bundesland Nordrhein-Westfalen am stéarksten wachsen, gefolgt
von Minster (+16,6 %), Dusseldorf (+13,1 %) und Bonn (+12,1 %). Das hie3e zum Bei-
spiel in konkreten Zahlen: Der Bevdlkerungsunterschied zwischen Dusseldorf und Kdéin
wirde bis 2040 um 121.800 Menschen von 435.500 auf 557.300 ansteigen.

Das Koélner Bevolkerungswachstum wird sich in allen Altersklassen abspielen. Insgesamt
wird Koln im Vergleich zum Bundesgebiet jung bleiben: 2040 werden die Koélner im
Schnitt 43,3 Jahre jung sein, wahrend die Menschen im Bundesdurchschnitt 5,4 Jahre al-
ter sein werden. Dies liegt insbesondere am Zuzug vergleichsweise jungerer Menschen
aus dem In- und Ausland.
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1.

1.1.

1.2.

Erfolgsfaktoren demografieorientierter Personalausstattung

Nachwuchsrekrutierung

Ausbildung bei der Stadt Koln

Die Stadt Koln hat in den letzten Jahren jeweils bis zu 555 Nachwuchskréafte in dualen
Ausbildungen, dualen Studiengangen und Praktikantenverhaltnissen zur Erlangung eines
Berufsabschlusses in den Verwaltungs-, den IT-, den marktgangigen (kaufmannische,
technische und handwerkliche Berufe), den feuerwehrtechnischen und den sozialen Be-
reichen eingestellt. In den ganz Uberwiegenden Bereichen bedingt eine ausreichende
Personaldeckung die eigene Ausbildung.

Auch wenn sich das Bewerberaufkommen in den letzten Jahren und aktuell auf weiterhin
hohem Niveau bewegt, ist in der Personalauswahl flr einige Ausbildungs- und Berufs-
zweige bereits ein verstarkter Kampf um die besten Nachwuchskrafte zu spiren.

Die Verwaltung wird klnftig zunehmende Anstrengungen unternehmen missen, um den
qualifizierten Nachwuchs am Ausbildungsmarkt zu gewinnen und im Wettbewerb mit an-
deren Arbeitergeberinnen bzw. Arbeitgebern attraktive Ausbildungs- und Beschafti-
gungsmaoglichkeiten bieten zu kénnen.

Darlber hinaus erfordert der demografische Wandel eine Verstarkung der Ausbildungs-
aktivitaten. Diesem Erfordernis tragt eine erhdhte Anzahl von Auszubildenden im Verwal-
tungsbereich ab dem Ausbildungsjahr 2015 Rechnung. Die Zahl der Neueinstellungen in
den oben genannten Bereichen soll bis 2020 auf bis zu 620 Nachwuchskrafte steigen.
Hierdurch steigt die Gesamtzahl der Auszubildenden bis zu diesem Jahr auf bis zu 960
Auszubildende. Hinzu kommen nach momentaner Planung jahrlich mindestens 240 Prak-
tikantinnen und Praktikanten im jeweiligen Einstellungsjahrgang.

In Anbetracht des demografischen Wandels und der sich abzeichnenden massiven Per-
sonalbedarfe verfolgt die Stadt KdIn das Ziel einer nachhaltigen Erhéhung der Ausbil-
dungsaktivitaten. Die Steigerung der Ausbildungsquote ist wie folgt geplant:

2015 6,2 %

2016 6,5 %
2017 6,7 %
2018 7,2 %

Perspektiven durch friihzeitige Ubernahmeregelungen

Nach wie vor kann die Stadt KéIn unter anderem mit der Sicherheit eines Ausbildungs-
und Beschaftigungsverhaltnisses bei Bewerberinnen und Bewerbern punkten. Um den
Nachwuchskraften Planungssicherheit zu verschaffen, sind langfristige Ubernahmerege-
lungen bzw. -zusagen ein sinnvolles Instrument. Die Ubernahmeregelungen fiir den Pri-
fungsjahrgang 2015 wurden bereits Ende 2014 kommuniziert. Wie in den vergangenen
Jahren ist die Ubernahme aller Auszubildenden des mittleren und gehobenen Verwal-
tungsdienstes (auch flr Ausbildungsberufe im Beschaftigungsverhaltnis) vorgesehen. Im
marktgangigen Bereich (kaufmannische, technische und handwerkliche Berufe) wurden
abhangig vom Bedarf analoge Regelungen getroffen.

Zukunftig wird die Stadt Koln soweit moglich bereits zum Zeitpunkt der Einstellung der
Nachwuchskrafte eine Ubernahmegarantie -befriedigende Leistungen und die personli-
che Eignung vorausgesetzt- aussprechen.
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Professionelle Personalauswahl

Vor dem Hintergrund einer kontinuierlichen Aufgabenerflillung insbesondere unter Be-
rucksichtigung der begrenzten finanziellen Ressourcen kommt der professionellen Per-
sonalauswahl eine besondere Bedeutung zu. So kann eine personelle Fehlbesetzung un-
ter anderem langfristige finanzielle Verpflichtungen nach sich ziehen und sich negativ auf
die Motivation und Akzeptanz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Aufgabenerledi-
gung und die Erreichung gesamtstadtischer Ziele auswirken.

Bei der Personalauswahl steht das Leistungsprinzip im Vordergrund. Hierbei werden dem
Prinzip der Bestenauslese Rechnung getragen, eine hdchstmdgliche Akzeptanz und
Wertschatzung geschaffen und Fehlbesetzungen vermieden. Im Rahmen der Voraus-
wahl ist dem Leistungsvergleich auf der Grundlage der aktuellen Leistungsnachweise ein
besonderes Gewicht beigemessen. Flhrt dieser Vergleich nicht zu einem eindeutigen
Ergebnis, so werden zur Abrundung Instrumente wie z. B. strukturierte Interviews, Rol-
lenspiele und fingierte Konfliktgesprache herangezogen. Professionelle Auswahlverfah-
ren mit den Instrumentarien einer modernen Personalauswahl werden bei allen Stellen-
besetzungen unabhangig der Laufbahngruppe und der notwendigen Qualifikationen kon-
sequent angewendet. Die Anforderungen werden kontinuierlich an die rechtlichen Rah-
menbedingungen angepasst.

Integration

Um die demografische Entwicklung zu mildern, ist die Bundesrepublik dringend auf Zu-
wanderung angewiesen. In Entwicklungsprognosen ist eine erwartete langfristige Netto-
zuwanderung von bis zu 200.000 Menschen jahrlich eingerechnet. Fallt die Nettozuwan-
derung nur halb so hoch aus, liegt das Erwerbspersonenpotential in 2060 bei lediglich 33
Millionen oder -34% gegenuber 2008 (Quelle: 12. koordinierte Bevolkerungsvorausbe-
rechnung des Statistischen Bundesamtes).

Diese Abhangigkeit spiegelt sich heute noch nicht in den Arbeitsmarktchancen von Mig-
rantinnen bzw. Migranten wider, die aktuell noch vergleichsweise schlecht sind. Perso-
nen mit Migrationshintergrund haben haufiger weder eine Berufsausbildung noch einen
akademischen Abschluss und sind zu geringeren Anteilen erwerbstatig als die Gesamt-
bevolkerung. Daher sind die Bildungsmoglichkeiten und Berufschancen flir Migrantinnen
und Migranten deutlich verbesserungsfahig.

Erwerbsbeteiligung alterer Menschen

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten im &ffentlichen Dienst ist in den vergangenen
Jahren weiter angestiegen und lag in 2013 bei 45,1 Jahren. Bezogen auf den kommuna-
len Bereich betrug das Durchschnittsalter 45,5 Jahre (Quelle: Statistisches Bundesamt,
Fachserie 14 Reihe 6, 2013, Seite 33).

In den Kommunen bilden die 45- bis 54jahrigen die starkste Altersklasse (33%), gefolgt
von den 35- bis 44jahrigen (29%) und den ab 55jahrigen (16%). Der Anteil dieser drei Al-
tersklassen an der kommunalen Gesamtbeschaftigtenzahl wird in zehn Jahren von 78%
auf 90% gestiegen sein. Dann wird es kaum noch Beschaftigte unter 35 Jahre geben.
64% der Beschéftigten sind zu diesem Zeitpunkt 45 Jahre und alter (heute: 49%). Bis
2025 Jahren werden die westdeutschen Kommunen 49% ihrer Beschaftigten wegen
Renten- bzw. Ruhestandseintritts verlieren. Dem steht ein demografiebedingt um 10%
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abgesenkter Personalbedarf gegenlber (Quelle: Demografieorientierte Personalpolitik in
der offentlichen Verwaltung, Robert Bosch Stiftung, 2009). Frihverrentungsprogramme
wilrden den Personalgewinnungsbedarf weiter verscharfen und sind daher nicht zielfiih-
rend. Folglich missen MalRnahmen auf einen mdglichst langen, produktiven Verbleib von
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alteren Beschéaftigten im Unternehmen zielen. In Frage kommen

o die Gestaltung altersgerechter Arbeitsplatze

¢ eine flexible, altersgerechte Dienstverteilung

o die Entwicklung adaquater Qualifizierungsangebote

e die Vorhaltung von Rotations- und Aufstiegsprogrammen

e die Qualifizierung von Fihrungskraften

e eine betriebliche Gesundheitsférderung tber Pflichtangebote hinaus

Das Durchschnittsalter des stadtischen Stammpersonals lag mit 45,6 Jahren leicht Uber
dem Bundesdurchschnitt (siehe oben). Nach einer Uberschlagigen Berechnung kann das

Durchschnittsalter des Kolner Personals in 2020 auf etwa 50 Jahre wachsen.

Aktuell sind 3.938 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (23,1%) des gesamtstadtischen

Stammpersonals 55 Jahre und alter. Im Vorjahr waren es 3.673 Personen.

Altersbaum Gesamtverwaltung
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Abbildung 1: Altersbaum der Gesamtverwaltung (Stammpersonal)
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Ab 2017 setzt eine deutliche Steigerung der jahrlichen altersbedingten Austritte ein.

Austrittsgrund 2015|2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
ATZ Freistellung 43| 40| 22 1 2 1

Erreichen Altersgrenze | 109| 125| 184 | 264| 319| 406| 462| 455| 475| 504
gesamt 152| 165| 206| 265| 321| 407| 462| 455| 475| 504

Tabelle 1: altersbedingte Austritte

Basierend auf dem jetzigen Personalbestand ware der héchste Anstieg im Jahr 2031 mit
617 Beschaftigten und Beamten/innen erreicht. AnschlieBend setzt wieder eine sinkende
Entwicklung der Austrittszahlen ein.

Die Differenzen zum Vorbericht resultieren aus unvorhersehbaren Austritten oder vorzei-
tigen Renteneintritten. Diese Differenzen werden sich in den kommenden Jahren weiter
erhohen: Gemal des Gesetzes Uber Leistungsverbesserungen in der gesetzlichen Rente
kénnen langjahrig Versicherte (>= 45 Jahre) abschlagsfrei die Rente mit 63 Jahren bean-
tragen. Diese Regelung gilt in einer jahrlichen Staffelung (jeweils Erhéhung von 2 Mona-
ten) bis zum Geburtsjahrgang 1963.

Die erste Einschatzung des Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales, dass fast jeder
vierte Neurentner mit 63 in den Ruhestand gehen wiirde, wurde in der Realitat deutlich
Ubertroffen. Die zu erwartenden Austrittszahlen der nachsten Jahre konnen sich daher
bei der Stadt Kéln noch deutlich erhéhen.

Schon ohne Berticksichtigung dieser Vorruhestandsregelung ergibt sich in den personal-
intensiven Fachbereichen Verwaltung, Technik und Sozial- und Erziehungsdienst bezo-
gen auf die Laufbahnen mittlerer, gehobener und héherer Dienst folgendes Bild der al-
tersbedingten Fluktuation:

Altersbedingte Fluktuation in den Fachbereichen Sozial- und Erziehungsdienst, Technik und Verwaltung
(Laufbahnen m.D, g.D. und h.D.)
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Abbildung 2: Altersbedingte Fluktuation in den Fachbereichen Sozial- und Erziehungs-
dienst, Technik und Verwaltung nach Laufbahnen
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Betrachtet man unabhangig von den Fachbereichen im Stammpersonal die Austritte in
den nachsten 20 Jahren je Laufbahngruppe ergibt sich folgende Ubersicht:

Bestand Austritte bis | Personal- | Austritte bis| Personal-
Laufbahn 31.12.2014 einschl. abbau einschl. abbau
14 2024 in % 2034 in %
B‘I’:ne;ter 879 285 32,42% 578 65,76%
%?:r?;e”er 5537 1.338 24,16% 3.276 59,17%
Qi';tr']e;ter 8.774 1.488 16,96% 4.321 49,25%
g‘gﬁ;her 1.849 304 16,44% 787 42,56%
gesamt 17.039 3.415 20,04% 8.962 52,60%

Tabelle 2: altersbedingte Austritte nach Laufbahnen

In den nachsten 10 Jahren scheidet damit rd. ein Funftel und in den nachsten 20 Jahren
mehr als die Halfte des aktuellen Stammpersonals in der Gesamtverwaltung aus alters-
bedingten Grinden aus dem aktiven Dienst aus. (Unberlcksichtigt sind auch hier die be-
fristet Beschaftigten.)

Beschrankt auf lediglich die Beschaftigten in Fuhrungspositionen verandert sich die vo-
rangestellte Ubersicht wie folgt:

hoherer Dienst | gehobener Dienst | mittlerer Dienst gesamt
I;eitur]gs- Abbau Abbal Abbau Abbau
unktion Bestand| bis |Bestand bis 2024 Bestand| bis JBestand| bis
2024 2024 2024
Dienststelle/Amt 59 49,15% 0 0 59 49,15%
Abteilung 126 (43,65% 15 26,67% 1 142 (41,55%
Stabstelle 33 45,45% 10 30,00% 0 43 41,86%
Referent 25 8,00% 9 0,00% 0 34 5,88%
Sachgebiet 135 |30,37%| 311 32,15% 32 15,63%] 478 |30,54%
Sachgruppe 28 57,14%| 303 33,00% 87 21,84%] 418 |[32,30%
gesamt 406 |38,92%| 648 31,94% 120 (20,00%} 1.174 (33,13%

Tabelle 3: altersbedingter Personalabbau nach Leitungsfunktionen

Danach scheiden in den nachsten zehn Jahren 40% aller Flihrungskrafte und fast 50%
der Amts- und Dienststellenleitungen im héheren Dienst aus.
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Altersbedingte Fluktuation von Fiihrungskraften
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Abbildung 3: Altersbedingte Fluktuation von Fiihrungskraften

Deutlich erkennbar sind die steigenden Austrittszahlen von Flhrungskraften ab dem Jahr
2018/2019.

5. Erwerbsbeteiligung von Frauen

Auch wenn die Erwerbstatigkeit von Frauen ab 55 Jahren im Vergleich zu Mannern sehr
niedrig ist, steigt sie doch erfreulicherweise bei den jingeren Frauen kontinuierlich an.
Hauptsachlich sind nach wie vor familiare Griinde die Ursache fir eine Erwerbsverhinde-
rung, Erwerbsunterbrechung oder Teilzeitarbeit bei Frauen. Hiergegen besonders wirk-
sam ist eine Verbesserung des Kinderbetreuungsangebotes etwa in Form von flexibleren
Kita-Offnungszeiten, Ausweitung des Ganztagsschulenangebotes und Ferienbetreuung.
Weitere Mallnahmen kommen in Verbindung mit Vereinbarkeit von Beruf und Privatem
hinzu.

Den aktuellen 5. Frauenférderplan 2015-2017 finden Sie unter folgendem Link:
http://kp1ua090/imperia/md/content/aemteronline/i-1/interneff/5 frauenforderplan 2015 bis 2017.pdf

6. Vereinbarkeit von Beruf und Privatem

Sowohl in der 6ffentlichen Diskussion, als auch bei den Beschaftigten der Stadt Kéin ge-
winnt die Work-Life-Balance, d. h. die Vereinbarkeit von Beruf und Privatem, immer star-
ker an Bedeutung. Langst sind es nicht mehr nur Frauen, die sich fur Teilzeitarbeit, flexib-
le Arbeitszeiten, Heim-/Telearbeit, Sabbatical etc. interessieren. Private Pflichten wie z.
B. die Pflege naher Angehoriger, ein geandertes Freizeitverhalten bzw. private Plane,
soziales Engagement sowie eine hdhere Altersfitness lassen zunehmend auch Manner
Uber Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Privatem nachdenken.
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Im vergangenen Jahr wahlten 917 Beschaftigte aus der Kernverwaltung, davon 67 mann-
liche Beschaftigte oder 7,3% die Beurlaubung. Bezogen auf die Gesamtverwaltung be-
fanden sich Ende 2014 954 Beschaftigte in der Beurlaubung.

Entsprechenden Anfragen der Beschaftigten wird anstelle der bisherigen Zuriickhaltung
kinftig mit mehr Offenheit zu begegnen sein. Damit dies gelingt, sind neue Konzepte zu
entwickeln, die die entsprechenden Interessen der Beschaftigten und die der Blrgerin-
nen und Birger auf optimalen Service zusammenbringen. Gefunden werden mussen L6-
sungen u. a. fur FUhrungs- und Steuerungsoptionen von FlUhrungskraften mit arbeits-
platzfernen Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen, Arbeitszeitmodelle, Dienstplangestaltung
und Entgeltmodelle. Ebenso sind Modelle zur Betreuung von langerfristig Beurlaubten
sowie einer vorbereiteten Riickkehr an den Arbeitsplatz weiterzuentwickeln.

7. Qualifizierung

Individuelle passgenaue Qualifizierung

Die Qualifizierung befindet sich in einem stetigen Entwicklungsprozess. Sie richtet sich
dabei am jeweils aktuellen Bedarf aus:

o Neben einer individuellen Planung und Durchfiihrung besteht das Bestreben, berufli-
che Entwicklung und Qualifizierung zunehmend miteinander zu verzahnen. Hier set-
zen z. B. das Personalentwicklungs- und Klimagesprach sowie das Coachingange-
bot an.

o Das Themenangebot wird weiter flexibilisiert sowie breiter und schneller aufgestellt.
Standardisierte, termingebundene zentrale Jahresseminarprogramme erreichen den
Qualifizierungsbedarf der Beschaftigten oftmals zu spat. Deswegen werden nun
mehrere Themen ohne definierten Termin angeboten. Dieser wird nach Vorliegen ei-
ner ausreichenden Zahl von Anfragen festgelegt.

e Die Durchfihrungsformen der Qualifizierung werden methodisch, zeitlich und rdum-
lich weiter flexibilisiert, um das Angebot sowohl bei zunehmendem ortsunabhangi-
gem Arbeiten (z. B. Heim-/Telearbeit, mobiles Arbeiten) sicherzustellen, als auch ei-
nen Wiedereinstieg in den Beruf nach einer Beurlaubung zu vereinfachen.

8. Gesamtstadtisch-integrierte Personalplanung

Eine gesamtstadtisch-integrierte Personalbedarfsplanung als grundlegendes Instrument
stellt bei einem Unternehmen mit 19.199 Beschéaftigten in den unterschiedlichsten Aufga-
ben und unterschiedlichen Beschéftigungsverhaltnissen eine gro3e Herausforderung dar.

Auf Basis der Klassifizierung der Berufe der Bundesagentur fir Arbeit (KIdB 2010) wurde
bis Ende 2013 sukzessive eine Implementierung von Berufsbildern in das IT-Programm
zur Verwaltung von Personal- und Organisationsdaten vorgenommen. Hierzu wurden
sowohl die berufliche Qualifikation aller Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als auch die fur
die Stellen bendtigten Berufsbilder hinterlegt. Aus den Daten kénnen wichtige Hinweise
fur die Personalgewinnung, die Entwicklung neuer Ausbildungsberufe und die Férderung
adaquater PersonalentwicklungsmafRnahmen gewonnen werden.
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Die Daten werden aktuell in einer Pilotierungsphase einem kontinuierlichen Qualitatssi-
cherungsprozess unterzogen, indem auch die Personalbedarfsfeststellung 2014 fur das
Verwaltungspersonal erstmalig auf Basis der Berufsbilder erfolgen konnte.

Die Umstellung des vorliegenden Berichts ,Personalsituation 2015 — Perspektiven® von
den bisher aufgezeigten Fachbereichen auf die nun nach Berufekatalog maf3geblichen
Kategorien wird in 2016 erfolgen, da zu diesem Zeitpunkt die Qualitatssicherung fir alle
Berufsbereiche abgeschlossen sein wird.

Eine Vergleichbarkeit zu den Vorjahren ist mit der Umstellung nicht mehr gegeben. Je-
doch wird ab diesem Zeitpunkt eine bessere Vergleichbarkeit zu anderen Institutionen
mdglich, die ebenfalls den Berufekatalog der Bundesagentur fir Arbeit verwenden.

