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Der vorliegende Bericht zum Personalmanage-
ment 2024 erscheint in einer Zeit, in der zu-
nehmend Kriege und Terror in der Welt unser
Leben bestimmen und uns vielfaltig belasten.
Erschwerend kommt hinzu, dass die wirtschaft-
liche Entwicklung in unserem Land deutlich
,stottert" was sich auch auf das Personalma-
nagement in unserer Kommunalverwaltung
auswirkt.

Denn auch fUr unseren stadtischen Haushalt
sind die Perspektiven fur das Jahr 2024 und die
Folgejahre mehr als ungewiss. Auch wenn die
Haushaltssicherung derzeit noch vermieden
werden konnte, so sehen wir unsicheren Zeiten
entgegen. Wir missen uns neu ausrichten und
Antworten auf viele Fragen des Personalma-
nagements finden. Besonders im Fokus stehen
dabei die Personalgewinnung, die zukunftsori-
entierte Gestaltung von Arbeitsprozessen und
die Digitalisierung.

Sehr beschaftigt mich dabei die Frage, wie wir
angesichts des deutlich zunehmenden Fach-
krafte- und Arbeitskraftemangels in der Zukunft
noch als Stadtverwaltung arbeiten und funk-
tionieren konnen. In den nachsten 10 Jahren
werden uns rund 2.000 Beschaftigte altersbe-
dingt verlassen. Und es ist so gut wie sicher,
dass wir nicht mehr jede freiwerdende Stelle
(zeitnah) besetzen werden konnen, weil einfach
nicht mehr genigend Arbeitskrafte auf dem
Markt vorhanden sind. Auf diese Entwicklung
werden wir Antworten finden mussen, wenn
unsere Organisation funktionsfahig bleiben soll.
Es wird um Fragen des Personalmarketings und
der Digitalisierung gehen. Digitale Losungen
werden hierbei nur einen Teil der Probleme be-
heben konnen. Wir werden Uber Standards und
Standardisierung unserer Arbeit reden missen,
und auch unsere Arbeits- und Fehlerkultur wird
neu auszurichten sein. Alles in allem steht der
Stadtverwaltung ein herausfordernder Prozess
bevor. Der Verwaltungsvorstand hat sich Anfang
Januar 2024 mit diesem vielschichtigen Thema

in einer Sondersitzung intensiv beschaftigt
und wird jetzt sukzessive strategische Impulse
geben. Es bleibt spannend, in welche Richtung
wir uns kinftig bewegen werden.

Neben strukturellen strategischen Fragen
werden wir ein besonderes Augenmerk auf die
Kultur der Zusammenarbeit richten, denn es
muss uns gelingen, die Arbeitszufriedenheit zu
erhohen und das Gemeinschaftsgefiuhl nachhal-
tig zu starken. Wir, das heiltt alle Beschaftigten
der Stadt Bielefeld, sind als Dienstgemeinschaft
in unterschiedlichsten Bereichen und mit den
unterschiedlichsten Aufgaben fir die Menschen
in dieser Stadt tatig. Sinnstiftende Arbeit in ei-
nem wertschatzenden Arbeitsumfeld bildet die
Grundlage fur ein hohes Mal} an Arbeitszufrie-
denheit und erhoht die Bindung der Beschaftig-
ten an ihre Arbeitgeberin Stadt Bielefeld. Dies
sichert die Leistungsfahigkeit der Stadtverwal-
tung und die Qualitat unserer Dienstleistungen.

Ich winsche lhnen, dass Sie durch den "Bericht
zum Personalmanagement 2024" einen guten
Uberblick Uber die strategische Ausrichtung der
Personalarbeit mit ihren aktuellen Handlungsfel-
dern und den geplanten Mallnahmen erhalten.