Einen Einblick in die Systematik der zukinftigen Klassifikation finden Sie im Internet un-
ter https://statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-der-
Berufe/KldB2010/KldB2010-Nav.html

Beispielhaft wird im Folgenden dargestellt, unter welchen Berufsbereichen der heutige
Fachbereich ,Verwaltung® wiederfindet. Es wird deutlich, dass die Systematiken nicht in-
einander uberflhrbar sind.

Fachbereich | Berufsbereich gem. Klassifikation der Berufe

Verwaltung | Bau, Architektur, Vermessung & Gebaudetechnik

Gesundheit, Soziales, Lehre & Erziehung

Kaufmannische Dienstleistungen, Warenhandel, Vertrieb, Hotel & Tourismus

Land-, Forst- & Tierwirtschaft & Gartenbau

Naturwissenschaft, Geografie & Informatik

Rohstoffgewinnung, Produktion & Fertigung

Sprach-, Literatur-, Geistes-, Gesellschafts- & Wirtschaftswissenschaften,
Medien, Kunst, Kultur & Gestaltung

Unternehmensorganisation, Buchhaltung, Recht & Verwaltung

Verkehr, Logistik, Schutz & Sicherheit

Tabelle 4: Gegeniiberstellung Fachbereich Verwaltung mit den Berufsbereichen gem. KidB
2010

Wissensbewahrung

In den nachsten 10 Jahren wird die Stadt KéIn 3.415 Beschéftigte allein altersbedingt
verlieren. Nicht planbare Austritte von Beschaftigten sowie weitere Herausforderungen
aus dem demographischen Wandel sind bei dieser Zahl noch nicht berucksichtigt.

Besonders kritisch ist der drohende Verlust von exklusivem Experten- beziehungsweise
Erfahrungswissen zu sehen, das nicht standardmafig vorausgesetzt und auch nicht kurz-
fristig Uber Qualifizierungsmallinahmen erworben werden kann, aber fur die zukunftige
Zielorientierte Aufgabenerfillung unabdingbar ist.

Anhand der oben aufgezeigten Personalentwicklung wird deutlich, Wissensbewahrung
muss wieder integrativer Bestandteil des beruflichen Alltags werden und fest in der Kultur
der jeweiligen Dienststelle verankert sein. Es darf nicht erst bei Ausscheiden einer Mitar-
beiterin oder eines Mitarbeiters eine Rolle spielen.

Vor diesem Hintergrund hat das Amt flr Personal, Organisation und Innovation einen
Leitfaden erstellt, der sowohl Fuhrungskrafte als auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
dabei unterstitzen soll, einem vorhersehbaren Wissensverlust entgegenzuwirken. Paral-
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lel besteht das laufende Angebot, die Fachdienststellen durch das Amt fir Personal, Or-
ganisation und Innovation individuell beraten zu lassen.

In dem Leitfaden werden konkrete MaRnahmen und Instrumente beschrieben, die jede
FUhrungskraft, jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter bei der taglichen Arbeit berticksich-
tigen kann, um Wissen fur Kolleginnen und Kollegen oder die zu erwartende Nachfolge
zu sichern.

Neben 15 verschiedenen Instrumenten und Methoden, die vorgestellt werden, enthalt er
eine Checkliste mit ,Kriterien zur ldentifikation von exklusivem Wissen“ sowie einen ,Not-
fallkoffer” zur kurzfristigen Unterstitzung.

Dieser kommt dann zum Einsatz, wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter die Stadt-
verwaltung Koln kurzfristig verlasst und gravierende Wissensverluste drohen, die nicht in
absehbarer Zeit kompensiert werden kdnnen.

Fir diese Falle enthalt der ,Notfallkoffer mehrere Instrumente. Neu ist dabei die Methode
des ,moderierten Wissensbewahrungsprozesses®, bei der exklusives Wissen mit Hilfe
von Interviews fur die Zukunft gesichert wird.

Flankiert wird das ganze Thema von FortbildungsmaRnahmen im Fortbildungsprogramm
der Stadt Kalin.
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Personal in Koln

Ziele der Personalentwicklung

Die Stadtverwaltung Koln ist einer der grofdten Arbeitgeber in der Region mit einer be-
sonderen Vorbildfunktion fir die Attraktivitat sowie die Wettbewerbs- und Zukunftsfahig-
keit unserer Stadt. Schwerpunkt sind und bleiben mannigfaltige Dienstleistungen fur
Menschen, Unternehmen und Institutionen in K&ln und der Region. Dazu braucht es qua-
lifizierte, motivierte, kommunikative und engagierte Beschaftigte. Sie durfen im Gegenzug
von ihrer Arbeitgeberin die Attribute

e verlasslich

e sozial

e fair

e fordernd
erwarten.

Dies beginnt bei der Absicherung von Beschéaftigungsverhaltnissen auch in wirtschaftlich
schweren Zeiten. So sind betriebsbedingte Kiindigungen ausgeschlossen. Befristete Ar-
beitsvertrage werden - gute Leistungen vorausgesetzt - praktisch immer in unbefristete
umgewandelt. Auf Befristungen wird zunehmend verzichtet.

Persdnliche Vorlieben der Beschéftigten werden wo immer es geht unterstutzt, etwa bei
Teilzeit- und Heim-/Telearbeitswiinschen. Betriebliches Gesundheitsmanagement und
Betriebliches Eingliederungsmanagement werden stetig und tber gesetzliche bzw. tarifli-
che Bestimmungen hinaus ausgebaut. Die gesetzlich geforderte Quote zur Beschaftigung
schwerbehinderter Menschen ubertrifft die Stadt KoIn seit Jahren.

Beschaftigte mit dem Wunsch nach einem Arbeitsplatzwechsel werden geférdert, indem
ihre Bereitschaft bei Stellenbesetzungen eine hohe Prioritat erhalt. Grundsatzlich werden
alle vakanten Stellen im Interesse von Transparenz, Chancengleichheit und Bestenausle-
se ausgeschrieben. Arbeitsplatzwechsel aus organisatorischen sowie aus personlichen
bzw. gesundheitlichen Griinden werden durch QualifizierungsmalRnahmen unterstutzt.

Qualifizierung setzt sich bei der Stadt Kdéln aus mehreren Bausteinen zusammen und
geht somit Uber bloRe Seminarangebote hinaus. In Personalentwicklungs- und Klimage-
sprachen werden u. a. Zusammenarbeit, Teamarbeit, Qualifizierungsmaflinahmen und be-
rufliche Entwicklung besprochen. FérdermalRnahmen flir (angehende) Flhrungskrafte er-
strecken sich von Seminaren tUber Workshops, Fuhrungskraftecoaching bis hin zu Mento-
ring sowie Konzeptionen flir besonders férderwirdige Flhrungsnachwuchskrafte. Team-
entwicklungsmalRnahmen werden inzwischen auch von Beschéftigten nachgefragt. Auch
das Coaching mit eigenen qualifizierten Coaches wird von Beschéftigten und Fihrungs-
kraften rege nachgefragt.

Die Personalentwicklung bei der Stadt Kdln ist gut aufgestellt. Dennoch gibt es weitere
Arbeitsfelder, die trotz oder wegen der Haushaltslage bearbeitet werden missen. Unter-
nehmenskultur, Unternehmenskommunikation und Fuhrungskrafteentwicklung sind einige
von denen, die der Verwaltungsspitze wichtig sind. Zum Thema ,Wertschatzung“ wurden
bereits einige Maflnahmen erarbeitet und umgesetzt. Weitere befinden sich in der Reali-
sierung.
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Il Bilanz Personal Haushaltsjahr 2014

1. Personalbestand 2014

1.1 Stadtverwaltung Koln

In der Gesamtverwaltung (inkl. der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen und des Son-
dervermdgens) ist im Vergleich zum Vorjahr der Bestand des Stammpersonals um 208
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf insgesamt 17.039 Personen gestiegen.

Personalbestand Stadtverwaltung Koln
31.12.2012 | 31.12.2013 | 31.12.2014 | +/-
Beamte/Beamtinnen 4.271 4.266 4,220 -46
Beschaftigte (Tarif) 12.285 12.565 12.819 +254
Personalbestand Stammpersonal | 16.556 16.831 17.039 +208
Abgeordnete Beschiftigte 100 92 91 -1
Honorarkrafte 11 9 9 +/-0
Ausbildung
Anwarter/innen 193 234 297 +63
Auszubildende 303 311 325 +14
Prakt., Volontare etc. 175 197 230 +33
Qualifizierungsmaflnahmen 16 25 24 -1
Bundesfreiwilligendienst 27 34 39 +5
aktive Beschiftigte 17.381 17.733 18.054 +321
Teilnehmer Altersteilzeit - Freizeit- 284 219 191 28
phase
Beurlaubte 969 986 954 -32
Summe
aller Beschiftigungsverhiltnisse UERERL ket Hestlen e

Tabelle 5: Veranderungen im Personalbestand der Gesamtverwaltung

Der Personalzuwachs ergibt sich aus der Differenz von Zu- und Abgangen im Stammper-
sonal der Stadtverwaltung:

In 2014 sind insgesamt 1.015 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem aktiven Stamm-
personal ausgeschieden (Unterjahrige Beschaftigungen in 2014 sind nicht enthalten.). Die
umfangreichsten Austritte waren in diesem Jahr mit 328 Personen im Sozial- und Erzie-
hungsdienst zu verzeichnen. Diese Austritte resultieren aus einem hohen Anteil von Beur-
laubungen, der durch den Uberdurchschnittlich hohen Anteil von Frauen in diesem Fach-
bereich bedingt ist.

An zweiter Stelle folgt mit 268 Austritten der Verwaltungsbereich, in dem neben Beurlau-
bungen viele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in den Ruhestand eingetreten sind.
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2012 2011 2013 2014
Sozial- und Erziehungsdienst 298 283 296 328
Verwaltung 306 398 228 268
Sonstigg Berufe (z. B. Schul- 174 130 177 128
hausmeister)
Handwerk 54 31 52 63
in den sons- | in den sons- | in den sons-
Feuerwehr tigen .Fach- tigen 'Fach- tigen 'Fach- 55
bereichen bereichen bereichen
enthalten enthalten enthalten
Technik 42 50 45 54
Sonstige Fachbereiche 103 76 66 119
Abgidnge gesamt 1.033 1.027 974 1.015
Tabelle 6: Personelle Abgange nach Fachbereichen
Den Abgangen stehen insgesamt 1.223 Zugange gegentber.
Die meisten in den Fachbereichen:
2012 2011 2013 2014
Sozial- und Erziehungsdienst 507 408 451 409
Verwaltung 267 247 339 347
Sonstigg Berufe (z. B. Schul- 137 115 103 102
hausmeister)
in den sons-
Handwerk 102 46 tigen Fach- 99
bereichen
enthalten
Technik 77 37 71 90
in den sons- | in den sons-
Gesundheit / Umwelt tigen Fach- | tigen Fach- 68 61
bereichen bereichen
enthalten enthalten
Sonstige Fachbereiche 138 84 144 115
Abginge gesamt 1.299 1.037 1.249 1.223

Tabelle 7: Personelle Zugange nach Fachbereichen

Im Sozial- und Erziehungsdienst sind in 2014 wie in den Vorjahren tGberwiegend Mitarbei-
terinnen von extern unbefristet eingestellt, Mitarbeiterinnen aus der Beurlaubung zurlck-
gekehrt sowie Auszubildende ibernommen worden.

Im Verwaltungsbereich sind Uberwiegend Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aus der Beur-
laubung zurtickgekehrt und Ausbildungskrafte nach der Prifung Gbernommen worden.
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Einen Uberblick Uber den grundsatzlichen Personalbestand (Stammpersonal) in den
Fachbereichen gibt die nachfolgende Tabelle:

Fachbereich 2012 2013 2014
Bibliothek 196 201 211
Feuerwehr 1.065 1.061 1.029
Garten / Forst-Dienst 63 60 62
Gesundheit / Umwelt 470 484 492
Handwerk 1.279 1.284 1.328
IT 140 147 165
Kultur 410 426 427
Padagogischer Dienst 199 180 177
Sonstige Bereiche 1.459 1.384 1.310
Sozial- und Erziehungsdienst 3.971 4.122 4.199
Technik 1.104 1.141 1.177
Verwaltung 6.199 6.341 6.462
gesamt 16.556 16.831 17.039

Tabelle 8: Personalbestand nach Fachbereichen
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1.2 Kernverwaltung (ohne eigenbetriebsahnl. Einrichtungen und Sondervermégen)

Fir die Kernverwaltung (ohne die unter 1.4 naher beschriebenen eigenbetriebsahnlichen
Einrichtungen sowie das Sondervermdgen) ergibt sich folgendes Bild des Personalbe-
stands in 2014:

31.12.2014 Kernverwaltung
Manner Frauen

Anzahl | Anteil | Anzahl | Anteil | gesamt

Beamte/Beamtinnen 2.227| 54,60% 1.894( 46,40% 4.081

Beschaftigte (Tarif) 3.375| 29,20% 8.188| 70,80%| 11.563

Personalbestand Stammpersonal 5.550| 35,80% | 10.094( 64,20%| 15.644

abgeordnete Beschaftigte 38| 41,80% 53| 58,20% 91

Honorarkrafte 5 55,60% 4( 44,40% 9

Ausbildung 0

Anwarter 128 43,10% 169| 56,90% 297

Auszubildende 138| 45,50% 165| 54,50% 303

Prakt., Volontare etc. 541 26,90% 147 73,10% 201

Qualifizierungsmaf-nahmen 6| 25,00% 18| 75,00% 24

Bundesfreiwilligendienst 18| 48,60% 19| 51,40% 37

Aktiver Personalbestand 5.937| 35,75%| 10.669| 64,25%| 16.606

Altersteilzeit - Freizeitphase 76| 44,40% 95| 55,60% 171

Beurlaubte 67| 7,30% 850( 92,70% 917

Summe aller

vpe vre s 6.080| 34,40%| 11.614| 65,60%| 17.694

Beschaftigungsverhiltnisse

Tabelle 9: Personalbestand in der Kernverwaltung
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Im Vergleich zum Vorjahr ist der Personalbestand des Stammpersonals um 193 Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter gestiegen.
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Kernverwaltung Koéln
Personalbestand .
31.12.2012|31.12.2013 | 31.12.2014 | Verdnderung

Beamte/Beamtinnen 4.130 4.121 4.081 -40
Beschaftigte (Tarif) 11.055 11.330| 11.563 +233
z:;sa‘l’“a'bes“’“d DI 15.185|  15.451| 15.644 +193
Abgeordnete Beschaftigte 100 92 91 -1
Honorarkrafte 11 9 9 +/-0
Ausbildung

Anwarter 193 234 297 +63

Auszubildende 282 292 303 +11

Prakt., Volontare etc. 146 169 201 +32

Qualifizierungsmaf- 16 o5 o4 1
nahmen
Bundesfreiwilligendienst 27 34 37 +3
aktive Beschaftigte 15.960 16.306( 16.606 +300
Altersteilzeit - Freizeitphase 259 197 171 -26
Beurlaubte 935 945 917 -28
=0, Gl R T 17.154|  17.448| 17.694 +246
héltnisse

Tabelle 10: Veranderung des Personalbestandes in der Kernverwaltung

1.3 Personal mit speziellen Fachlichkeiten
Im nachfolgenden sind ausgewahlte Personalbereiche naher beschrieben.
1.3.1 Erziehungsdienst (Kita)

Im Vergleich zum Kitajahr 2006/2007 hat sich allein das Angebot im U3-Bereich verfunf-
facht.

Im Sozial- und Erziehungsdienst arbeiteten insgesamt 4.199 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Das sind tber 1.000 Krafte mehr als zu Beginn des U3-Ausbbaus und allein tber
430 Krafte mehr als zum Stand 31.12.2011.

Im Amt fur Kinder, Jugend und Familie arbeiten insgesamt 4.529 Beschaftigte. Die in die-
sem Bereich am haufigsten vertretenen Personengruppen sind:
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2013 2014
Erzieher/in 2.294 2.309
Soz!ala[beiter/in u. 468 479
Sozialpadagoge/in
Kinderpfleger/in 696 736
Hauswirtschaftliche Krafte 226 226
Kindertagesstattenleiter/in 204 210

Tabelle 11: Berufe im Erziehungsdienst

Im Rahmen des Ausbaus der U3-Betreuung und der generell hohen Fluktuation im Sozi-
al- und Erziehungsbereich hat es von bzw. nach extern Gber 700 Personalbewegungen
gegeben. Allein 300 aktive Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind ausgeschieden und Uber
400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingestellt worden (inkl. Rickkehrer aus der Beur-
laubung und Gbernommene Ausbildungskrafte).

Seit 2013 werden bei der Stadt Kdln jahrlich 25 Beschéaftigte im Rahmen einer auf 3 Jah-
re angelegten, praxisintegrierten Ausbildung zur Erzieherin bzw. zum Erzieher ausgebil-
det.

1.3.2 IT-Personal

Der Personalbestand des Amtes fur Informationsverarbeitung ist in 2014 deutlich von 257
auf 276 gestiegen.

Da ohne eine moderne Informations- und Kommunikationstechnologie, eine zeitgemale
Arbeitsplatzgestaltung nicht mehr moglich ist, ist das Amt fir Informationsverarbeitung
mehr denn je auf den Einsatz von Fachkraften des IT-Sektors angewiesen. Allerdings
steht die Stadt Kdln als 6ffentlicher Dienstleistung bei der Gewinnung und Erhaltung von
qualifiziertem IT-Personal in Konkurrenz zu anderen 6ffentlichen Dienstleistern und priva-
ten Unternehmen, die nicht an die besoldungs- und tariflichen Vorgaben der Kommune
gebunden sind.

Die Mitgliederversammlung des VKA hat Ende 2011 aufgrund dieser allgemeinen Prob-
lematik eine ,Arbeitgeberrichtlinie zur Gewinnung und zur Bindung von Fachkréaften auf
dem Gebiet der Informationstechnik (IT-RL)“ beschlossen. Die IT-Fachkraftezulage kann
bis zu 1.000 Euro monatlich betragen und flir einen Zeitraum von langstens flnf Jahren
gewahrt werden. Soweit es zur Deckung des Personalbedarfs oder zur Bindung von IT-
Fachkraften im begriindeten Einzelfall notwendig ist, kbnnen kommunale Arbeitgeber die
Regelungen dieser Arbeitgeberrichtlinie fir den Geltungsbereich des TV6D und des TV-V
anwenden.

Fir den Geltungsbereich des TVGD ist die Anwendung dieser Richtlinie nur zeitlich be-
grenzt zulassig. Da aber auch weiterhin davon ausgegangen werden muss, dass Bedarf
besteht, IT-Fachkraften im begriindeten Einzelfall finanzielle Anreize bieten zu kénnen,
welche die tariflich vorgesehen Entgelte Ubersteigen, wurde die Anwendungsdauer der
Richtlinie bereits mehrfach verlangert.

Die Verwaltung hat bislang lediglich Einzelfallentscheidungen in Form einer individuellen
Zulagenzahlung auf Grundlage der Arbeitgeberrichtlinie getroffen, um der Abwanderung
von qualifiziertem IT-Personal vorzubeugen. Die Zulagengewahrung erfolgt befristet und
setzt voraus, dass ein nachvollziehbarer Anlass besteht, dass besonders qualifiziertes
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Personal, auf dessen Leistung die Stadt Koéln unabdingbar angewiesen ist, aus finanziel-
len Erwagungen heraus die Stadt Koln verlassen mdchte. Mit vertretbarem finanziellen
Aufwand konnte daher ein wichtiger Beitrag zur Personalerhaltung bei IT-Fachkraften ge-
leistet werden.

Eine Regelung Uber das zukunftige Verfahren zur Anwendung der Arbeitsgeberichtlinie in
Form eines betrieblichen Systems befindet sich derzeit in der Abstimmung.

1.3.3 Technisches Personal

Uber 1.150 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Stadt Kéln arbeiten in technischen Beru-
fen. Hier wurden 2014 zum Fluktuationsausgleich und der zuséatzlichen Gewinnung rd. 50
Fachkrafte neu eingestellt. Haupteinsatzgebiete der Techniker/innen und Ingenieurin-
nen/Ingenieure sind:

e Gebaudewirtschaft der Stadt Koin

e Amt fur Liegenschaften, Vermessung und Kataster
e Amt fur StraRen und Verkehrstechnik

e Bauaufsichtsamt

e Amt fur Bricken und Stadtbahnbau

Zur Gewinnung von Fachpersonal in diesem Bereich hat das Amt fir Personal, Organisa-
tion und Innovation ein Konzept mit einem umfassenden Malihahmenkatalog entworfen,
das sich in der Abstimmung beim Dezernat fir Stadtentwicklung, Planen, Bauen und Ver-
kehr befindet.

1.3.4 Medizinisches Personal im Gesundheitsdienst

Die Stadtverwaltung Koéln beschéftigt in der Gesamtverwaltung fast 500 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im medizinischen Dienst.

Weit Uber die Halfte des medizinischen Personals arbeitet in den folgenden Berufsbildern:

2011 2012 2013 2014
e Arzt/ Arztin 93 96 99 108
o Logo-/Motopade/in 52 83 81 76
e Arzthelfer/in 41 44 51 53
e Krankengymnast/in 32 29 31 30
e Tierarzt/ -arztin 28 29 29 29

Im o6ffentlichen Gesundheitsdienst (Gesundheitsamt und Amt flr Feuerschutz, Rettungs-
dienst und Bevdlkerungsschutz) arbeiten davon 208 Personen.
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Hier Uberwiegen die Berufsbilder:

2011 2012 2013 2014
e Arzt/Arztin 89 88 91 96
e Arzthelfer/in 36 38 41 46
¢ (Kinder-) Krankenpfleger/in 15 16 17 16

1.3.5 Gewerbliches Personal

Neben dem klassischen Verwaltungspersonal und den Beamten im feuerwehrtechni-
schen Dienst beschéftigt die Stadt KoIn Personal in Berufsbildern gewerblicher Art. Die
Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist im Vergleich zum Vorjahr von 9.288 auf
9.548 gestiegen.

1.3.6 Feuerwehr

In 2014 ist der Personalbestand im feuerwehrtechnischen Dienst bei der Berufsfeuerwehr
KdIn von 1.061 auf 1.010 gesunken. Allein 20 Beamte sind zu anderen Dienstherren ver-
setzt worden.

1.3.7 Verwaltungspersonal

Neben den Beamten in den Laufbahnen des nichttechnischen Dienstes zéhlen zu den
Beschéftigten im Verwaltungsbereich alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die nach ihrer
Amts- und Dienstbezeichnung eine Verwaltungstatigkeit ausiben sowie Juristen, Be-
triebs- und Volkswirte. Die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Verwaltungsbe-
reich ist im Vergleich zu 2013 von 6.341 auf 6.462 gestiegen.

Hierbei handelt es sich hauptséchlich um befristete Einstellungen, Beurlaubungsriickkeh-
rer/innen und Ubernahmen aus der Ausbildung.

Befristet eingestellt wurde insbesondere in den Bereichen des Jobcenter, des Amtes flr
offentliche Ordnung und den Blrgeramtern zur Deckung der Bedarfe.

1.4  Eigenbetriebsahnliche Einrichtungen und Sondervermogen

Die stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind neben der Kernverwaltung in vier
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen und der Zusatzversorgungskasse/Beihilfekasse als
Sondervermdgen der Stadt Kdln (s. Tabellen bei 1.4.1 bis 1.4.5) eingesetzt.

Das Veranstaltungszentrum Kalin als funfte eigenbetriebsahnliche Einrichtung besitzt kein
eigenes Stammpersonal; die Aufgaben werden durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Kammerei wahrgenommen.

1.4.1 Gebaudewirtschaft

Der Gebaudewirtschaft der Stadt Koln obliegt als eigenbetriebsahnlicher Einrichtung die
zentrale umfassende Immobilienbewirtschaftung von Schulen, Kindertagesstatten, Ver-
waltungsgebauden und sonstigen Gebauden/ Bauten, die der Stadt KoIn zur Erflllung ih-
rer Aufgaben dienen. Dies umfasst auch die Zustandigkeit fir die Durchfihrung von Neu-
bau- und Sanierungsmalinahmen sowie Modernisierungs- und Bauunterhaltungsmalf3-
nahmen, den Erwerb und die VerauRRerung sowie die An- und Vermietung von Immobilien
bzw. Liegenschaften.



Der Oberburgermeister Seite 27
Amt fiir Personal, Organisation und Innovation

Aktuell sind bei der Gebaudewirtschaft 476 Kollegen und Kolleginnen beschéftigt.

31.12.2014 Gebaudewirtschaft
Bestand 2014

Manner | Frauen gesamt S S
2013 2012
Beamte/Beamtinnen 34 54 88 95 94
Beschéftigte 249 139 388 375 384
SEGEEE DB 283 193 476 470 478
Stammpersonal

Tabelle 12: Personalbestand der Gebaudewirtschaft

Die Anzahl der Vakanzen bei der Gebaudewirtschaft ist seit dem letzten Personalbericht
wieder angestiegen, in den Vorjahren war die Tendenz ricklaufig. Momentan (Stand
Marz 2015) sind 43 von insgesamt ca. 480 vollzeitverrechneten Planstellen vakant.

Die Personalerhaltung und -gewinnung im technischen Bereich stellt hierbei nach wie vor
die grote Herausforderung dar. Flr den Bereich der Gebaudewirtschaft fehlt es vor al-
lem an Ingenieurinnen und Ingenieuren der Fachrichtungen Versorgungstechnik und
Elektrotechnik. Zudem ist es sehr schwierig, ausgewiesene Spezialistinnen und Spezialis-
ten fur die Bereiche Bauphysik und Statik zu gewinnen (siehe Kapitel B, I, 1 .3.3 Techni-
sches Personal).

Vor dem Hintergrund einer weiter wachsenden Stadt lag der Fokus der Bauaktivitaten in
2014 vor allem auf dem Schulbau (Neubau, Umbau, Erweiterungsbau, Generalsanierung,
energetische Sanierung). Ferner sind als besondere Aufgabenfelder der Gebaudewirt-
schaft die Sanierung von Oper und Schauspiel, die Archaologische Zone sowie die fachli-
che Unterstitzung des Amtes fuir Wohnungswesen bei der Schaffung von zusatzlichen
Unterbringungsmadglichkeiten fir Flichtlinge zu nennen. Die Stellen- und Personalaus-
stattung der Gebaudewirtschaft wird an die steigenden Anforderungen anzupassen sein.
Im Zuge der Fluchtlingsproblematik wurden in den Bereichen der technischen Gebaude-
ausstattung, Vergaben sowie der Vertragsabwicklung in einem ersten Schritt bereits flnf
Stellen (vier Ingenieure, eine Verwaltungskraft) bei der Gebaudewirtschaft zugesetzt. Die
Unterstltzung wird aufgrund der wochentlich weiter steigenden Flichtlingszahlen in 2015
noch einmal um sechs Ingenieurstellen fir die Wahrnehmung von Projektsteuerungs- und
Projektleitungsaufgaben erweitert werden.

Die Gebaudewirtschaft befindet sich in Folge des Ratsbeschlusses vom 13.10.2011 in ei-
nem grundlegenden und umfassenden Veranderungsprozess. Um die gesetzten Ziele wie
Transparenz (klare Zustandigkeiten, klare Verantwortlichkeiten, planbare Finanzierung),
Vermeiden bzw. Minimieren der finanziellen Risiken, Sicherung der kommunalen Hand-
lungsfahigkeit sowie eine Verschlankung der verwaltungsinternen Prozesse zu erreichen,
wurden eine Reihe von MalRnahmen -unter Beibehaltung der Betriebsform der Gebaude-
wirtschaft als ,Eigenbetriebsahnliche Einrichtung®- initiiert und umgesetzt, insbesondere:

1. Neuordnung des Finanz- und Abrechnungssystems zwischen der Kernverwaltung
und der Gebaudewirtschaft (zum 01.01.2015)

2. Verabschiedung und Inkrafttreten einer neuen Betriebssatzung verbunden mit einer
Starkung des Dienstleistungsgedankens (zum 01.01.2015)

3. Neue Aufbaustruktur (Rahmenstruktur zum 01.01.2015, die Detailausgestaltung
folgt)

4. Erarbeitung eines gemeinsam mit der Schulentwicklungsplanung, dem Amt flr
Schulentwicklung und der Gebaudewirtschaft abgestimmten Soll-Prozesses zum
Schulneubau, inkl. eines verkiirzten politischen Beschlussverfahrens
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5. Starkung des Amtes fir Schulentwicklung in seiner Auftraggeberrolle fir Baumal}-
nahmen

6. Einfihrung einer gesamtstadtischen Steuerung zur Koordinierung der ressortliber-
greifenden Immobilieninvestitionen sowie dem Erhalt und dem Ausbau der stadti-
schen Immobilien und damit einhergehend

7. der Aufbau eines mehrstufigen Controlling-Systems, um die Einhaltung der gesetz-
ten finanziellen und inhaltlichen Rahmen sicherzustellen (noch in der Entwicklung)

Die Neuausrichtung der Gebaudebewirtschaftung bei der Stadt Kéin ist somit in wesentli-
chen Punkten entschieden, umgesetzt und auf den Weg gebracht worden. Der Verande-
rungsprozess insgesamt wird noch geraume Zeit in Anspruch nehmen. Die neuen Rollen
und strukturellen Veranderungen missen von allen Beteiligten in der Praxis erst eingeibt
und gelebt werden.

Nahere Informationen zur Gebaudewirtschaft der Stadt KoIn finden Sie unter:
http://www.stadt-koeln.de/leben-in-koeln/verkehr/verkehrssicherheit/gebaeudewirtschaft

1.4.2 Biihnen

Die Blihnen Koéln mit den Sparten Oper, Schauspiel und exklusiven Tanzgastspielen bie-
ten mit jahrlich Gber 600 Veranstaltungen ein vielseitiges und attraktives Programm.

31.12.2014 Biihnen
v Bestand
Manner Frauen |gesamt 2013
Beamte/Beamtinnen 4 10 14 14
Beschaftigte 401 268 669 658
Personalbestand Stammpersonal 405 278 683 672
Tabelle 13: Personalbestand der Biihnen
Hinzu kommen aktuell rd. 130 Gastkinstler.
Nahere Informationen zu den Blihnen der Stadt Koln finden Sie unter:
http://www.buehnenkoeln.de/
1.4.3 Orchester
Das Sinfonie-Orchester der Stadt KoIn ist das Glirzenich-Orchester.
31.12.2014 Orchester
N Bestand
Manner Frauen | gesamt 2013
Beamte/Beamtinnen 0 0 0 0
Beschéftigte 94 61 155 156
Personalbestand Stammpersonal 94 61 155 156

Tabelle 14: Personalbestand des Orchesters

Nahere Informationen zum Girzenich-Orchester finden Sie unter: http://www.guerzenich-
orchester.de/
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1.4.4 Wallraf-Richartz-Museum & Fondation Corboud

Ebenfalls als eigenbetriebsahnliche Einrichtung wird das Wallraf-Richartz-Museum der
Stadt Kéln geflhrt.

31.12.2014 WRM
o Bestand
Manner Frauen | gesamt 2013
Beamte/Beamtinnen 1 2 3 3
Beschéftigte 10 9 17 17
Personalbestand Stammpersonal 11 11 22 20

Tabelle 15: Personalbestand Wallraf-Richartz-Museum & Fondation Corboud

Nahere Informationen zum Museum finden Sie unter: http://www.wallraf.museum/

1.4.5 Zusatzversorgungs- und Beihilfekasse

Die Zusatzversorgungskasse (ZVK) der Stadt Kdln ist eine Dienststelle der Stadt Koéln
und gewahrt seit Gber 60 Jahren betriebliche Zusatzrenten an die ehemaligen Beschaftig-
ten ihrer Kassenmitglieder oder deren Hinterbliebenen.

Die Beihilfekasse der Stadt Koln erstattet ihren Kundinnen und Kunden im Rahmen der
Firsorgepflicht des Dienstherrn bzw. Arbeitgebers auf Antrag einen Teil der Kosten im
Krankheits-, Geburts- und Todesfall.

31.12.2014 ZVK und Beihilfe
Manner Frauen | gesamt SEHEE
2013
Beamte/Beamtinnen 7 27 34 33
Beschéftigte 7 18 29 29
Personalbestand Stammpersonal 14 45 59 62

Tabelle 16: Personalbestand Zusatzversorgungs- und Beihilfekasse
Nahere Informationen zur Zusatzversorgungskasse finden Sie unter
http://www.stadt-koeln.de/1/verwaltung/zusatzversorgungskasse/

und zur Beihilfekasse unter:
http://www.stadt-koeln.de/1/verwaltung/beihilfe/
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1.5 Stadtisches Personal im Jobcenter Koln

Als gemeinsame Einrichtung von Stadt Kéln und der Bundesagentur fur Arbeit ist das
Jobcenter nach dem SGB |l fur die Gewahrung von Leistungen zum Lebensunterhalt und
die Unterstlitzung von Beziehern/innen von Arbeitslosengeld Il bei der Aufnahme einer
Erwerbstatigkeit zustandig.

Bis 2011 stellte die Stadt Koln mit 670 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dem Jobcenter
~52% des vollzeitverrechneten Gesamtpersonals zur Verfigung.

Grundlage fur die Reduzierung der Personalgestellung war der Erlass des MIK NRW vom
20.04.2011, der eine Zuweisung von Personal in die Jobcenter Uber den kommunalen Fi-
nanzanteil (15,2%) hinaus als freiwillige Aufgabe ansah und entsprechend Kommunen im
Nothaushalt diese Quote nicht Gberschreiten sollen. Zur Risikoreduzierung wurde deshalb
entschieden, den kommunalen Personalgestellungsanteil sukzessive auf 39 % zu sen-
ken. Hierbei wurde der bundesweite Durchschnitt der kommunalen Personalgestellung
als OrientierungsgroRe herangezogen.

Anfang 2013 wurde die angestrebte Quote durch naturliche Fluktuation erreicht.

Um der hohen Fluktuation im Jobcenter mit gutem und qualifiziertem Personal entgegen-
zutreten, weist die Stadt Kéln jedes Jahr einen Grolteil ihrer Ersteinsatzkrafte zu. Gleich-
zeitig wurde bei Bedarf den befristet beschéaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Bundesagentur fir Arbeit, deren Vertrage von dort nicht verlangert oder entfristet werden,
ein Einstellungsangebot seitens der Stadt KéIn unterbreitet.

31.12.2014 Jobcenter Koln
Manner Frauen | gesamt BEEEE
2013
Beamte/Beamtinnen 82 166 248 261
Beschéftigte 92 202 294 281
Personalbestand Stammpersonal 174 368 542 542

Tabelle 17: Stadtisches Personal im Jobcenter Koln

Nahere Informationen zum Jobcenter Koln finden Sie unter: http://www.jobcenterkoeln.de
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1.6 Personalrat

Gemal dem Landespersonalvertretungsgesetz fur das Land Nordrhein-Westfalen sind 38
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fir eine Tatigkeit in der Personalvertretung freigestellt.

Die Freistellungen verteilen sich auf die Stadtverwaltung wie folgt:

Freistellungen
Personalrat Amtszeit
2012 - 2016
Gesamtpersonalrat 5
Personalrat Dez. OB/I/II/11I 8
Personalrat Dez. IV/V 7
Personalrat Dez. VI 5
Personalrat Dez. VI 4
Personalrat Kita 6
Personalrat Feuerwehr 3
Summe 38

Tabelle 18: Freistellungen fiir eine Tatigkeit in der Personalvertretung

1.7 Gesamtschwerbehindertenvertretung

Die rechtliche Grundlage firr die Arbeit der Schwerbehindertenvertretungen ist das Sozi-
algesetzbuch (SGB) IX.

Die Gesamtschwerbehindertenvertretung und die 6rtlichen Schwerbehindertenvertretun-
gen sind die Interessenvertretung der schwerbehinderten und gleichgestellten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in den Dezernaten und Dienststellen der Stadtverwaltung Kéin

Fir die Arbeit in der Gesamtschwerbehindertenvertretung sind derzeit drei Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen freigestellt.
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Ausbildung

Bewerbungen
Nachfolgend ist die Entwicklung der Zahl der Bewerbungen von 2009-2014 dargestellt:
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Abbildung 4: Anzahl Bewerbungen fiir eine Ausbildung

Von den insgesamt 6.204 Bewerbungen waren 3.928 weibliche Bewerberinnen und 2.276
mannliche Bewerber. Das entspricht 63,3% und 36,7 %.

Einstellungen

Im vergangenen Jahr hat die Stadt Kéln insgesamt 555 Nachwuchskréfte eingestellt. Da-
zu gehdren Ausbildungen sowie duale Studiengdnge im Beamtenverhaltnis, Ausbildun-
gen nach Tarifrecht in kaufmannischen, technischen und handwerklichen Berufen, Aus-
zubildende in IT-Berufen und Praktikantinnen bzw. Praktikanten (zur Erlangung eines
Berufsabschlusses) fur den feuerwehrtechnischen und sozialen Bereich in insgesamt ca.
40 Berufsbildern sowie zum wiederholten Mal die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des
wichtigen und bewahrten Projekts fir Jugendliche mit Migrationshintergrund.

Darunter waren ebenfalls 29 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die flr Fortbildungen zum
Aufstieg in die nachsthéhere Laufbahn, im Rahmen der Verwaltungslehrgange | und Il
sowie dem Aufstieg in den gehobenen Dienst ausgewahlt wurden. In diesem Bereich ist
die Zahl im Vergleich zum Vorjahr um 10 Personen gestiegen.

Insgesamt gestaltet sich die Ubersicht aller relevanten Einstellungen nach Kategorien
demnach wie folgt:

Kategorie 2009 | 2010| 2011, 2012| 2013| 2014
Ausbildung im Beamtenverhaltnis 175 155 102 103 133 125
Ausbildung nach Tarifrecht 192 145 95 166 136 144
Praktikanten 143 152 175 153| 281 286
Gesamtergebnis 510| 452| 372| 422| 550| 555

Tabelle 19: Anzahl Einstellungen nach Kategorien
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2.3.

2.4.

24.1.

Ubernahmen

Die Ubernahmeregelung fiir den Priifungsjahrgang 2014 sah erneut die Ubernahme aller
Auszubildenden des mittleren und gehobenen Dienstes inklusive der Ausbildungsberufe
im Angestelltenverhaltnis sowie bei Stellenvakanzen zum Prifungszeitpunkt eine analoge
Regelung fur die kaufmannischen, technischen und handwerklichen Berufen vor.

Die Nachwuchskrafte, denen die Stadt KéIn in 2014 kein Ubernahmeangebot unterbreiten
konnte, haben entweder ein Ubernahmeangebot eines Verbundpartners erhalten, eine
Festanstellung bei anderen Arbeitgebern gefunden, ein Studium aufgenommen oder eine
weitere Ausbildung begonnen.

Die endgliltige Ubernahmesituation stellt sich wie folgt dar:

Ausbildungszweig Beruf Anzahl
Marktgangig Gartner/in - Staudengartnerei 1
Gartner/in - Garten- u. Landschaftsbau 2
Kfz-Mechatroniker/in 1
Vermessungstechniker/in (ohne Fachrichtung) 6
StraRenwarter/in 2
Veranstaltungskaufmann/-frau 1
Burokaufmann/-frau 12
Fachangestellte/r fir Medien- und Informationsdienste -
Bibliothek 2
Servicekraft - Dialogmarketing 3
Marktgéngig Zwischenergebnis 30
Verwaltungsberufe | Kommunalbeamter/-beamtin (mittlerer Dienst) 35
Verwaltungsfachangestellte/r - Kommunalverwaltung iVm
Burokaufmann/-frau 9
Verwaltungsfachangestellte/r - Kommunalverwaltung 1
Kommunalbeamter/-beamtin (gehobener Dienst) 23
Verwaltungsbetriebswirt/in (Fachschule) 4
Verwaltungsberufe Zwischenergebnis 72
Gesamt 102

Tabelle 20: Ubernahmen

Ausbildung besonderer Zielgruppen

Teilzeitkrafte

Die Stadt Kdln begruft Ausbildung in Teilzeit und unterstutzt bzw. versucht, den Anteil
von teilzeitarbeitenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den unterschiedlichen Ausbil-
dungszweigen wieder zu steigern.

Durch das Auslaufen des Teilzeit-Qualifizierungsprojekts ist die Teilzeitquote (Anteil der
Ausbildungen in Teilzeit an der Gesamtzahl der Ausbildungsverhaltnisse) seit 2012
(7,49%) insgesamt gesunken. Sie konnte von 4,22% im Jahr 2013 aber 2014 immerhin
auf 4,39% gesteigert werden.
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Migrantinnen und Migranten

Im Rahmen des Ratsbeschlusses “Initiative Chancengleichheit* wurde zum 01.12.2014
zum 8. Mal das Qualifizierungsprojekt fur Jugendliche mit Migrationshintergrund aufge-
legt.

Far die 25 Projektplatze hatten sich 2014 insgesamt 97 Interessentinnen und Interessen-
ten beworben.

Von den Absolventinnen und Absolventen der 7. Auflage des Projektes konnten nach er-
folgreichem Abschluss 12 Personen in die Berufsausbildung zur Verwaltungsfachange-
stellten bzw. zum Verwaltungsfachangestellten ibernommen werden.

Von den insgesamt 6.204 Bewerbungen flr das Einstellungsjahr 2014 waren 1.758 Be-
werbungen von jungen Menschen mit Migrationshintergrund. Das entspricht einem Anteil
von rund 28,33%, in 2013 waren es 26%.

Allerdings ist anzumerken, dass die Angaben der Bewerberinnen und Bewerber beziig-
lich des Migrationshintergrunds freiwilliger Natur sind und der tatsachliche Anteil der Be-
werberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund wahrscheinlich erneut héher ist.