Rainer Kaschel
Beigeordneter



Neben allen in den nachfolgenden Kapiteln II.
bis IV. naher betrachteten Themenbereichen
der Personalwirtschaft, der Personalentwick-
lung und des Betrieblichen Gesundheitsma-
nagements gibt es Ubergreifende Entwicklun-
gen, die derzeit die strategische Ausrichtung
des Personalmanagements bestimmen und sich
auf alle Handlungsfelder auswirken. Es geht um
die im Vorwort bereits aufgezeigten Themen-
felder, die unter dem Arbeitstitel , Zukunft der
Verwaltung - Verwaltung der Zukunft" in der
Stadtverwaltung diskutiert und an dieser Stelle
im Hinblick auf das Personalmanagement mit
drei Thesen naher betrachtet werden.

Offentliche und private Arbeitgeber werben im
Rahmen des Personalmarketings intensiv um
Bewerberinnen und Bewerber. Die verfigba-
ren Kapazitaten auf dem Arbeitsmarkt reichen

aber nicht mehr aus, um alle Bedarfe zu decken.

Allein durch Marketingaktivitaten in Form von
Werbekampagnen kann es nicht gelingen, das
benotigte Personal zu gewinnen. Es gilt, die
Arbeitsbedingungen weiter zu optimieren, die
Attraktivitat der Arbeitgeberin Stadt Bielefeld
zu erhohen und dabei die ,weichen" Faktoren
herauszustellen, insbesondere sinnstiftende
und gemeinwohlorientierte Tatigkeiten, Wert-
schatzung und Anerkennung, flexible Work-Life-
Balance, positive Teamatmosphare, gesunde
Arbeitsbedingungen, transparente FUhrung. Die
Personalentwicklung unterstitzt diesen Pro-
zess im Rahmen des Fortbildungsprogramms
und mit individuellen organisationsspezifischen
Qualifizierungsangeboten.

Ungenutzte Bewerberpotenziale gibt es bei
den Zielgruppen, die bisher aufgrund von Quali-
fikationsdefiziten kaum bei Stellenbesetzungen
berUcksichtigt werden konnten. Hierzu geho-
ren insbesondere zugewanderte Menschen

mit internationaler Familiengeschichte und
Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger mit
verwaltungsnahen Qualifikationen. Vorausset-



zung fur die starkere Einbeziehung ist aber die
Vermittlung von Sprach- und Fachkenntnissen,
was berufsbegleitend jedoch nur eingeschrankt
moglich ist und sich derzeit auf Fachtraineepro-
gramme beschrankt.

Nur mit digitalen, medienbruchfreien Verwal-
tungsprozessen kann die Verwaltung zukunfts-
orientiert aufgestellt und personeller Aufwand
reduziert werden. Digitalisierung ist kein Selbst-
zweck, sondern hat zum Ziel, Mehrwerte fir die
BUrgerinnen und Birger sowie die stadtischen
Beschaftigten zu generieren. Hierzu bedarf es
einer gesamtstadtischen Digitalisierungsstrate-
gie, die bestehende Zustandigkeiten bindelt
und die Infrastruktur optimiert.

Die Personalentwicklung steht dabei vor der
Herausforderung, die Akzeptanz fur den Tech-
nologieeinsatz und neue Geschaftsprozesse zu
verbessern. Dabei geht es nicht allein um die
Vermittlung von IT-Fachwissen, sondern insbe-
sondere auch um die UnterstUtzung der Be-
schaftigten bei der Anpassung an neue mentale
Anforderungen, die veranderte Arbeitsablaufe
mit sich bringen. Hierauf sind das Fortbildungs-
programm und personliche Unterstutzungs-
angebote fir FUhrungskrafte im Rahmen von
Coachings ausgerichtet. Die Beschaftigten muUs-
sen intensiv unterstUtzt und begleitet werden,
damit sie den Wechsel von der analogen in die
digitale Verwaltungswelt erfolgreich meistern
konnen.

Welche Aufgaben konnen und wollen wir uns
kUnftig noch leisten? Diese Frage wird im Mittel-
punkt der Aufgabenkritik stehen.