Der Anteil der Einstellungen von Migrantinnen und Migranten an den Gesamteinstellun-
gen fur 2014 betragt 28,92% und liegt damit 3,73% unter dem Vorjahresniveau (32,65%
in 2013).

Anteil Migrantinnen und Migranten an
Gesamteinstellungen in %
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Abbildung 5: Anteil junger Menschen mit Migrationshintergrund an Gesamteinstellungen

Die Migrantenquote fur das Jahr 2014 (Anteil Migrantinnen und Migranten an Gesamt-
zahl der Ausbildungsverhaltnisse) betragt 28,22 % und ist demnach im Vergleich zu 2013
(29,28%) ebenfalls leicht gesunken.

Menschen mit Behinderung

Die Stadt Kdln bietet in allen Ausbildungsberufen Menschen mit einer Behinderung den
gleichen Zugang und leistet damit einen wichtigen Beitrag zur Integration von Menschen
mit Behinderung.
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Fur das Einstellungsjahr 2014 gingen insgesamt 132 Bewerbungen fir einen Ausbil-
dungsplatz von Menschen mit einer Schwerbehinderung ein. 2013 waren es noch 124.

Ein Ausbildungsangebot konnte 2014 einer Person mit einer Schwerbehinderung im
Verwaltungsbereich sowie einer Person in einer Ausbildung nach Tarifrecht (kaufmanni-
sche, technische und handwerkliche Berufe) unterbreitet werden; in 2013 waren es vier.

Zu den Prufungen in 2014 waren insgesamt 133 Auszubildende des Verwaltungsbe-
reichs sowie in den kaufmannischen, technischen und handwerklichen Berufen zugelas-
sen, darunter 5 Auszubildende mit einer Schwerbehinderung. 129 Auszubildende haben
die Prifungen bestanden, davon 3 schwerbehinderte Auszubildende, die auch uber-
nommen wurden.

Insgesamt befanden sich am 31.10.2014 13 Nachwuchskrafte mit einer Schwerbehinde-
rung in einer Ausbildung bei der Stadt KoéIn.

2.4.4. Ausbildungsquote

Unter Berucksichtigung der Einstellungen 2014 und der Entwicklung des Gesamtperso-
nalbestandes der Verwaltung ergibt sich fir das Jahr 2014 eine Ausbildungsquote von
6,29%. Damit konnte die Ausbildungsquote im Vergleich zu 2013 (5,74%) weiter gestei-
gert werden und Ubertrifft nun die vom Rat der Stadt Kéln am 04.04.2006 beschlossenen
Maxime einer 6%igen Ausbildungsquote.

In den kommenden Jahren ist zudem mit einer weiteren Steigerung der Ausbildungsquo-
te zu rechnen. Bereits fir den Einstellungsjahrgang 2015 wurden die Ausbildungszahlen,
vor allem in den Verwaltungsberufen, stark angehoben. So werden alleine im gehobenen
nichttechnischen Verwaltungsdienst voraussichtlich 95 junge Menschen eingestellt, um
das Bachelor of Laws- bzw. Bachelor of Arts-Studium Arts an der Fachhochschule fur 6f-
fentliche Verwaltung zu absolvieren.

Die nachfolgende Darstellung zeigt die Entwicklung der Ausbildungsquote von 2009 bis
2014 inkl. der angestrebten Steigerung bis 2018 (siehe Kapitel A, I, 1.1 Ausbildung bei
der Stadt KolIn):

Ausbildungsquote

g - Ist Plan

7,2

g,5
G,3 G,29 62

Azubiquote in %

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Abbildung 6: Entwicklung der Ausbildungsquote inkl. Planung
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Fortbildung

Insgesamt entspricht das Fortbildungsniveau dem aus dem Jahr 2013:

Themen Anzahl Teilnehmende | Teilnehmertage
A Standardfortbildungen | 2.365 4918

C Zentrale MalRnahmen 344 560

D Umschulungen 4 10

Summen 3.740 7.216

Tabelle 21: Fortbildungsniveau

Standardfortbildungen: Seminarangebot gemal jahrlichem Fortbildungskatalog fur alle
Beschaftigten

Dienststellenspezifische Mallnahmen: Speziell von den Dienststellen gewilinschte Semi-
nare ausschlieRlich fur deren Beschaftigte

Zentrale MaRnahmen: Vorhaben im Interesse der Gesamtverwaltung

Umschulungen: Qualifizierungsangebote zur Unterstitzung eines erforderlichen Stellen-
wechsels

Im detaillierten Jahresvergleich hat sich die Seminarnachfrage von Standardfortbildungen
gegenuber 2013 hin zu Dienststellenspezifischen MaRnahmen verlagert. Die Umschich-
tungen waren insbesondere in den Themenbldcken ,persénliche Qualifizierung®, ,Arbeits-
sicherheit + Gesundheit® und ,Fihrungskompetenz® zu beobachten. Dies spricht flr das
wachsende Interesse der Dienststellen, Fortbildungsbedarfe vor Ort aufzunehmen und zu
realisieren.

zu A Standardfortbildung

Die grundsatzliche Angebotsstruktur bei der Standardfortbildung wurde beibehalten. Klei-
nere Anderungen gab es im Detail. So wurde beispielsweise ein Seminar zum Manage-
ment von Schulgirokonten neu aufgenommen.

Bei Seminaren, die wegen einer zu geringen Nachfrage abgesagt werden mussten, ha-
ben die interessierten Beschaftigten die Mdglichkeit erhalten, ein inhaltsgleiches Seminar
extern zu besuchen.

zu B Dienststellenspezifische MaBRnahmen

Als Ergebnis verteilter Kompetenzen und Fortbildungsbudgets, aber auch des Trends zu
Teamentwicklungsmalinahmen und Workshops, konzentrierten sich die zentralen Fortbil-
dungszuschisse an die Dienststellen im vergangenen Jahr auf sog. weiche MalRinahmen.
Hier wurden alle gemeldeten Fortbildungsbedarfe unterstitzt. Tatsachlich sind trotz Zu-
sage Fortbildungsmittel teilweise doch nicht abgerufen worden. Einige der dahinter ste-
henden MaRnahmen wollen die Dienststellen 2015 nachholen.
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zu C Zentrale MaBnahmen

Die im Vorjahr begonnenen Seminare zur Beschleunigung von Bauprojekten wurden in
2014 fortgesetzt. Verstarkt werden diese Aktivitaten durch ein Bauprojekt-Coaching, das
die Verwaltung zur Sammlung von Erfahrungen in finf Bauprojekten pilotiert. Das Bau-
projekt-Coaching unterstitzt die verantwortlichen Beschaftigten in der Bauplanungs- und
der -ausfuhrungsphase situationsgerecht durch eine fachkundige externe Beratung, ohne
in die bestehenden Verantwortungs- und Entscheidungsstrukturen einzugreifen.

Mit der Ausschreibung und der Auswahl der Teilnehmenden zum ersten Mentoringprojekt
fur Teilzeitkrafte hat die Verwaltung im vergangenen Jahr 9 Nachwuchstalente (8 Frauen,
1 Mann) gefunden, die wahrend 18 Monaten einer erfahrenen Fuhrungskraft intensiv Uber
die Schulter schauen und von ihnen wichtige Tipps zur persénlichen Entwicklung erhalten
werden.

Alle Beschaftigten mit einem Dienstjubildum in 2013 wurden im Januar 2014 als Zeichen
der Wertschatzung vom Oberbirgermeister empfangen. Mit einem neuen Veranstaltungs-
format wird zudem der Dialog zwischen Beschaftigten und Verwaltungsspitze geférdert.
Neu geschaffen hat die Verwaltung ein bescheidenes Anreizsystem, damit die Dienststel-
len das Engagement und besondere Leistungen ihrer Beschaftigten im Alltag zeitnah mit
einem kleinen Dankeschdn-Prasent honorieren kdnnen.

Die Zahl der Personen in einem geférderten Masterstudium mit Verwaltungsschwerpunkt
erhohte sich um zwei auf drei. Die Frauenquote liegt bei 100%.

Stadtweit wurden mit 161 Personen, darunter 73 Fuhrungskrafte, insgesamt 466
Coaching-Gesprache von internen Coaches geflhrt. Hinzu kommen sechs externe Flih-
rungskrafte-Coachings.

Vier weibliche Verwaltungsangehdrige nehmen an einem Ubergreifenden Mentoring-
Programm von Kélner Unternehmen teil.

zu D Umschulungen

2014 wurden nur sehr wenige MaRnahmen zur Unterstiitzung von Beschéftigten im Uber-
soll zur Begleitung in ein planmaRiges Aufgabengebiet abgerufen. Dessen ungeachtet
halt die Verwaltung an dem Umschulungsangebot prinzipiell auch 2015 fest.

Frauenanteil an Fortbildungen 2014

Der Frauenanteil betrug 68 %.

Finanzen

Der Einsatz der Qualifizierungsmittel verteilt sich auf die Sparten wie folgt:

Sparte Verteilung

A Standardfortbildungen 44 %

B Dienststellenspezifische Ma3nhahmen 25 %
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Sparte Verteilung
C Zentrale Fortbildungen 30 %
D Umschulungen 1%

Tabelle 22: Qualifizierungsmittel nach Fortbildungssparten

Die Ausgabensumme bewegte sich mit rd. 540.000 € nahe am Haushaltsansatz in Hohe
von 550.000 €.

Beispielhafte neue Aktivititen 2015 (analog Jahresplanung)

Erweiterung des Angebotsspektrums im Fortbildungskatalog um folgende Seminare:

¢ 4 Seminare als Fortsetzung zu ,Beschleunigung von Bauprojekten®
e Seminare zum Thema Arbeitsschutz

¢ Wiederaufnahme des Seminares ,Qualifikation der Gesundheitskoordinato-
rinnen und —Koordinatoren*

Weiterhin werden die gesamten Kosten flir Sprachkurse bei dienstlicher Notwen-
digkeit ohne Limitierung der Platze Gbernommen.

Schon seit Mitte 2013 finanziert das Amt fur Personal, Organisation und Innovation
Fortbildungsinteressierten einen externen Seminarbesuch bis max. 500,00 €, wenn
das Katalogseminar wegen zu geringer Nachfrage nicht zu Stande kommt. Diese
Regelung wird fortgefuhrt.

Der Fortbildungskatalog 2015 wird erstmals auf die Veranstaltungsreihe ,Digitale
Werkstatt* der Stadtbibliothek hinweisen. Diese kostenlosen Angebote decken die
immer haufiger kommunizierten Bedarfe in dieser Richtung.

Dienststellenspezifische Malinahmen

Auch fur das Jahr 2015 werden wieder Personalentwicklungsvorhaben der Dienst-
stellen unterstitzt, vorrangig ,weiche“ Malnahmen wie z. B. Teamtrainings, Kun-
denorientierung, Mediation, Workshops.

Flhrungskrafteentwicklung

Der Stadtvorstand hat sich am 04.02.2014 fiir eine Zurickstellung der Entwicklung
und EinfGhrung von Fuhrungsleitlinien ausgesprochen. Davon unabhangig besteht
die grundsatzliche Notwendigkeit zum Ausbau der Fuhrungskrafteentwicklung auf
der Grundlage der in den letzten Jahren erweiterten Seminarangebote fur Fih-
rungskrafte fort. Flhrungskrafteentwicklung betrifft die Flhrungskrafte auf allen
Hierarchieebenen. Die Hierarchieebenen kdnnen bei der Bestimmung des Qualifi-
zierungsbedarfs eine Rolle spielen.

Ziel ist es insgesamt, Aspekte der Fiihrungsleitlinien auf andere Weise zu transpor-
tieren. Fur 2015 wird u. a. ein neues Seminar ,Gesund Fihren® (Arbeitstitel) ange-
boten.
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Gezielt angesprochen werden sollen insbesondere folgende Zielgruppen:
¢ An einer Fuhrungsaufgabe interessierte Mitarbeitende
¢ Neue Flhrungskrafte
o Erfahrene Flhrungskrafte bis Sachgebietsleitung
o Amts- und Abteilungsleitungen

e Beigeordnete

- Gesundheit

Das Fortbildungsprogramm wurde 2012 um die Bereiche BGM und BEM erweitert.
Mit der Einrichtung der Steuerungsstelle Gesundheitsmanagement und Arbeits-
schutz im Nachgang zu der Beschéaftigtenabfrage wird das Angebot ausgebaut.

- Jubilarenehrung

Auf Initiative des Oberblrgermeisters findet seit 2012 wieder eine jahrliche Jubi-
larenfeier statt, zum vierten Mal am 09.03.2015 fur Jubilden aus dem Jahr 2014 im
Kulturquartier.

- Mentoring-Projekt: Teilzeitmentoring

Nach Auswahl der Mentees im Rahmen eines Assessment-Centers werden die
Tandems (Mentorin/Mentor und Mentee) im Rahmen eines 2tagigen Rollen-
workshops zusammengefuhrt und mit den Aufgaben des Mentees bzw. Mento-
rin/Mentors vertraut gemacht. Der Startschuss zum Teilzeitmentoring fallt Anfang
des Jahres im Rahmen einer offiziellen Auftaktveranstaltung. Zum Ende der 1. Jah-
reshalfte ist ein erster Erfahrungsaustausch geplant, in der 2. Jahreshalfte ist ein
Seminar fur die Mentees zur Férderung der Personlichkeit und der Fihrungskom-
petenz geplant.

- Wissensmanagement — Wissenstransfer

Um einem Wissensverlust - bedingt durch das Ausscheiden zahlreicher Fach- und
FUhrungskrafte in den kommenden Jahren - vorzubeugen, ist ein organisiertes
Wissensmanagement zur Wissensbewahrung erforderlich. Der Leitfaden zur Wis-
sensbewahrung bei der Stadt Kdéln wurde schlussgezeichnet und verdffentlicht.
Seminare zu diesem Thema sind bereits Bestandteil des Fortbildungskataloges.
Erste Wissensbewahrungsprozesse werden fir 2015 erwartet.

- Beschleunigung stadtischer Bauprojekte

Anlasslich der Beschlussvorlage ,Beschleunigung stadtischer Bauprojekte und
Vergabeverfahren“ wurden verschiedene MaRnahmen erarbeitet und die Bedarfs-
abwicklung mit Durchfiihrung zahlreicher Fortbildungen fir Mitarbeitende aus tech-
nischen Amtern zu einem groRen Teil bereits umgesetzt. Dazu gehdren u. a. ver-
schiedene Fortbildungen z. B. zur Verbesserung des Projekimanagements, des
Vergabeverfahrens und der Kostenkalkulation. Das bestehende Seminarangebot
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wird in den Fortbildungskatalog 2015 aufgenommen und wird flir die Zukunft zu-
sammen mit den betroffenen Dienststellen inhaltlich fortgeschrieben.
Das Bauprojekt-Coaching als Unterthema bietet Mitarbeitern Unterstlitzung bei der
Vorhabenplanung und in der Verlaufsphase von Bauprojekten. Bei flnf Pilotprojek-
ten wird diese Form der Unterstltzung zurzeit erprobt.

Schulungen im Zusammenhang mit dem SGB |X

Die Verwaltung beschéaftigt sich mit der Auflage von Schulungen zu Themenstel-
lungen im Zusammenhang mit dem SGB IX.

Externe Seminardurchflihrung

Dienststellen artikulieren zunehmend den Wunsch, geférderte MaRnahmen an ei-
nem externen Ort durchzuflhren, gerade wenn die Adressaten schon seit langerer
Zeit nicht mehr an TrainingsmalRnahmen, Workshops etc. teilgenommen haben.
Die Ergebnisse der Gesundheits-Beschaftigtenbefragung sprechen ebenfalls fir ei-
ne vielfaltigere Férderung von Zusammenarbeit, was durch externe Durchfiihrung
sinnvoll verstarkt werden kann. Daher werden entsprechende Anfragen kinftig im
Einzelfall geprtft, insbesondere wenn Veranstaltungsteile in die Zeit von Freitagmit-
tag bis Sonntagabend fallen.

Qualifizierungsmodule

Die Verwaltung prift eine Konzeption, fur definierte Zielgruppen Qualifizierungs-
mafRnahmen in Modulen zu bindeln und auf diesem Wege die Laufbahnen durch-
Iassiger zu gestalten. So kdnnen die Beschaftigten ihre Potentiale besser einset-
zen. Die Verwaltung verspricht sich eine leichtere Personalgewinnung.

Birgerbeteiligung

Es sollen Qualifizierungsmalinahmen zur Durchfihrung von Burgerbeteiligungsver-
fahren entwickelt und angeboten werden.
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4, Vereinbarkeit von Beruf und Privatem

Die Frauen- und Teilzeitquoten betrugen in 2014:

Bereich Frauenquote | Teilzeitquote
Kernverwaltung 64,20% 30,91%
Gesamtverwaltung 62,32% 29,07%

Tabelle 23: Frauen- und Teilzeitquote

Gegentber 2005 ist die Teilzeitquote in der Kernverwaltung um rd. 1/5 gestiegen (2005:
25,1 %), der Frauenanteil stieg hingegen nur leicht um etwa 1% an (2005: 63,29%).

5. Krankenausfallstatistik

Im Einzelnen ergeben sich fir die Verwaltung folgende Ergebnisse:

Krankheitsbedingte Ausfallquoten nach Statusqruppen 2014

Krankheitsbedingte Ausfallzeiten 2014 - Kernverwaltung
Aysfallquote 1-3 Tage 4 -42 Tage ab 43 Tage
insgesamt
Beamte 6,85% 1,13% 2,80% 2,93%
Beschiftigte 8,19% 1,22% 3,79% 3,18%
Gesamtquote 7,84% 1,20% 3,53% 3,12%
Tabelle 24: Krankheitsbedingte Ausfallzeiten 2014 nach Statusgruppen in der Kernverwal-
tung
Krankheitsbedingte Ausfallzeiten 2014 - Gesamtverwaltung
Ausfallquote
insgesamt 1-3 Tage 4 -42 Tage ab 43 Tage
Beamte 6,83% 1,13% 2,78% 2,92%
Beschiftigte 7,89% 1,16% 3,65% 3,07%
Gesamtquote 7,63% 1,15% 3,44% 3,04%

Tabelle 25: Krankheitsbedingte Ausfallzeiten 2014 nach Statusgruppen in der Gesamtver-
waltung
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Krankheitsbedingte Ausfallquoten nach Geschlecht 2014

Krankheitsbedingte Ausfallzeiten 2014 - Kernverwaltung
A.usfallquote 1-3 Tage 4 -42 Tage ab 43 Tage
insgesamt
Manner 6,97% 1,02% 3,27% 2,67%
Frauen 8,33% 1,29% 3,68% 3,36%
Gesamtquote 7,84% 1,20% 3,53% 3,12%

Tabelle 26. Krankheitsbedingte Ausfallquoten 2014 nach Geschlecht in der Kernverwaltung

Krankheitsbedingte Ausfallzeiten 2014 - Gesamtverwaltung
A_usfallquote 1-3 Tage 4 - 42 Tage ab 43 Tage
insgesamt
Manner 6,75% 0,97% 3,16% 2,61%
Frauen 8,16% 1,26% 3,61% 3,29%
Gesamtquote 7,63% 1,15% 3,44% 3,04%

Tabelle 27:Krankheitsbedingte Ausfallquoten 2014 nach Geschlecht in der Gesamtverwal-

tung

Krankheitsbedingte Ausfallquoten nach Dezernaten 2014

Amt / Quote Vergleichsquoten
Dienststelle 2014 2013 2012 2011
Dez OB 5,12% 4,79% | 1,18%| 1,74%*
exkl. Sondervermogen 8,23% 8,06% | 7,79% 7,41%
Dez |
inkl. Sondervermaogen 8,18% 8,03%| 7,76% -
Dez i 8,13% 6,99% | 6,65% 7,23%
Dez lll 6,97% 6,85% | 6,12% 5,64%
Dez IV 8,09% 7,74% | 7,10% 7,26%
Dez V 7,41% 7,15% | 7,41% 7,35%
g‘::i'c‘;'tgf:bet”ebsah"" 8,06%| 841%| 7,70%| 8,17%*
2zl inkl. ei enietriebséhnl
s Sl ' 7,75%|  7,95%| 7,38%| -
Einrichtung
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Amt / Quote Vergleichsquoten

Dienststelle 2014 2013 2012 | 2011

exkl. eigenbetriebsahnl. 5,79% 5,79% | 5,54% 5,09%

Einrichtung

Dez VIl
|erI..e|genbetr|ebsahnI. 5,22% 5,16% | 4.62% _
Einrichtung

Personalrdte 4,00% 5,36%| 3,80% 3,02%

Kernverwaltung (exkl. ei-
genbetriebsahnl. Einrich- 7,84% 7,62% | 7,22% 7,24%
tungen / Sondervermaogen)

gesamt

Gesamtverwaltung (inkl.
eigenbetriebsahnl. Einrich- 7,63% 7,42% | 7,00% -
tungen / Sondervermaogen)

Tabelle 28: Krankheitsbedingte Ausfallquoten 2014 nach Dezernaten

Entwicklung der krankheitsbedingten Ausfallguote seit 2000

Entwicklung der Krankenausfallquote

0,
8,00% 7,84%
0,
7,63% 7,63%
7,50% /‘
’ 7,24% 7,22%
7,42%
0,
7,00% 7.00%
6,48%
6,50% 6,31% —li—Kernverwaltung————
6,25% 6,22% 6,17% 6,20%
== Gesamtverwaltung
6)00% T T T T T T T T T T T 1

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Abbildung 7: Entwicklung der Krankenausfallquote

Bis auf eine leichte Verbesserung (0,02 Prozentpunkte) in 2012 ist die stadtische Kran-
kenausfallquote zum siebten Mal in Folge gestiegen.
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Entwicklung der geschlechtsspezifischen Krankenausfallquote
- Kernverwaltung

0,

8,50% 8,33%

8,12%
8,00% 7.73%
,UU% 7,70%
7,50%
7.00% 6,58%
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Abbildung 8: Entwicklung der geschlechtsspezifischen Krankenausfallquote in der Kern-
verwaltung

Einflussfaktoren der krankheitsbedingten Ausfallguote

Faktoren wie z. B.
e die Altersstruktur der Beschaftigten,
o die Art der Téatigkeit und
o die Entwicklung von Volkskrankheiten

beeinflussen eine Krankenquote sehr stark. Das aktuelle seit Jahren stetig steigende
Durchschnittsalter der Beschaftigten der Kdélner Verwaltung lag am 31.12.2014 bei 45,5
(45,6) Jahren in der Kernverwaltung (Gesamtverwaltung) und entspricht damit in etwa
dem Durchschnittsalter im 6ffentlichen Dienst in 2013 (It. Statistischem Bundesamt) von
45,1 Jahren. Vergleichszahlen aus 2014 liegen noch nicht vor.

Krankenquote in Jahresverlauf

Im nachfolgenden Diagramm wird die Entwicklung der Krankenausfallquote im Im nach-
folgenden Diagramm wird die Entwicklung der Krankenausfallquote im Jahresverlauf
dargestellt. Dabei handelt es sich um eine zeitraumbezogene Quote, d.h. der Wert je
dargestelltem Monat ergibt sich jeweils aus einer Auswertung der Krankenzeiten seit Ja-
nuar. (Beispiel: Der Juni-Wert der Kernverwaltung von rd. 7,68% basiert auf dem Aus-
wertungszeitraum 01.01. — 30.06.2014).
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Jahresverlauf der Krankenquote 2012 -2014

10,00%

9,50% /-\\\
9,00%

8,50% / \

- \
- ﬁ \‘\l\
0% \ - d————-—’Hi
7,00%

6,50% -
Jan Feb Mrz Apr Mai Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dez

—4—2012| 7,54% | 7,93% | 8,04% | 7,54% | 7,34% | 7,16% | 7,07% | 6,88% | 6,83% | 6,88% | 6,93% | 7,00%

=—2013| 8,38% | 9,62% | 9,28% | 8,65% | 8,08% | 7,83% | 7,66% | 7,42% | 7,32% | 7,38% | 7,46% | 7,42%

2014| 7,84% | 8,34% | 8,37% | 8,05% | 7,87% | 7,68% | 7,52% | 7,35% | 7,38% | 7,49% | 7,63% | 7,63%

Abbildung 9: Jahresverlauf der Krankenquoten 2012 - 2014

Das Diagramm veranschaulicht, wie sich die Quote innerhalb der Jahreszeiten entwi-
ckelt. In Herbst und Winter ist jeweils ein Anstieg zu erkennen. Der hohe Ausschlag der
Verlaufslinie zu Beginn des Jahres 2013 und die anschlieend abflachende Kurve spie-
geln eindeutig die damalige Grippewelle im Februar/Marz wider.

War zu Beginn 2014 erwartet worden, dass die Jahresquote unterhalb der Ausfallquote
von 2013 aufgrund der damaligen Grippewelle bleibt, ist jedoch in der zweiten Jahres-
halfte 2014 ein starkerer Anstieg der Kurve zu erkennen. Nach Abschluss des Jahres
liegt die Krankenausfallquote 2014 damit insgesamt um 0,21 Prozentpunkte hdher als
2013.

Vergleich der krankheitsbedingten Ausfallquote

Die von den Krankenkassen regelmafig veroffentlichten, niedrigeren Krankenquoten sind
nicht vergleichbar, da deren Berechnungen auf unterschiedlichen Grundlagen basieren.
Beispielsweise beruhen deren Daten lediglich auf den Riickmeldungen der Arzte, so
dass Kurzzeiterkrankungen ohne arztliches Attest unberucksichtigt bleiben.

Auch der vom Deutschen Stadtetag ermittelte Bundestrend zeigt in den Jahren seit 2007
einen Anstieg der Krankenquote. Fur das Jahr 2013 liegt die durchschnittliche Ausfall-
quote bei 6,43% und damit 0,3 Prozentpunkte Uber dem Vorjahr. Im Ubrigen zeigt die
Auswertung des Deutschen Stadtetags jedes Jahr aufs Neue, dass der Krankenstand mit
der GroRRe der Verwaltung steigt. Fir Gemeinden der GréRenklasse 1 (lUber 500.000
Einwohner/innen) liegt er bei 6,88%. Auch hier ist eine seit 2006 deutliche Steigerung der
Krankenquote zu verzeichnen.



Seite 46

Der Oberburgermeister
Amt fiir Personal, Organisation und Innovation

Schwerbehinderte

Die Stadt Koéln hat auch in 2014 mit 7,17% erneut die im Sozialgesetzbuch IX - SGB IX -
Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen gesetzlich vorgeschriebene Pflichtquo-
te von 5% der Beschaftigten deutlich Uberschritten.

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

590%| 6,00%| 6,26%| 6,41%| 6,55%| 6,91%| 7,02%| 7,17%| 7,59%

Tabelle 29: Entwicklung der Schwerbehindertenquote seit 2006

Hinter dieser Zahl verbergen sich 1.228 Menschen, die durch ihre Arbeit bei der groRten
Kommune in Nordrhein-Westfalen die Moéglichkeit zur selbstbestimmten Teilhabe am ge-
sellschaftlichen Leben haben.

Integration bedeutet ,Gemeinsam — aber nebeneinander®, Inklusion bedeutet ,Alle ge-
meinsam®.

Der Wandel von der Integration zur Inklusion innerhalb der Stadtverwaltung ist dabei ein
standiger Prozess. Denn alle Beschaftigten mit und ohne Behinderung sollen so selbst-
verstandlich wie moglich miteinander den gemeinsamen Arbeitsalltag mit dem Ziel der
beruflichen und persénlichen Entfaltung gestalten.

Menschen mit Behinderung riicken als potenziell Beschaftigte und Ressource zuneh-
mend in den Fokus von Unternehmen.

Die Stadt Koéln hat die Herausforderungen der Bevdlkerungsentwicklung friihzeitig er-
kannt und ihr Handeln an die sich abzeichnenden veranderten Anforderungen angepasst.

Seit Jahren verfolgt sie das Ziel, die Beschaftigung mdglichst vieler schwerbehinderter
Menschen dauerhaft zu sichern.

Ausdruck dieser Arbeitgeberhaltung ist die konstant hohe Beschaftigungsquote schwer-
behinderter Menschen auch im Jahre 2014.

7,70%

7,40% 7 1?’0’/

7,10%

6,80% 6,55%
6,41% /
6,50% %

0 6.00%
6,20% 5.50%
5,90% 5,70%

5,60%
0,
5.30% 5,21%

5,00%

4)70% T T T T T T T T T T T 1
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Abbildung 10: Entwicklung der Schwerbehindertenquote
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Anteil von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit anderer Staatsangehorig-

keit

Zum Stand 31.12.2014 waren 1.114 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Stammpersonal
der Gesamtverwaltung auslandischer Nationalitat (im Vergleich 2013: 1.101 Beschaftig-
te). Damit bewegt sich der Anteil im Vergleich zum Vorjahr auf identischem Niveau.

Stammpersonal

Kernverwaltung

Gesamtverwaltung
(inkl. eigenbetriebsadhnliche

Einrichtungen, Sondervermogen)

Mitarbeiter/innen nicht deut-
scher Staatsangehérigkeit

Anteil

Manner absolut
Frauen absolut

Beamte/Beamtinnen absolut
Beschaftigte absolut

Anteil Beamte/Beamtinnen
Anteil Beschaftigte

Durchschnittsalter

Anzahl Nationen

TOP 5 Nationalitdten

TOP 5 Amts-/
Dienstbezeichnungen

2013
955
6,18%

202
753

10
945

0,24%
8,34%

44,4
66

tarkisch
italienisch
griechisch
polnisch
iranisch

Erzieher/in
Raumpfleger/in
Kinderpfleger/in

Verwaltungsangestellte/r

Hauswirtschaftl.
Dienstkrafte

2014
969
6,19%

210
759

10
959

0,25%
8,29%

44,4

70

501
118
57
32
18

179
130
118

83

79

2013 2014
1.101 1.114
6,54% | 6,54%
289 300
812 814
10 10
1.091 1.104
0,23% 0,24%
8,68% 8,61%
44.4% | 44,5
72 | 76
turkisch 524
italienisch 131
griechisch 62
polnisch 41
Osterreichisch 30
Erzieher/in 179
Raumpfleger/in 130
Kinderpfleger/in 118
Verwaltungsangestellte/r 90
Hauswirtschaftl.
Dienstkrafte 79

Tabelle 30:Anteil von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit anderer Staatsangehorigkeit
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Il Stellenplan 2015 (2013/2014, 2012)

Mehr-/Wenigerstellen ab Stellenplan 2012:

StP1 2012 StP1 2013/2014 StPI 2015
Unbefr. Mehrstellen 367,17 138,98 752,94
Befr. Mehrstellen 138,06 46,24 122,23
Summe 505,23 185,22 875,17
Entfristungen 116,70 33,50 132,72
Befristungsverlangerungen 123,98 95,58 91,10
Summe 240,68 129,08 223,82
Mehrbedarf insges.
(Mehrst.+ Entfristungen + 745,91 314,30 1.098,99
Befr.verlangerungen)
Wenigerstellen unbefr. -214,18 - 88,19 - 251,36
Wenigerstellen befr. - 33,37 - 31,43 - 22,60
Summe - 247,55 - 119,62 - 273,96
;‘.‘éar:do Mehr-/ Wenigerstel- 257,68 65,60 601,21
::'sd,‘\’”"gﬁgsr‘:‘]t':ﬁfe:‘s 498,36 194,68 825,03
Gesamitstellenzahl? rd. 15.659 rd. 15.725 rd. 16.326
e
Saldo Nachwuchskrifte 25,00 -130,81 31,00

*) Bei 37 kénnen von 152 nicht s. Brandmeisteranwarter/in nun 53 Stellen abgesetzt werden, da die im Zuge der Neufas-
sung der Verordnung Uber die Arbeitszeit der Beamtinnen und Beamten des feuerwehrtechnischen Dienstes im Land
NW (AZVOFeu) erforderlichen Mehrstellen zwischenzeitlich besetzt sind. Die librigen 77,81 Stellen Praktikant/in werden
bei 51 abgesetzt, da die bisher vorgehaltenen Stellen Praktikant/in aufgrund mangelnder Bewerber/innen nicht besetzt
werden konnten. Die verbleibenden 233 Stellen reichen fiir das tatsachliche Bewerberaufkommen aus.

') Im Gegenzug zur Absetzung der Praktikanten-/Praktikantinnenstellen werden 20 Stellen fir ein Traineeprogramm im
ASD zugesetzt.

%) volizeitverrechnet, ohne Nachwuchskrafte und ohne eigenbetriebsihnlichen Einrichtungen

Tabelle 31: Mehr-/Wenigerstellen ab Stelleplan 2012



Der Oberburgermeister Seite 49
Amt fiir Personal, Organisation und Innovation

1.

1.1.

1.2.

Grundlagen

Gesetzliche Vorgaben, Ratsbeschliisse, Fallzahlen

Die Notwendigkeit, Mehrstellen einzurichten ergibt sich u.a. aus gesetzlichen Verpflich-
tungen, vorliegenden Ratsbeschlissen und Fallzahlsteigerungen.

Mehrstellen (gerundet) StP1 2012 | StPl 2013/2014 StPI 2015
aufgrund gesetzl. Vorgaben 349 65 680
%-Anteil (gerundet) 69% 35% 78%
davon aufgrund gesetzl. Vor-
gaben und Rats- bzw. JHA- 6 0 129
Beschluss
davon aufgrund gesetzl.

Vorgaben und Fallzahlan- 29 24 149

stieg (0. polit. Beschluss)
aufgrund Ratsbeschluss
(freiwillige Aufgaben)
aufgrund Fallzahlanstieg,
aber ohne polit. Beschluss 29 4 57
(freiwillige Aufgaben)
Tabelle 32: Grundlagen der Mehrstellen

87 9 19

Abbau von Aufgaben und Standards, Einsparungen beim Personalaufwand

Im Rahmen der Bemuhungen zur Haushaltskonsolidierung hat der Rat der Stadt Kdln
beim Beschluss tUber den Doppelhaushalt 2010/2011 in seiner Sitzung vom 07.10.2010
die Verwaltung unter anderem beauftragt, bei Aufrechterhaltung der Funktionsfahigkeit
der Verwaltung und Vermeidung eines Organisationsverschuldens, unabhangig von be-
stehenden Ratsbeschlissen, alle erforderlichen MaRnahmen zu ergreifen (Aufgaben,
Projekte und Standards abbauen, aussetzen, zeitlich verschieben), die geeignet sind, die
angestrebten Konsolidierungsziele zu erreichen. Dartber hinaus sind verwaltungsintern
alle Moglichkeiten zum Burokratieabbau und zur Geschaftsprozessoptimierung auszu-
schopfen.

Ziel dieses Beschlusses war es, auch im Rahmen der Personalbewirtschaftung beim
Personalaufwandsbudget zu sparen. Personalaufwand lasst sich nachhaltig nur tber ei-
nen Aufgabenabbau reduzieren. Aufgabenabbau und gesenkte Standards in der Aufga-
benwahrnehmung bedurfen unter anderem regelmafig einer erheblichen Vorlaufzeit. Aus
zentraler Sicht ist daher allenfalls mittelfristig eine splrbare Personalaufwandssenkung
durch den mit der Aufgabenreduzierung verbundenen Stellenabbau erreichbar. Denn un-
ter den heutigen Rahmenbedingungen wird der Wegfall von Aufgaben und Stellen ledig-
lich zu einer Umschichtung, aber keiner Minderung von Personal fuhren.

Entgegen den vorbeschriebenen Konsolidierungsbemiihungen ist das stadtische Aufga-
benspektrum derzeit jedoch gegenlaufig von einem Aufgabenzuwachs gepragt.

Dieser Aufgabenzuwachs ist zum einen einem deutlichen Fallzahlanstieg geschuldet
(insbesondere bei der Gewahrleistung von Transferleistungen -beispielsweise wirtschaft-
liche Hilfe innerhalb und aufRerhalb von Einrichtungen, Krankenhilfe, Eingliederungshilfe-
und mit Blick auf die stetig steigenden Flichtlingszahlen beim Ausbau der Unterbrin-
gungs- und Betreuungskapazitaten und bei den auslanderrechtlichen Entscheidungen im



Seite 50

1.3.

Der Oberburgermeister
Amt fiir Personal, Organisation und Innovation

Ordnungsbereich). Dartber hinaus fuhrt die Intensivierung der Aufgabenwahrnehmung
des Ordnungsdienstes zu einem wachsenden Personalaufwand.

Zum Anderen waren im Berichtszeitraum eine Reihe neuer, bisher noch nicht bezie-
hungsweise nicht in kommunaler Zustandigkeit wahrgenommene Aufgaben zu Uberneh-
men. Hierzu zéhlen unter anderem die Uberwachung des flieRenden Verkehrs auf der
Rheinbriicke der Bundesautobahn 1 bei Leverkusen, die Leistungsgewahrung von Be-
treuungsgeld oder die Implementierung eines Baustellenmanagements.

Aufgrund dieser Ausgangslage trat ein weiterer Abbau von Aufgaben und / oder Stan-
dards im Berichtszeitraum zwangslaufig in den Hintergrund.

Ubersicht Uber die Stellenabsetzungen und Auslésung von kw-Vermerken aufgrund Auf-
gabenabbaus bzw. Standardreduzierung:

StPI StPI StPI 2015
2012 2013/2014 (Planung Stand 18.05.2015)
- 24,68 -84,35 -15,50

Tabelle 33: Stellenabbau aufgrund Aufgabenabbau bzw. Standardreduzierung

Besondere Schwerpunkte des oben aufgefiihrten geplanten Stellenabbaus zum Stellen-
plan 2015 sind hierin nicht enthalten. Es handelt sich vielmehr um eine Vielzahl von Ein-
zelmalRnahmen in verschiedenen Dienststellen, deren Realisierung im Rahmen von an-
deren organisatorischen MaRnahmen (beispielsweise Uberpriifung der Stellenbemes-
sung, Bearbeitung von Nachbesetzungsantradgen oder Anpassungen der Dienstvertei-
lung) abgewickelt wurde.

Geschiftsprozessoptimierung (GPO)

Die an die Stadtverwaltung gestellten Anforderungen verandern sich immer schneller und
in vielfacher Hinsicht: Aufgaben werden komplexer, auRerdem nehmen die Serviceerwar-
tungen der Blrgerinnen und Birger zu — insbesondere mit Blick auf eine effiziente elekt-
ronische Abwicklung ihrer Anliegen in einer zunehmend vernetzten und hochmobilen Ge-
sellschaft.

Die Umsetzung von aktuellen Themen erfordert immer mehr ein organisationstibergrei-
fendes Vorgehen (ber Abteilungen, Amter und Dezernate hinweg sowie eine permanente
Weiterentwicklung der Organisation und ihrer Geschéaftsprozesse. In den Projekten zur
Geschaftsprozessoptimierung werden dabei Ansatze zum Birokratieabbau und sowohl
organisatorische als auch informationstechnologische Lésungsansatze betrachtet.

Ziel der Prozessoptimierung ist mit Blick auf eine zukunftsfahige Verwaltung die effiziente
Aufgabenwahrnehmung — auch vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung in
unserer wachsenden Stadt. Da die Umsetzung des im jeweiligen Projekt gemeinsam er-
arbeiteten MalRnahmenkatalogs fir die Verbesserungen sehr zeitintensiv ist, entfalten die
Projekte zur Geschéaftsprozessoptimierung dabei haufig mittelfristig, in den meisten Fallen
langfristig ihre Wirkung.

Aktuell werden im gemeinsamen Kompetenzzentrum Geschéaftsprozessoptimierung bei-
spielsweise folgende Projekte begleitet beziehungsweise umgesetzt:

e Die Optimierung der Verwarn- und BuBgeldbearbeitung im Amt fiir Offentliche
Ordnung, auch mit Blick auf eine elektronische Unterstitzung der Prozesse.
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Die Geschaftsprozessoptimierung Baugenehmigungsverfahren, in der die Ver-
fahrensablaufe des Baugenehmigungsverfahrens sowie die Struktur des The-
menbereiches betrachtet werden mit dem Ziel, effiziente Arbeitsablaufe unter Be-
ricksichtigung der Schnittstellen zu den beteiligten Dienststellen sowie von tech-
nischen Neuerungen zu erarbeiten.

Die Organisationsuntersuchung Kundenzentren, in der die umfangreiche Pro-
duktpalette in den Meldebereichen der Stadtbezirke untersucht wird.

Eine ,Erweiterte Zustandigkeit“ in der Kfz-Zulassung im Rahmen der Inter-
kommunalen Kooperation als gemeinsame Pilotierung mit dem Amt fiir Offentli-
che Ordnung und dem Rhein-Erft-Kreis — unabhangig vom bisher geltenden
Prinzip der Zulassung nur am Wohnort.

Die Einfihrung von E-Payment als Synonym flr alle elektronischen Bezahlsys-
teme als Baustein fir den medienbruchfreien, bedarfsgesteuerten Ausbau der
stadtischen Online-Dienste.

Den vollstandigen, 45-seitigen Bericht 2014 Uber die Aktivitaten des Kompetenzzentrums
Geschéaftsprozessoptimierung finden Sie im Internet unter: http://ratsinformation.stadt-
koeln.de/vo0050.asp? _kvonr=48518&voselect=13743 (Stand: Januar 2015)

Entwicklung in den letzten Jahren 2012, 2013 und 2014 mit Schwerpunkt-
themen

Zusatzliche Bedarfe

Stellenplan 2012 — 505,23 Mehrstellen (ohne Azubi/Prakt.)

Rd. 349 Mehrstellen aufgrund gesetzl. Vorgaben (rd. 69%), davon u.a.:

o 83,65 bei 51 und 40 — Ausbau Betreuungsplatze in Kitas/Ausbau U3 (ohne
Praktikantenstellen)

o 83,25 bei 51 — Revision KiBiz
o 47,00 bei 40, 50, 51, 52 — Umsetzung ,Bildungspaket*
o 33,00 bei 51 — ASD (inkl. Verwaltungskraft)

o 16,00 bei 37 — u.a. Verstarkung Einsatzplanung, Feuerwehrschule, Beset-
zung NEF 7

o 11,50 bei /2 und 1/7 — Einrichtung der Steuerungsstelle Gesundheitsma-
nagement und Arbeitsschutz

o 9,50 bei 32 — Einflhrung elektronischer Aufenthaltstitel
o 7,00 bei 5620 — Verbesserung der Flichtlingsunterbringung

o 7,00 bei 50 — Offene Hilfe SGB XIl, UVG und bei den Leistungen nach dem
Asylbewerberleistungsgesetz

o 5,00 beim GPR — Erwarteter gesetzlich bedingter Mehrbedarf nach Perso-
nalratswahl 2012
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5,00 bei 21 — Rickstandsabbau (Hunde-, Vergniigungssteuer, StEB-Falle)
5,00 bei 52 — Unterhaltungsarbeiten fir zusatzliche Sportanlagen
4 50 bei 51 — Amtsvormundschaft

52,50 Mehrstellen im Rahmen Praventions-/Fordermaflinahmen fir Kinder und Ju-
gendliche (rd. 10%):

O

O

@)

@)

27,00 bei 40 — Ausbau Schulsozialarbeit (inkl. Verwaltungskraft)

19,00 bei 51 — Sprachférderung in Kitas (inkl. Verwaltungskraft)

4,50 bei 5111 — Zusatzliche OGTS-Gruppe sowie weitere Aufnahmegruppe
2,00 bei 53 — Kinder- und Jugendpsychiatrische Beratungsstelle

Rd. 59 Mehrstellen zur Verbesserung von Qualitat und Service (rd. 12%):

O

O

@)

12,10 bei 42 — Projekte ,Berufsbezogene Sprachférderung®
10,46 bei 51 — Hauswirtschaftliche Unterstutzungskrafte in Kitas

9,62 bei 51 — Mehrbedarfe im Verwaltungsbereich (Elternentgeltabrechnung
Kitas, Betriebskostenabrechnung, dezentr. Personalverwaltung) u.a. durch
Ausbau Betreuungsplatze

8,50 bei 324 — MalRnahmen fur mehr Verkehrssicherheit

7,00 bei 23, 66, 69 — 3. Stufe Nord-Siid-Stadtbahn

6,50 beiV/7,57, 66 — Klimaschutz

4,50 Dbei 43 — Erweiterung der Offnungszeiten d. Stadtteilbibliotheken

Stellenplan 2013/2014 — 185,22 Mehrstellen

Rd. 65 Mehrstellen aufgrund gesetzl. Vorgaben (rd. 35%), davon u.a.:

@)

19,00 bei 32 — MaRnahmen fir mehr Verkehrssicherheit (Uberwachung des
flieRenden Verkehrs)

12,50 bei 51 — Fallzahlsteigerung in der wirtschaftlichen Jugendhilfe
10,00 bei 50 — Fallzahlsteigerung in der offenen Hilfe SGB XIlI

4,00 bei 11 und 12 — Verschiedene Bedarfe im Zusammenhang mit der
Durchfiihrung von Wahlen

4,00 bei 69 — Malknahmen zur Sicherstellung des Brandschutzes sowie zur
Durchfiihrung der Tunnelsanierung

3,00 bei 66 — Vermeidung von externen Vergaben

2,00 bei 37 und 69 — Zur Durchfiihrung der Beweissicherungsphase und Un-
terstiitzung der Einsatzleitung Waidmarkt

2,00 bei 40 — Springerstellen fur Schulbusbegleitung
2,00 bei 57 — Umsetzung der Trinkwasserverordnung

2,00 bei 57 — Wasserrechtliche Genehmigungen von Geothermieanlagen
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Rd. 114 Mehrstellen zur Verbesserung von Qualitdt und Service bzw. zur internen
Qualitatssteigerung (rd. 62%):

o 50,00 bei 02 — Mehrbedarf in den Schulsekretariaten aufgrund Anpassung an
den Ganztag und Erweiterung des Vertretungspools

o 35,50 bei 12 — Verschiedene Bedarfe (u.a. Anwendungsintegration u. -
betreuung, Systemspezialisten, DZB)

o 9,61 bei 51 — Mehrbedarfe im Verwaltungsbereich (Elternentgeltabrechnung
Kitas, Zuschussgewahrung Tagespflege) aufgrund Ausbau der Betreuungs-
platze

o 3,50 bei 21 — Ablésung des Kassenverfahrens
o 3,00 bei 37 — IT-Projekte (u.a. EinfUhrung Digitalfunk)

o 3,00 bei 50 — Prufung kommunaler Leistungen nach dem SGB Il im Jobcen-
ter

o 2,00 bei 1300 und 40 — Umsetzung des Konzeptes ,Internetstadt KoIn®
o 2,00 bei 5110 — Einfuhrung einer Clearingstelle

o 1,60 bei 44 — DFG-Projekt ,Digitales Historisches Archiv*

o 1,00 bei 15 — Projektkoordination i.Z.m. MULHEIM 2020

o 1,00 bei 4513 — Starkung des Veranstaltungsmanagements im Rauten-
strauch-Joest-Museum

o 1,00 bei 51 — Innenrevision flr die wirtschaftliche Jugendhilfe
o 0,64 bei IV/2 — Inklusions- und Bildungsmonitoring

o 0,50 bei 15 — Fachspezifische juristische Beratung

2.2. Verminderte Bedarfe

Stellenplan 2012 — 247,55 Stellenabsetzungen (ohne Azubi/Prakt.)

Im Rahmen der Umsetzung der Task-Force-MaRnahmen wurden fur das Jahr 2011
terminierte MalRnahmen 138,41 Stellen und fir MalRnahmen 2012 8 Stellen, also
insgesamt 147,91 Stellen abgesetzt.

Die Grindung des Chemischen Veterinaruntersuchungsamtes Rheinland A6R
(CVUA) flhrte bei 57 zur Absetzung von 17 Stellen sowie einer Stelle Prakti-
kant/Praktikantin.

Aufgrund riicklaufiger Fallzahlen wurden in verschiedenen Amtern (u.a. bei 02, 32
und 50) insgesamt 34,50 Stellen abgesetzt.

Stellenplan 2013/2014 — 119,62 Stellenabsetzungen (ochne Nachwuchskréfte)

Im Zuge der Auflosung des Amtes fir Lastenausgleich (55) wurden die noch ver-
bliebenen rd. 19 Stellen abgesetzt. Daruber hinaus wurden noch weitere rd. 65
Stellen aufgrund Aufgabenabbaus bzw. Standardreduzierung abgesetzt (u.a. rd. 9
Stellen in den Meldehallen der Bezirksbirgeramter; insges. 15 Stellen flr zugewie-
sene Beamte bei KdéInTourismus, Kliniken und Personalgestellung an freie Trager
der Birgerzentren; 11 Stellen bei 15 nach Abschluss des Zensus 2011; rd. 6 Stel-
len nach Zusammenlegung von 56 und 5620). Fur bis dato noch nicht umgesetzte
Task-Force-MalRnahmen wurden 10,5 Stellen abgesetzt.
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Stellenplan 2015 ff.

Im Rahmen der Einbringung der Haushaltssatzung 2015 wurde dem Rat am 16.12.2014
gemeinsam mit dem Haushaltsplanentwurf eine fortgeschriebene Entwurfsfassung des
Stellenplanes im Sinne eines integrierten Verfahrens der Ressourcenbereitstellung vor-
gelegt. Das bedeutet konkret, dass der Stellenplanentwurf alle bis zum Stichtag
31.10.2014 im DV-Verfahren SAP-OM eingepflegten Stellenmehrbedarfe abbildet, die
sich aus den Haushaltsplanmeldungen der Dienststellen und Dezernate z.B. flir die
Wahrnehmung neuer Aufgaben, aufgrund gestiegener Fallzahlen etc. ergeben, und die
im Haushaltsplanentwurf bericksichtigt werden. Die konkreten Vorgaben fir die Bean-
tragung von Mehrstellen sind in Kapitel 3.4 dargestellt.

Zusatzliche Bedarfe Stellenplan 2015 (Session-Vorlage 1510/2015)

Stellenplan 2015 (Stand 18.05.2015) — 875,17 Mehrstellen (ohne Stellen f. Nachwuchs-
krafte)

Rd. 680 Mehrstellen aufgrund gesetzl. Vorgaben (rd. 78%), davon u.a.:

o Rd. 187 bei 02-8, 40, 50, 51, 56 — Mehrbedarfe aufgrund steigender Fliichtlings-
zahlen

o 107,00 bei 32 und 324 — Umsetzung des Konzeptes ,Mehr Prasenz und Ahndung
durch personell verstarkten Ordnungsdienst"
Die Besetzung der Stellen erfolgt nur stufenweise:
47 Stellen in 2015,
30 Stellen in 2016 und
30 Stellen in 2018 (nach einem Erfahrungsbericht)

o 86,75 bei 51 — Mehrbedarf in Kitas aufgrund der Anpassung an das Betreuungs-
platzangebot sowie 1. und 2. Revision KiBiz

o 33,00 bei 44 — Bestandszusammenflihrung, Lager- und Transportarbeiten,
Erfassungsarbeiten und Qualitatssicherung i.R. der Erfassungs-
arbeiten

o 31,50 bei 1000, 12, 32, 21 — Geschwindigkeitsiberwachung auf der Rheinbriicke
Leverkusen - BAB 1

o 25,25 bei 50 — Rechtsanderung im Betreuungsbehdrdengesetz und im Gesetz tber
das Verfahren in Familiensachen

o 17,50 bei 50 — Fallzahlsteigerung in der Offenen Hilfe SGB XII

o Rd. 15,00 bei 50 — Verschiedene Bedarfe (u.a. Hilfe in Heimen und Anstalten SGB
XIlI u. Alten- u. Pflegegesetz, Leistungsgewahrung nach dem
Unterhaltsvorschussgesetz, Unterhaltsheranziehung)

o 12,00 bei 66 — Mehrbedarfe i.Z.m. dem Bau und der Unterhaltung von Lichtsignal-

anlagen

o 11,50 bei 23 — Verschiedene Bedarfe (u.a. Grundstickswertermittiung, Umlegung,
Baulastatteste, Baulastenfortfiihrung)

o 11,00 bei 69 — Sanierung Kdlner Rheinbriicken und Tunnelsanierung

o 8,50 bei 57 — Fallzahlensteigerung bei der Veterinar-Grenzkontrollstelle

o 8,00 bei 324 — Zusatzliche Dienstgruppe zur Bekampfung des illegalen Gllckspiels

o 7,50 bei 51 — Fallzahlsteigerung und neue Fallzahlenbemessung in der
Amtsvormundschaft
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o 7,00 bei 32 — Ahndung von Ordnungswidrigkeiten flieRender Verkehr ohne Unfall-
folgen

o 6,00 bei 63 — Verschiedene Mehrbedarfe (stellv. Abschnittleitung, Aufgaben i.R.
des Vollzugs von Baugenehmigungen)

o 5,50 bei 27 — Mehrbedarf fur Vergabeverfahren
o 5,00 bei 56 — Prognostizierter Mehrbedarf aufgrund Wohngeldnovelle

Rd. 147,50 Mehrstellen zur Verbesserung von Qualitat und Service bzw. zur internen
Qualitatssteigerung (rd.17%):

o 31,00 bei Dez. VI, 15, 61 und 63 — Verschiedene Bedarfe (u.a. Stadtentwicklungs-
konzept Wohnen, Kooperatives Baulandmodell,
Stadtraummanagement und Parkstadt Std)

o 22,00 bei 23, 61, 62, 63, 66, 69 — Umsetzung des Werbenutzungsvertrages
o 20,00 bei 51 — Durchfiihrung eines Traineeprogrammes im ASD

o Rd. 14,00 bei 12 — Verschiedene Bedarfe (u.a. Ausbau WLAN, Fachanwendungs-
betreuung ePayment und Octoware, DZB)

o Rd. 13,00 bei Dez. V, 5001, 51 und 56 — Verschiedene Mehrbedarfe i.Z.m. stei-
genden Flichtlingszahlen (u.a. offene
Kinder- und Jugendarbeit, interkultureller
Dienst, Beschwerdemanagement, Offent-
lichkeitsarbeit)

o Rd. 11,00 im Bereich von Dez. VII — Verschiedene Mehrbedarfe (u.a. Handwerker-
pool, Bibliothekspersonal (Einsteller/innen), In-
tensivierung Serviceangebot, Ausbau Doku-
mentationsbereich, Einwerbung und Erschlie-
Rung v. Galeriepublikationen)

o 8,00 bei 66 — Umsetzung des Konzeptes zur Neuausrichtung des Baustellenma-
nagements
o 7,50 bei 40 — Verschiedene Mehrbedarfe (u.a. Schulsozialarbeit, Kaufmannische

Leitung Campus Siid)

o 7,00 bei 66 — Weitere verschiedene Mehrbedarfe (u.a. Stra3en- u. Ausfihrungs-
planung, MaRRnahmen im Radverkehr, Errichtung u. Unterhaltung v.
Parkscheinautomaten)

o Rd. 6,00 bei OB, 1300, 20, V/7, 66 — Wahrnehmung verschiedener Projekte
(SmartCity Cologne, GrowSmarter, Urban-
Rural Solutions)

o 5,00 bei 50 — Bearbeitung von KdIn-Passen

o 3,00 bei 23 — Abwicklung Aurelisgelande
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3.2 Verminderte Bedarfe Stellenplan 2015 (Session-Vorlage 1510/2015)

Stellenplan 2015 (Stand 22.05.2015) — 273,96 Stellenabsetzungen (ohne Stellen fur
Nachwuchskrafte)

Im Rahmen einer Vakanzenaktion werden aus dem Bereich der Gebaudereinigung bei
1000 — Zentrale Dienste insges. 90 Stellen (Vakanzenabbau unter Bericksichtigung des
aktuellen Bedarfs fir die Eigenreinigung) und bei 5000 - Jobcenter Koéln insges. 80 Stel-
len (Stellenabsetzung aufgrund der Reduzierung der stadtischen Personalgestellungs-
quote auf 39%), die seit langerer Zeit vakant waren (zum Stichtag 25.04.2012 langer als
18 Monate), abgesetzt. AuRerdem werden im Bereich von Dez. V noch 19,00 Stellen bei
den Ausgliederungen (AWB, Kliniken und SBK) abgebaut, da die Stellen nach Vakanz
nicht mehr benétigt werden.

Aufgrund einer weiteren Vakanzenbetrachtung (Vakanzen, die zum Stichtag 06.05.2014
langer als 12 Monate vakant sind) werden rd. 216 weitere Stellen aus den Amtern zu-
nachst in den zentralen Personalreserveplan Ubertragen.

3.3. Ausblick hinsichtlich kiinftiger Bedarfe
o Dezernat | — Allgemeine Verwaltung, Ordnung und Recht

Im Auftrag der Bezirksregierung Koln erfolgt aufgrund des baulichen Zustandes der
Autobahnbriicke Leverkusen (BAB 1) eine durchgangige Uberwachung der dort
geltenden, eingeschrankten Hochstgeschwindigkeit. Auf Basis der prognostizierten
Verkehrsverstolie werden die notwendigen Kapazitaten im Bereich des Amtes fur
offentliche Ordnung, des Amtes fiir Informationsverarbeitung, der Zentralen Diens-
te und des Kassen- und Steueramtes bereitgestellt. Die erforderlichen Mehrstellen
wurden bereits bei der Aufstellung des Stellenplans 2015 berticksichtigt.

Zur Verbesserung des offentlichen Erscheinungsbildes, der Steigerung der Attrakti-
vitat KéIns und der Erhéhung des Sicherheitsgeflihls der Kélner Blirgerschaft soll
die tagliche ordnungsbehdrdliche Prasenz im gesamten Stadtgebiet intensiviert
werden. Ein entsprechendes Konzept sieht die Aufstockung des Ordnungsdienstes
um 100 Ermittler in 3 Phasen (2015: 47, 2016: 30 und nach einem Erfahrungsbe-
richt 2018: 30) vor.

Infolge der durch die Pilotierung zum Aufbau einer ,neuen® Eigenreinigung gewon-
nen Erkenntnisse wird seitens der Zentralen Dienste eine Ausweitung dieses Mo-
dells angestrebt. Neben weiteren Verwaltungsgebauden werden nunmehr erstmalig
auch Schulgebaude mit in die Betrachtung einbezogen. GemalR Ratsbeschluss
vom 24.03.2015 (der Empfehlung des AVR aus der Sitzung vom 16.03.2015 fol-
gend) stimmt dieser der weiteren sukzessiven unbefristeten externen Besetzung
von bis zu 50 Stellen mit einer Arbeitszeit von mindestens 17,5 bzw. 19,5 Wochen-
stunden zu (aufgerundet 22,5 bzw. 25 Vollzeitstellen). Zur endgiltigen Festlegung
des Stundenumfangs hat der Rat der Verwaltung einen Prifauftrag erteilt.

Wahrend das Durchschnittsalter der bereits langjahrig beschaftigten Reinigungs-
krafte derzeit rund 56 Jahre betragt, erreicht dieses bei den neu eingestellten Kraf-
ten im Rahmen der ersten Pilotierung zurzeit nur 44 Jahre.

Der Entwurf des Brandschutzbedarfsplanes aus dem Jahr 2014 wird nach der Ent-
scheidung im Finanzausschuss am 11.05.2015 von einem externen Gutachter ge-
prift. Mit der Vorlage des Gutachtens wird Anfang 2016 gerechnet. Der Planent-
wurf geht aufgrund der Anpassung des Urlaubsanspruches der Beamten, dem er-
héhten Aufwand fir Fortbildungen und einem veranderten Krankenstand sowie ei-
ner bedarfsgerechteren Ausstattung von Feuerwachen und der Branddirektion
durch gestiegene Einwohnerzahlen in KéIn von einem Mehrbedarf von rd. 106 Stel-
len aus. Einige Mehrbedarfe in der Branddirektion u.a. fur Neubaumafinahmen und
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die Personalverwaltung wurden bereits durch Mehrstellen zum Stellenplan 2015
bericksichtigt.

Durch die anforderungsgerechte Spezifizierung im Auswahlverfahren der Berufs-
feuerwehr hat sich die Anzahl der Bewerber erhdht, infolge dessen ist mit einer
steigenden Anzahl von Brandmeister-Anwartern zu rechnen.

Noch nicht beziffert werden kann der zu erwartende Mehrbedarf, den das neue
Notfallsanitatergesetz vom 22.05.2013 auf Grund der verlangerten Ausbildung der
Brandmeister-Anwarter und der Fortbildung der vorhandenen Krafte auslésen wird.

Im Bereich der Auslanderangelegenheiten ist es seit 2014 aufgrund des noch Uber
den Erwartungen gelegenen starken Anstiegs der Flichtlingszahlen (Asylbewerber,
Kontingentflichtlinge und unerlaubt Eingereiste) zu einem erheblichen Mehrbedarf
gekommen. Mit Blick auf den anhaltenden Strom von Flichtlingen und der aktuell
nochmals gestiegenen Zugangsprognose fiuir 2015 (Verdopplung gegenuber der ur-
springlichen Prognose 2015) ist hier ein standig wachsender Stellenbedarf gege-
ben. Entsprechende Anpassungen der Stellenausstattung und die gleichzeitig er-
forderliche Personalakquise werden zeitnah in Relation zum Anstieg der Fallzahlen
vorgenommen.

Die bereits in der Vergangenheit vorgenommene Prifung von Mdglichkeiten zur
Erzielung von Mehreinnahmen in verschiedenen Aufgabenbereichen des Amtes flr
offentliche Ordnung wird fortgesetzt. Zur Realisierung sind auf der Basis von Wirt-
schaftlichkeitsberechnungen Stellenzusetzungen vertretbar.

Im Zentralen Vergabeamt wird eine Aufstockung der Stellenausstattung fur Entlas-
tung bei der Durchfihrung von Vergabeverfahren sorgen. Die zusatzlichen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sollen insbesondere auch zur Beschleunigung der Ver-
waltungsprozesse und zur fachlichen Unterstitzung der beauftragenden Dienststel-
len sowie zu mehr Effizienz in der Nachtragsbearbeitung beitragen.

. Dezernat Il - Finanzen

Im Zusammenhang mit dem anhaltenden Einfihrungsprozess des ,Wirkungsorien-
tierten Haushaltes® sollen Strukturen geschaffen werden, die es ermdglichen, den
stadtischen Haushalt anhand von strategischen Zielen und deren Umsetzung Uber
spezifische Kennzahlen, unter Beriicksichtigung der vorhandenen Ressourcen ge-
zielt steuern und kontrollieren zu kdénnen. Der ,Wirkungsorientierte Haushalt® soll
die Wirkung des Verwaltungshandelns in den Vordergrund riicken und die Folgen
der Aufgabenwahrnehmung damit standig und auch im jeweils laufendenden
Haushaltsjahr transparent und beeinflussbar gestalten.

Der jeweilige Budgetbedarf soll auch anhand der geplanten Wirkung und des Nut-
zens fir die gesamtstadtischen Ziele bemessen werden. Mittels Kennzahlen sollen
sich im Zeitablauf quantitative und qualitative Veranderungen nachverfolgen lassen
und die geleisteten Beitrage zu den gesamtstadtischen Zielen nachvollziehbar und
messbar werden.

Um bereits zum Haushalt 2015 einen flachendeckenden wirkungsorientierten
Haushalt in die politische Beratung einbringen zu kénnen und damit auch die For-
derung der Bezirksregierung (,Steuerungselemente des wirkungsorientierten
Haushalts sind spatestens ab dem Haushaltsjahr 2015 praxiswirksam einzuset-
zen®) zu erflllen, wurden zunachst auf der Ebene der Teilergebnisplane und Pro-
dukte die vorhandenen Ziele und Kennzahlen im Sinne des Wirkungsorientierten
Haushalts Uberarbeitet. Im Folgenden ist eine Weiterentwicklung unter Einbezie-
hung der strategischen Ebene anvisiert. In diesem Zusammenhang wird die Abbil-
dung der Auswirkungen des demographischen Wandels in den strategischen Zielen
und Kennzahlen zu betrachten sein.
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Die Notwendigkeit der Bereitstellung zusatzlicher Ressourcen wird prozessimma-
nent beurteilt.

Dezernat Il — Wirtschaft und Liegenschaften

Im Rahmen der Wahrnehmung von Tragerschaften, Intensivierung von Kooperatio-
nen und des Ziels, KoIn als Marke bestmoglich zu positionieren, werden im Bereich
der Wirtschaftsforderung weiterhin jeweils befristete Mehrbedarfe auftreten.

Bedingt durch den demographischen Wandel ist im Dezernat Ill — Wirtschaft und
Liegenschaften - kein zusatzlicher Mehrbedarf zu erwarten. Jedoch ist aufgrund der
hohen Altersstruktur im Bereich des Amtes Liegenschaften, Vermessung und Ka-
taster, insbesondere aufgrund des Fachkraftemangels im Bereich der Vermes-
sungsingenieure, zur Sicherstellung der Aufgabenerledigung mittelfristig mit ver-
mehrten externen Einstellungen zu rechnen.

Dezernat IV — Bildung, Jugend und Sport

Korrespondierend mit der erwarteten Steigerung der Einwohnerzahlen dem Zuzug
als Auswirkung der EU-Osterweiterung sind Mehrbedarfe vor allem im Bereich der
sozialen Dienste vorhersehbar. Zu beachten sind daneben ggf. auch Einflisse aus
politischen Beschlussen zu den Themen Integration, Inklusion und die Weiterent-
wicklung von sozialraumorientierten Angeboten u.a. im Bildungsbereich sowie der
Schulbau.

Dezernat V — Soziales, Integration und Umwelt

Der stadtische Personalanteil im Jobcenter KéIn betragt mit Stand Januar 2014 ~39
% und entspricht somit der zwischen den Tragern vereinbarten Gestellungsquote.

Diese Quote konnte in 2014 nur gesichert werden, indem dem Jobcenter Erstein-
satzkrafte zugewiesen wurden und externe Einstellungen von befristet Beschaftig-
ten der BA vorgenommen wurden. Zur Stabilisierung der Quote sind voraussichtlich
auch fur 2015 Mallnahmen zu ergreifen.

Aufgrund des demographischen Wandels wird die Zahl von Menschen steigen, de-
ren Renteneinklinfte im Alter aufgrund ihrer friheren, nicht durchgangig sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigung nicht zur Deckung des Lebensunterhaltes aus-
reichen. Dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass in den kommenden Jahren
die sog. geburtenstarken Jahrgange in das Rentenalter eintreten werden.

Deshalb werden die Fallzahlen im Bereich der Sozialhilfegewahrung (insbes. wirt-
schaftliche Hilfe innerhalb und auf3erhalb von Einrichtungen, Hilfe zur Pflege, Kran-
kenhilfe, Eingliederungshilfe) zukunftig weiter steigen.

Die Flichtlingszahlen sind im Jahr 2014 enorm gestiegen. Fir das Jahr 2015 ist mit
einer weiteren Steigerung zu rechnen, die Uber die bisherigen Prognosen hinaus-
geht.

In der Folge ist von einem erhéhten Stellenbedarf bzw. Personalaufwand in ver-
schiedenen Bereichen auszugehen.

Bezogen auf Dez. V sind insbesondere folgende Dienststellen betroffen:

- Amt fur Wohnungswesen in Bezug auf die Unterbringung und Betreuung der
Flichtlinge

- Amt flr Soziales und Senioren zur Leistungsgewahrung nach dem Asylbewerber-
leistungsgesetz (AsylbLG) sowie im Bereich der Krankenhilfe
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- Punktdienststelle Diversity im Rahmen von Koordination, Beratung und Unterst(t-
zung versch. Akteure sowie der Unterstitzung in der schulischen Versorgung der
Kinder und Jugendlichen im Primar-, Sek. |- und Sek. II-Bereich.

- Gesundheitsamt im Rahmen der Schuleingangsuntersuchungen.

Daruber hinaus hat das Thema auch Auswirkungen hinsichtlich des Stellen- bzw.
Personalbedarfs auf die Dez. |, IV und VI.

o Dezernat VI — Stadtentwicklung, Planen, Bauen und Verkehr

Der erhebliche Nachholbedarf im Hinblick auf die Durchfiihrung von notwendigen
Sanierungs-, Instandhaltungs- und Neubaumaflnahmen im Bereich der Briicken-,
Tunnel- und Strallenbauten (inkl. Signalisierung) sowie deren Unterhaltung und
Bewirtschaftung bedingt einen weiter steigenden Personalaufwand. Im Hintergrund
steht dabei auch die Wirtschaftlichkeit der Aufgabenerfiillung im Vergleich mit einer
externen Auftragsvergabe bestimmter Leistungen. Problematisch ist allerdings die
bekannt schwierige Situation bei der Akquise entsprechender Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in bestimmten Fachrichtungen (siehe Kapitel B, Il, 1 .3.3 Technisches
Personal).

) Dezernat VIl — Kunst und Kultur

Bei den hier wahrzunehmenden Aufgaben handelt es sich Uberwiegend um solche
der freiwilligen Art. Stellenmehrbedarfe ergeben sich ggf. in Abhangigkeit von den
zur Verfligung stehenden Budgetmitteln. Eine nennenswerte Steigerung ist deshalb
angesichts der angespannten Haushaltssituation nicht zu erwarten. Im Bereich der
pflichtigen Aufgaben ergibt sich aus heutiger Sicht ebenfalls nicht die Notwendigkeit
von Stellenzusetzungen. Die Entwicklung bei 44 Historisches Archiv ist hier geson-
dert zu betrachten; die Ausweitung des Personalbestandes fir Bestandserfassung,
Archivierung und Restaurierung ist von Anderungen der Rahmenbedingungen ab-
hangig (Nutzung des Gastarchive usw.). Mogliche Steigerungen im Personalkos-
tenbudget kdnnen nach wie vor aus der Ruckstellung finanziert werden.
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Umgang mit kiinftigen Mehrbedarfen

Die nachfolgende Graphik zeigt die Entwicklung der Mehrstellen im Verlauf der letzten 12
Jahre:

Entwicklung der Mehrstellen
(2003/2004 - 2015)
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Abbildung 11: Entwicklung der Mehrstellen

Durch den Stellenzuwachs im Stellenplan 2015 (s. Buchstabe B, Kapitel lll, Pkt. 2) ist die
durchschnittliche Anzahl an Mehrstellen pro Stellenplan seit 2003 auf 317 (durchschnittli-
che Anzahl im Bericht 2013: 295) gestiegen und liegt damit wieder auf dem Niveau des
10-Jahresdurchschnittes von 2002 bis 2012.

In seiner Sitzung am 14.02.2012 hat der Stadtvorstand zur Entwicklung des voraussichtli-
chen Personalaufwands 2012 bis 2015 unter anderem entschieden:

Ab dem Haushaltsjahr 2013 kénnen nur dann Mehrstellen zum jeweiligen Stellenplan ak-
zeptiert werden, wenn diese Stellen durch vorhandenes, nicht planmafig eingesetztes
Personal besetzt werden kdnnen (z. B. durch Aufgabenabbau) oder eine Refinanzierung
dieser Mehrstellen durch entsprechende Kirzungen bei den Sachmitteln oder durch Er-
tragssteigerungen nachhaltig gesichert ist.

Einsparungen kdénnen hierbei unmittelbar im Sachmittelaufwand angeboten werden oder
in Form von Aufgabenabbau vorgeschlagen werden.

In der Konsequenz sind lediglich Bedarfe zulassig, wenn es sich um neue pflichtige Auf-
gaben, um zusatzliche pflichtige Aufgaben oder um freiwillige Aufgaben handelt, deren
Kosten gedeckt sind.

In Abanderung des vorgenannten SV-Beschlusses und der hierzu ergangenen Umset-
zungsverfigung kénnen zum Stellenplan 2015 unter den im Folgenden beschriebenen
drei Pramissen Mehrstellen beantragt werden

1. Zum einen sind Mehrbedarfe denkbar, wenn sich diese auf der Grundlage einer me-
thodischen Stellenbemessung eindeutig belegen lassen. Das Gleiche gilt auch fur
Mehrbedarfe, die unterjahrig Uber einen Ruckgriff auf Stellen aus dem zentralen Per-
sonalreserveplan realisiert worden sind, wo jedoch noch keine abschlieRende Ent-
scheidung Uber Mehrstellen getroffen worden ist.

2. Daruber hinaus kénnen im Rahmen der Haushaltsplanaufstellung zusatzliche Stellen-
bedarfe angemeldet werden, die sich aus der Wahrnehmung neuer bzw. erweiterter
Aufgaben ergeben. Als Beispiel sind die im Zusammenhang mit dem Themenfeld
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.,wachsende Stadt‘ gestiegenen Anforderungen und die sich hieraus ergebenden
Mehrbedarfe anzufiihren.

3. Unabhangig von den o.a. Bedarfsmeldungen zum Stellenplan stellt sich im Hinblick
auf derzeit glltige Standards (z.B. Vertretungsregelungen flir Krankheit (insbesondere
Langzeiterkrankungen) und Schwangerschaft, Wartezeiten insbesondere in publi-
kumsintensiver Bereichen, u. 4.) die Frage, ob diese noch zeitgemal sind. Die Dezer-
nate und Dienststellen sollen konkrete Kriterien nennen, aufgrund derer eine evtl.
kiinftige Anpassung von vorhandenen Standards erforderlich sein kénnte.

4. Personalreserveplan

Als Ergebnis einer Vakanzenbetrachtung wurden zum Stellenplan 2015 neben der Ab-
setzung von 170 Stellen auch rd. 216 Stellen aus den Amtern zun&chst in den zentralen
Personalreserveplan Ubertragen. Unter Berlicksichtigung dieser Stellenibertragungen
sind in dem zentral verwalteten Pool rd. 1.100 Stellen in unterschiedlichen Bewertungen,
Laufbahnen und fir unterschiedliche Berufsgruppen (z.B. technische Angestellte, Sozial-
arbeiter/innen).enthalten, die fir unterjahrige unabweisbare Bedarfe zur Verfigung ge-
stellt werden. Immer wieder gibt es aktuelle Entwicklungen (z.B. die kurzfristig installierte
stationare Geschwindigkeitsiberwachung auf der BAB 1, Rheinbriicke Leverkusen), die
eine sofortige Bereitstellung von Stellenressourcen erforderlich machen. Da in solchen
Fallen nicht gewartet werden kann, bis der nachste Stellenplan in Kraft tritt, ist die Vorhal-
tung von Reservestellen unumganglich.

5. Stellenbewirtschaftung

Mit Anwendung des neugeregelten Stellenbesetzungsverfahrens zum Haushaltsjahr 2011
wurden jahrlich rund 1.860 Stellenbesetzungsverfahren innerhalb der Stadtverwaltung
abgewickelt.

Das Stellenbesetzungsverfahren sieht unter anderem vor, Stellen mit vorrangig zu vermit-
telndem Personal zu besetzen.

Zu diesem Personenkreis gehéren:
Prioritat 1:
e Ubersollpersonal (Merkmalstelle Q)

e Personal auf Merkmalstellen kw (,kunftig wegfallend®), z.B. infolge der Haushaltssi-
cherung, Aufgabenabbau, GPO

¢ Rickkehrerinnen / Riickkehrer aus Beurlaubung ohne Planstelle
¢ unbefristet beschaftigtes Personal auf auslaufenden befristeten Stellen

e Personal, fur das ein Arbeitsplatzwechsel aus gutachterlicher Sicht sofort zwingend
geboten ist

Prioritat 2:
e Personal auf Merkmalstellen ku (,kunftig in der Bewertung umzuwandeln®)

o unterwertig eingesetztes Personal
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e Personal, bei dem laut amts- bzw. vertrauensarztlichen Gutachten ein Arbeits-
platzwechsel perspektivisch vollzogen werden soll.

Seit Anwendung des Stellenbesetzungsverfahrens konnten 800 Beschaftigte mit den Pri-
oritdten 1 und 2 wieder in planmaRige, finanzierte Aufgabengebiete vermittelt werden.
Gleichzeitig konnte der Personalaufwand um nachhaltig 40 Mio. € vermindert werden.

In weiteren 500 Besetzungsverfahren konnte dem Rotationswunsch von Mitarbei-
tern/innen entsprochen werden.

Die abgeschlossenen Stellenbesetzungsverfahren weisen ein Verhaltnis zwischen inter-
nen und externen Einstellungen von 54 % zu 46 % auf. So zahlen beispielsweise die Wei-
terbeschaftigung von zeitlich befristet eingestellten Kraften ebenso wie die Ubernahme
von Ausbildungskraften, die vorzeitige Rickkehr aus der Beurlaubung und die vorzeitige
beziehungsweise Ubervertragliche Arbeitszeiterhdhung als externe Stellenbesetzungen.
Die Unterscheidung zwischen interner und externer Einstellung stellt hierbei auf Auswir-
kungen auf das Personalaufwandsbudget ab.

Im Jahr 2014 wurden in grofierem Umfang in den Eingangsamtern des mittleren und ge-
hobenen nichttechnischen Verwaltungsdienstes externe Einstellungen vorgenommen.
Dies war erforderlich, da fir die zunehmenden Bedarfe durch Aufgabenzuwachs und ver-
starktem alternsbedingtem Ausscheiden nicht genligend eigene Ersteinsatzkrafte nach
der Ausbildung zur Verfugung standen.

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels und der auch zukunftig zu erwar-
tenden Personalerhaltungs- und Personalgewinnungsschwierigkeiten ist vorgesehen, zu-
klinftig weitgehend auf sachgrundlos befristete Beschaftigungsverhaltnisse zu verzichten.
Zudem wird die Moglichkeit der vorzeitigen Entfristung bei guten Leistungen eingerdumt.

In der Rickschau ist festzustellen, dass bei einzelnen Stellenbesetzungsverfahren, unab-
hangig von der zu besetzenden Funktion, eine erhebliche Verfahrensdauer zu verzeich-
nen ist. Das Amt fur Personal, Organisation und Innovation hat daher Vorschlage und
Malnahmen entwickelt, das Stellenbesetzungsverfahren zu beschleunigen.

Hierzu zahlt unter anderem die Einflihrung standardisierter Ausschreibungstexte. Hierzu
benennen die Dienststellen gegenliiber dem Amt fir Personal, Organisation und Innovati-
on fluktuationsintensive Bereiche, fur die dann Standard-Ausschreibungstexte formuliert
und im Beteiligungsverfahren einmalig abgestimmt werden. Diese Ausschreibungstexte
ersetzen die regelmafige Abstimmung von individuellen Ausschreibungstexten im Rah-
men des Beteiligungsverfahrens im Einzelfall. Hierdurch kann eine Zeitersparnis von bis
zu 14 Tagen im einzelnen Besetzungsverfahren erreicht werden.

Darlber hinaus werden den Dezernaten in halbjahrlichem Abstand Listen der in den
nachsten 2 Jahren planbar vakant werdenden Stellen in ihrem Zustandigkeitsbereich vom
Amt fir Personal, Organisation und Innovation zu Verfliigung gestellt. Die Daten sollen die
Steuerung einer frihzeitigen Nachbesetzung im jeweiligen Dezernatsbereich unterstut-
zen.

Erganzend wird zur Unterstitzung der dezentralen Personalarbeit das ,Portal fur die de-
zentrale Personalarbeit” als zeitgemalie Nachfolgelésung des ,Handbuchs fir die dezent-
rale Personalarbeit® in elektronischer Form im stadtischen Intranet realisiert. Aktuell wer-
den die technische und inhaltliche Aufbereitung abgestimmt sowie die Zugriffsmdglichkei-
ten gepruft. Eine Druckversion soll nicht mehr zur Verfiigung gestellt werden (siehe Kapi-
tel E).
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IV. Personalaufwendungen

1. Entwicklung der Personalaufwendungen ab 2008
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Abgebildet sind die Personalaufwendungen fir das das aktive Personal je Haushaltsjahr in Mio. Euro und die Steigerungsrate zum Vorjahr.

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 [2014"|20152|2016%|2017?|20182?
Bezlige Beamte 146,5| 154,0] 158,0 164,3| 164,6|/ 1682 1789 183,5] 191,0| 194,7| 1974
Entgelt Beschaftigte 312,5| 335,7| 3481 3524 364,1 381,001 410,3] 430,9] 4459 4549| 463,0
Arbeitgeberanteile Sozialversicherung 88,4 95,0 98,5/ 100,9| 103,9] 107,5 99,3 1111 113,2| 115,6] 117,7
Unfallversicherung 1,8 1,5 2,1 2,0 1,8 2,1 2.1 2,3 2,4 2,4 2,5
Beihilfe 12,2 13,3 13,6 14,4 13,2 12,8 12,8 14,3 14,5 14,8 15,1
Summe 1 561,3 599,5 620,3 6340 6476 6716 7033 7421 7670 7825 7957
Veranderung zum Vorjahr 6,8% 35% 22% 21% 37% 47% 55% 34% 2,0% 1,7%
Pensionsriickstellungen 52,3 52,6 79,4 63,4 65,9 86,9 111,5| 107,0( 109,0, 111,0f 113,0
Beihilferlickstellung 12,8 13,4 30,0 21,5 16,6 251 39,5 29,0 29,5 30,0 30,5
Ruckstelluen fur ATZ, Urlaub,
Uberstd., LOB etc. 21,2 27,6 20,6 21,9 21,9 22,3 21,6 21,5 23,5 25,6 27,7
Summe 2 86,4 937 130,0 106,7 1044 1343 1725 1575 1620 166,6 1712
Veranderung zum Vorjahr 84% 38,8% -179% -2,1% 286% 284% -87% 28% 28% 2,8%
|Personalaufwendungen gesamt 647,7 693,2 7503 740,7 752,0 8059 8758 899,6 929,0 949,1 967,0|
Veranderung zum Vorjahr 70% 82% -1,3% 1,5% 72% 87% 27% 33% 22% 1,9%

R Planwerte gem. Beschluss vom 30.04.2013
2 Planung gem. Haushaltsentwurf 2015 ff. Version 506

Tabelle 34: Entwicklung der Personalaufwendungen seit 2008
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Die Personalintensitat driickt aus, in welchem Umfang im operativen Kernbereich einer Ge-
meinde die ordentlichen Aufwendungen durch die Personalaufwendungen gebunden werden.
Die Ermittlung der Personalintensitat basiert auf den Empfehlungen des Handbuches zum
NKF-Kennzahlen-Set des Ministeriums fur Inneres und Kommunales des Landes Nordrhein-

Westfalen.

Die Personalintensitat liegt konstant bei ca. 23%. Trotz Wachstum des Standortes Kéln und
der damit verbundenen Steigerung des gesamten Haushaltsvolumens ist es gelungen, das
Mehr an Leistung fiir die Burger und Blrgerinnen mit im Verhaltnis zum Wachstum konstanten

Volumenanteil an Personalaufwendungen zu erbringen.

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014"| 20152 | 20162 | 20172 | 2018?
Ordentl. Aufwendungen [2872,112999,2|3215,8|3317,2|3351,0(3483,7|3860,7(3863,8| 3979,1[4048,5|4116,9
Personalaufwendungen | 647,7( 693,2| 750,3| 740,7] 752,0] 805,9| 875,8| 899,6| 929,0] 949,1| 967,0
Personalintensitat in % 22,6%)| 23,1%| 23,3%| 22,3%| 22,4%| 23,1%| 22,7%| 23,3%| 23,3%| 23,4%)| 23,5%
Angaben in Mio. Euro
) Planwerte gem. Beschluss vom 30.04.2013
2) Planung gem. Haushaltsentwurf 2015 ff. Version 506
Tabelle 35: Personalintensitét
4500,0 ~ OPersonalaufwand OAnderer ordentl. Aufwand
4000,0 -
3500,0 -
3000,0 -
i 31499
2500,0 2984,9 | |2964,2 | |3050,1| [3099.4
2000,0 - 24655 | [2576,5 | |2599,0{ [2677:8
2224,4| 23080

1500,0 -
1000,0 -

0,0 T T T T T T T T T T 1

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 1) 20152) 2016 2) 2017 2) 2018 2)

Angaben in Mio. Euro

R Planwerte gem. Beschluss vom 30.04.2013
2 Planung gem. Haushaltsentwurf 2015 ff. Version 506

Abbildung 12: Verhiltnis Personalaufwand und anderer ordentlicher Aufwand
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3.

Versorgungsaufwendungen inkl. Beihilfen
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Die Schwankungen bei den Jahresergebnissen resultieren aus dem unterschiedlichen Ni-
veau der jahrlichen Inanspruchnahme, die den Aufwand mindern (Versorgungsauszah-
lungen abzgl. der Inanspruchnahme der Pensionsriickstellungen = Versorgungsaufwand).

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014" | 20157 | 2016® | 20177 | 20187
versorgungs- | gq 6 | 446 | 51,8 | 483 | 377 | 603 | 60,2 | 591 | 61,8 | 655 | 67,9
aufwand

Angaben in Mio. Euro
mittelfristige Planung gem. Haushaltsbeschluss vom 30.04.2013

2) Planung gem. Haushaltsentwurf 2015 ff. Version 506

Tabelle 36: Entwicklung des Versorgungsaufwands seit 2008

Die Entwicklung der jahrlichen Inanspruchnahmen stellt sich seit 2008 wie folgt dar:

2008 2009 2010 2011 2012 2013 | 2014"

Inanspruchnahme 7,8 29,5 24,6 30,2 41,5 22,2 29,9

Angaben in Mio. Euro
) vorlaufiges Buchungsergebnis 2014 zu Stand 21.05.2015

Tabelle 37: Entwicklung der Inanspruchnahme seit 2008
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Altersteilzeit 2015
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Seit 01.01.2010 haben sich fiir TVOD-Beschéftigte die Konditionen fiir den Abschluss von
Altersteilzeitvertragen verschlechtert. Wahrend vorher das 50%ige Teilzeitarbeitsentgelt
auf 83% aufgestockt wurde, liegt der Aufstockungsbetrag fur ab dem 01.01.2010 abge-
schlossene Altersteilzeitvertrage nur noch bei 20%, das Altersteilzeitarbeitsentgelt insge-

samt also bei 70 %.

Gemal dem am 15.05.2013 von Landtag NRW beschlossenen Dienstrechtsanpassungs-
gesetzes werden die flir die Beamtinnen und Beamten bisher bis 31.12.2012 befristeten
Regelungen zur Altersteilzeit ab 01.06.2013 zu schlechteren Konditionen weitergefihrt.
Die Aufstockung der 50%igen Teilzeitbesoldung auf 83 wird auf 80% reduziert, ebenfalls
die Anerkennung der Zeiten der Altersteilzeit als ruhegehaltfahige Dienstzeiten von 9/10
auf 8/10. Die Regelungen sind bis 31.12.2015 befristet.

2010 2011 2012 2013 | 2014 | 2015
Beamte/Beamtinnen 153 143 139 154 132 132
davon Manner 101 97 93 97 82 70
davon Frauen 52 46 46 57 50 62
im Blockmodell 147 136 131 144 124 125
im Teilzeitmodell 6 7 8 10 8 7
Beschiftigte 485 379 272 261 207 181
davon Manner 197 152 124 109 82 71
davon Frauen 288 227 148 152 125 110
davon im Blockmodell 447 348 249 238 192 170
davon im Teilzeitmodell 38 31 23 23 15 11
Summe Mitarbeiter/innen 638 522 411 415 339 313
davon in Freistellungsphase 253 216 204 284 219 191
Manner 298 249 217 206 164 141
Frauen 340 273 194 209 175 172
im Blockmodell 594 484 380 382 316 295
im Teilzeitmodell 44 38 31 33 23 18

(Erhebungsstichtag ist jeweils der 31.12. des Vorjahres)

Tabelle 38: Inanspruchnahme von Altersteilzeit
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Im nachfolgenden Diagramm ist die Verschlechterung der Konditionen bei Inanspruch-
nahme von Altersteilzeit fir die Beschaftigten deutlich erkennbar.

Inanspruchnahme von Altersteilzeit

600

485 =4=—Beamte/Beamtinnen

500

.\ 179 —li— Beschiftigte
400 \
300 272 261

207
181
200
— o — . .
100 153 143 139 154 132 132
0 T T T T T 1
2010 2011 2012 2013 2014 2015

Abbildung 13: Entwicklung der Inanspruchnahme von Altersteilzeit nach Statusgrup-
pen seit 2010
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Dienstrechtsreform Land NRW

Dienstrechtsanpassungsgesetz

Der erste Teil der Dienstrechtsreform ist durch das Dienstrechtsanpassungsgesetz vom
01.06.2013 in Kraft getreten und beinhaltete im Wesentlichen die Ubernahme des bis da-
hin Uber Artikel 125a GG in NRW fortgeltende Bundesrechts (Besoldungs- und Versor-
gungsrecht) in nordrheinwestfalisches Landesrecht.

Dienstrechtsmodernisierungsgesetz

Der von der Landesregierung NRW beabsichtigte zweite Schritt der Dienstrechtsmoderni-
sierung soll auch Anderungen im Landesbeamtengesetz vorsehen und in mehreren
Schritten ablaufen:

Zunachst wurden mit der Novellierung der Laufbahnverordnung (LVO) durch das Dienst-
rechtsmodernisierungsgesetz zum 08.02.2014 Urteile des Bundesverwaltungsgerichts
zum Aufstieg, die bis dahin Regelungen zu Mindestaltersgrenzen und Dienstzeiten ent-
hielten, umgesetzt.

Im nachsten Schritt der beabsichtigten Dienstrechtsmodernisierung sollen bis Ende 2015
die Weichen zur Modernisierung des Beamten- und Versorgungsrechts gestellt und das
Dienstrecht den heutigen Anforderungen angepasst werden:

Wegen beispielsweise der nachhaltigen Veranderungen der Studienstruktur durch den
Bologna-Prozess und die neuen gestuften Studienstrukturen (Bachelor, Master) bzw. die
neuen Studiengangen (z. B. berufsbegleitender Weiterbildungsmaster an der FH&V
NRW) muss diesen Veranderungen auch im Laufbahnrecht Rechnung getragen werden.
Dartber hinaus muss der offentliche Dienst in NRW angesichts des demografischen
Wandels seine Attraktivitat insgesamt steigern, sei es im Hinblick auf die Rekrutierung
von Nachwuchskraften oder die Gewinnung von Spezialisten. So sollen in diesem dritten
Schritt auch Themen wie ,Flexible Arbeitszeitmodelle und ,Vereinbarkeit von Familie und
Beruf“ eine Rolle spielen.

¢ Nach Vorstellungen der Landesregierung sind zukiinftig nur noch zwei Laufbahn-
gruppen geplant/erforderlich, und zwar eine mit und eine ohne Hochschulab-
schluss. Fir jede Laufbahngruppe sind zwei Einstiegsamter vorgesehen, die sich
an den bisher bestehenden Aus- und Fortbildungsvoraussetzungen orientieren. Ziel
der zweigeteilten Laufbahngruppenstruktur ist nach Aussage der Landesregierung,
den durch den Bologna - Prozess veranderten Rahmenbedingungen Rechnung zu
tragen.

o Weitergehend soll die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes flir Spezialisten gestei-
gert werden. Insoweit ist vorgesehen, die berufliche Entwicklung im Bereich der
Laufbahn besonderer Fachrichtungen vorzusehen.

¢ AulRerdem soll dem Grundsatz gleiche Karrierechancen flr Frauen Rechnung ge-
tragen werden. Insoweit sollen neue Formen der beruflichen Qualifizierung ge-
schaffen werden, mit denen gerade auch Frauen flexible Chancen eréffnet wird, ih-
re Potentiale optimal zu nutzen und ihre Karrierechancen zu erhéhen.

o Zudem sollen neben den bestehenden Moglichkeiten der Beurlaubung und Teil-
zeitbeschaftigung weitere Mallnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf vorgesehen werden. Hierzu zahlen folgende Maflnahmen:



Der Oberburgermeister Seite 69
Amt fiir Personal, Organisation und Innovation

o Anerkennung der unterhalftigen Teilzeit als vollumfanglich berlcksichti-
gungsfahige Dienstzeiten

o Langere Berlcksichtigung von Beurlaubung aus familiaren Griinden bei der
Dienstzeit: Bei der Beurlaubung zur tatsachlichen Betreuung der Kinder
unter 18 Jahren sollen statt bisher zwei kunftig drei Jahre anerkannt wer-
den kénnen.

e Es soll eine verstarkte Personalentwicklung und Fortbildung stattfinden. Die Lan-
desregierung erklart hierzu, dass das Erkennen und die Gewahrleistung des Fort-
bildungsbedarfs ebenso wie die Motivationsforderung der Mitarbeiter/innen zentrale
Aufgaben der Flhrungskrafte seien. Insoweit sollen die Flhrungskrafte geschult
werden, um die Entwicklung der Mitarbeiter/innen zukunftssicher zu steuern und ih-
rer Vorbildfunktion gerecht zu werden.

¢ Schlieflich soll kinftig fur jede Behorde ein Konzept fir ein Behordliches Gesund-
heitsmanagement erstellt werden. Dieses umfasst nicht nur den aktiven Arbeits-
und Gesundheitsschutz, sondern setzt insbesondere auf einen praventiven Einsatz
der Steigerung der Leistungsfahigkeit und der individuellen Gesundheitskompetenz
(Stand: Juli 2013).
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Tarifpolitische Lage

Tarifverhandlungen 2013

Die Tarifverhandlungen 2013 im 6ffentlichen Dienst der Lander endeten mit folgendem
Ergebnis:

» Laufzeit des Tarifvertrages
24 Monate: 01.01.2013 - 31.12.2014

» Entgelt

lineare Entgelterhdéhung in 2 Stufen:
01.01.2013: +2,65%

01.01.2014: +2,95%

» Auszubildende
Entgelterh6hung in 2 Stufen: 01.01.2013: +50 €, 01.01.2014: +2,95%

Ubernahmeregelung: bei Bedarf des Arbeitgebers 12 Monate danach bei Bewéhrung un-
befristet Ubernahme

» Urlaubsanspruch

Festsetzung des Jahresurlaubsanspruchs auf 30 Tage fir alle Beschaftigten unabhangig
vom Alter (bisher 26 bis 30 Tage)

Festsetzung des Jahresurlaubsanspruchs auf 27 Tage (bisher 26 Tage) flr Auszubilden-
de

Beamte

Die Besoldung ist durch Gesetz vom 16.07.2013 ab 01.01.2013 geregelt worden. Aller-
dings ist der Tarifabschluss flir die Beschaftigten der Lander nur teilweise im Verhaltnis
1:1 Ubertragen worden (ab 01.01.2013 Erhéhung der Besoldung bis zur BesGr. A 10 um
2,65 Prozent sowie ab 01.01.2014 um 2,95 %).

Fir die BesGr. A 11 und A 12 wurden die Beziige zunachst ab 01.01.2013 und ab
01.01.2014 nur um jeweils 1,0 Prozent. Ab der BesGr. A 13 wurde hingegen keine Besol-
dungserhdhung beschlossen.

Aufgrund des Urteils des Verfassungsgerichts-hofs NRW vom 1.07.2014, wonach dieses
Besoldungsanpassungsgesetz teilweise als verfassungswidrig erklart wurde, wurde mit
dem Besoldungs- und Versorgungsanpassungsgesetz 2013/2014 vom 11.11.2014 rlck-
wirkend zum 01.01.2013 fur die

o Beamtinnen und Beamte der Besoldungsgruppen A 11 und A 12 eine weitere Er-
héhung ab dem 01.05.2013 um 0,3 % und monatlich 30 Euro Festbetrag und ab
dem 01.05.2014 um weitere 0,3 % und monatlich 40 Euro Festbetrag

o Beamtinnen und Beamte der Besoldungsgruppen A 13 bis A 16 sowie der Besol-
dungsordnungen B, W, R, C und H, flr die zunachst eine Null-Runde vorgesehen
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war, eine Besoldungserhdhung ab dem 01.09.2013 um 1,3 % und monatlich 30
Euro Festbetrag und ab dem 01.09.2014 um 1,3 % und monatlich 40 Euro Festbe-
trag geregelt.

Il. Tarifverhandlungen 2014

Die Tarifverhandlungen 2014 im o&ffentlichen Dienst des Bundes und der Kommunen
endeten mit folgendem Ergebnis:

» Laufzeit des Tarifvertrages
24 Monate: 01.03.2014 — 29.02.2016

> Entgelt
Die Tabellenentgelte werden
o ab 1. Marz 2014 um 3,0 Prozent, mindestens aber 90 Euro, und

o ab 1. Marz 2015 um weitere 2,4 Prozent erhoht.

» Erholungsurlaub

Der Urlaubsanspruch fir Tarifbeschaftigte betragt ab dem Urlaubsjahr 2014 bei Ver-
teilung der Arbeitszeit auf finf Tage in der Kalenderwoche 30 Arbeitstage.

Der Urlaubsanspruch fir Azubis betragt ab dem Urlaubsjahr 2014 bei Verteilung der
wochentlichen Ausbildungszeit auf finf Tage in der Kalenderwoche 28 Arbeitstage.

» Auszubildende
Die Ausbildungs- und Praktikantenentgelte erh6hen sich
o ab 1. Marz 2014 um einen Festbetrag in Héhe von 40 Euro und
o ab 1. Méarz 2015 um einen Festbetrag in Héhe von 20 Euro

Die Ubernahmeregelung wird fiir die Laufzeit des Tarifabschlusses verlangert. Es er-
folgt nach erfolgreicher Abschlussprifung eine Ubernahme fir zwolf Monate bei ent-
sprechendem Bedarf sowie bei Bewahrung eine anschlieRende unbefristete Uber-
nahme.

» Sachgrundlose Befristung von Arbeitsvertragen

Es erfolgt kein tarifvertraglicher Ausschluss sachgrundloser Befristungen. Die Entwick-
lung der Befristungen im o6ffentlichen Dienst wird durch ein in Auftrag zu gebendes
Gutachten detailliert untersucht wird

> Pauschalzahlung und Ubergangsregelung VKA

Der pauschale Ausgleich fir den Wegfall der Aufstiege im BAT/BAT-O wird deutlich
erhoht. Fur die Jahre 2014 und 2015 werden pauschal jeweils 360 Euro gezahlt.
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Tarifverhandlungen 2015

Die Tarifverhandlungen 2015 im o6ffentlichen Dienst der Lander endeten mit folgendem
Ergebnis:

» Laufzeit des Tarifvertrages
24 Monate: 01.01.2015 - 31.12.2016

> Entgelt
lineare Entgelterh6hung in 2 Stufen:
o 01.03.2015: +2,1%
o 01.03.2016: +2,3%, mindestens aber 75 Euro

» Auszubildende
o Entgelterh6hung um jeweils 30 Euro fir 2015 und 2016

o Festsetzung des Jahresurlaubsanspruchs auf 28 Tage (bisher 27 Tage)

Beamte

Am 20.05.2015 konnte in den Besoldungsgesprachen zwischen der Landesregierung und
den Gewerkschaften eine Einigung erzielt werden, das Tarifergebnis (TV-L) fur den Be-
soldungs- und Versorgungsbereich in Nordrhein-Westfalen zu tbernehmen, jedoch mit
einer Verzdégerung um 3 Monate in 2015 und um 5 Monate in 2016. AulRerdem ist mit
dem Abzug von 0,2% Versorgungsumlage zu rechnen.

» Besoldung
o 01.06.2015: + 2,1% (1,9% ohne Versorgungsumlage)
o 01.08.2016: + 2,3 % (2,1% ohne Versorgungsumlage)
(mindestens jedoch 75 Euro monatlich)

» Auszubildende
o Entgelterhdhung um jeweils 30 € fir 2015 und 2016

o Festsetzung des Jahresurlaubsanspruchs auf 28 Tage (bisher 27 Tage)

Die Ubertragung des Tarifabschlusses TV-Lauf die Beamten im Land NRW muss nun
durch Gesetz geregelt werden

Zudem wurde in den Gesprachen zwischen der Landesregierung und Gewerkschaften
vereinbart, das Tarifergebnis der nachsten Verhandlungsrunde ab 01.01.2017 mit einer
zeitlichen Verzégerung von 3 Monaten zu Ubernehmen.
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V.

Diskriminierungsfreie Besoldung

Nachdem der EuGH am 08.09.2011 entschieden hat, dass die Bezahlung der Beamtin-
nen und Beamten nach Lebensaltersstufen auf der Grundlage des Besoldungsdienstal-
ters fur lebensjlingere Beamte altersdiskriminierend ist, liegen eine grofRere Anzahl von
Antragen von Beamtinnen und Beamten auf Zahlung einer nicht diskriminierenden Besol-
dung aus der Endstufe ihrer Besoldungsgruppe vor.

Allen Antragstellern wurde eine Eingangsbestatigung mit dem Verzicht auf die Einrede
der Verjahrung gegeben.

Am 19.06.2014 hat der EuGH in einem weiteren Urteil festgestellt, das das aktuelle Be-
soldungsrecht und die erlassenen Ubergangsregelungen mit EuGH-Recht vereinbar ist.
Der EuGH hat einzelne Aspekte des bis 2009 im Bund und bis 2011 im Land Berlin gel-
tenden Besoldungsrechts beanstandet, Schadenersatzanspriichen aber enge Grenzen
gesetzt.

Am 30.10.2014 hat das BVerwG Uber Antrage von Beamten des Bundes sowie der Lan-
der Sachsen und Sachsen-Anhalt entschieden und den klagenden Beamten Schadener-
satzanspriiche zwischen 50 Euro und 5.550 Euro zugesprochen.

Das Land NRW hat erst zum 01.06.2013 das frihere System der (diskriminierenden) Be-
soldung nach dem BDA abgeldst durch ein neues auf Erfahrungsstufen beruhendes Sys-
tem ersetzt, obwohl seit dem Urteil des EuGH vom 08.09.2011 bekannt sein musste,
dass das alte System der Dienstaltersstufen rechtswidrig war.

Deshalb kann es in NRW zu weitergehenden unionsrechtlichen Haftungsanspriichen
kommen.

Nach dem Urteil des BVerwG kann davon ausgegangen werden, dass sowohl das aktuel-
le Besoldungsrecht als auch die hierzu ergangenen Uberleitungsregelungen rechtmaRig
sind. Ob aus dem vom EuGH festgestellten Unionsrechtsverstol} (fir die Zeit vor der Um-
stellung) ggf. Schadenersatzanspriiche der betroffenen Beamtinnen und Beamten herge-
leitet werden kdnnen, hat der EuGH im Ergebnis offen gelassen und auf das nationale
Gericht verwiesen.

Aus dem Urteil des EuUGH ergeben sich noch keine unmittelbaren Rechtsverpflichtungen,
denn die Entscheidungen des BVerwG sind nur zum Besoldungsrecht des Bundes sowie
der Lander Sachsen und Sachsen-Anhalt ergangen. Das BVerwG hat am 30.10.2014
entschieden, dass Beamte unter bestimmten Voraussetzungen einen Anspruch auf Ent-
schadigung haben, wenn die Hoéhe ihrer Beziige alleine vom von ihrem Lebensalter ab-
hangig ist.

Hierzu liegt derzeit noch keine letztinstanzliche Entscheidung der Verwaltungsgerichts-
barkeit vor. Diese erforderliche letztinstanzliche gerichtliche Klarung in Deutschland bleibt
fur NRW abzuwarten.
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E Portal Personalarbeit

Um die dezentrale Personalarbeit wirkungsvoll zu unterstiutzen, werden die umfangrei-
chen Informationen aus dem ,Handbuch fir die dezentrale Personalarbeit” nicht mehr in
Papierform, sondern in digitaler Form eines Portals im Intranet zur Verfligung gestellt.

Die Abstimmung der technischen und inhaltlichen Aufbereitung sowie die Prifung der
Zugriffsmoglichkeiten sind abgeschlossen.

Aktuell werden die Inhalte von den zustandigen Bereichen innerhalb des Amts fiir Perso-
nal, Organisation und Innovation Uberarbeitet bzw. wurden bereits zur Verfligung gestellt.
Diese wurden bzw. werden sukzessive in die Programmstruktur Gbertragen. Aufgrund der
sehr umfangreichen Gesamtstruktur erfolgt eine Freischaltung, sobald ein angemessener
Umfang an Inhalten eingestellt wurde.

Die vollstandige Realisierung soll in diesem Jahr abgeschlossen sein.
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