Es wird aber auch die Frage nach der Arbeits-
qualitat zu erortern sein. Die Erwartungen an
die Qualitat des Verwaltungshandelns mussen
kritisch hinterfragt werden. Es gilt, Standards
zu Uberprifen. Sie sind gegebenenfalls anzu-
passen und neu zu definieren. Hierfir braucht
es Kompromissbereitschaft mit Augenmal}, um
einen Ausgleich zu schaffen zwischen Win-
schenswertem auf der einen und tatsachlich
Erforderlichem auf der anderen Seite.

Veranderungen bei den Arbeitsprozessen
bergen Risiken, die eine neue Fehlerkultur
erfordern. Die Kultur der Zusammenarbeit neu
auszurichten, wird eine wichtige Aufgabe des
Personalmanagements sein.
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Personal-

wirtschaft

1. Personalplanung

Bei der Personalplanung werden weiterhin die
mittelfristigen Personalabgange in den Fokus
genommen, weil auf der Grundlage dieser
Daten frihzeitig die Planung von Ausbildungs-
kapazitaten und Qualifizierungsmalinahmen
ansetzen muss. Die Zahl der Beschaftigten, die
mindestens 55 Jahre alt sind und in den nachs-
ten 10 Jahren ausscheiden werden, hat sich
erwartungsgemal} zum Stichtag 01.01.2024
erneut leicht erhéht und umfasst jetzt 2.029
Beschaftigte (01.01.2020: 1.809 Beschaftigte;
01.01.2021: 1.888 Beschaftigte; 01.01.2022: 1.931
Beschaftigte; 01.01.2023: 1.968 Beschaftigte).

Damit werden jahrlich rund 200 Beschaftigte
altersbedingt aus dem aktiven Dienst ausschei-
den. Im gleichen Umfang ergeben sich dariber
hinaus Personalabgange durch arbeitnehmer-
seitige KUndigungen oder die Versetzung von
Beamtinnen und Beamten zu anderen Behor-
den. So sind im Jahr 2023 von den 381 Dauer-
kraften nur etwa die Halfte altersbedingt aus
dem Dienst der Stadt Bielefeld ausgeschieden.

Im Gegensatz zu den altersbedingten Perso-
nalabgangen, die nicht steuerbar sind, kann
perspektivisch die sonstige Personalfluktuation
gezielt durch Mallnahmen der Mitarbeitenden-
bindung verringert werden. Hierzu wurde ein
Konzept erstellt. So werden Beschaftigte nach
den Grinden ihres Ausscheidens befragt, um
gezielt durch geeignete Mallnahmen gegenzu-
steuern.

Im Rahmen der Personalplanung werden einzel-
ne Berufsgruppen naher betrachtet und ana-
lysiert. So stand im Jahr 2023 der Technische
Dienst im Mittelpunkt der Personalplanung.

Im Austausch mit den Fachamtern wurde die
Personalsituation eingehend erortert und in
mehreren Gesprachen zielgerichtete Mallnah-
men zur Personalbeschaffung initiiert. Hierzu
gehoren unter anderem Dauerausschreibungen
zur Besetzung von Ingenieurstellen im Karriere-
portal, Fachtraineeangebote fir den berufli-
chen Quereinstieg, Werkstudententatigkeiten,
interne Qualifizierung von Technikerinnen und
Technikern fUr Ingenieurstellen, Zahlung eines
Willkommensbonus" bei externen Einstellun-




gen im Ingenieurbereich, Ausbildung in den
Beamtenlaufbahnen des Technischen Dienstes,
Optimierung des Internetauftritts und verstark-
te Prasenz auf Messen. Diese Aktivitaten sollen
im Jahr 2024 umgesetzt und weiter ausgebaut
werden.

Digitale Medien haben sich etabliert und do-
minieren den Prozess der Personalgewinnung.
Uber das Karriereportal informieren sich Stel-
lensuchende Uber die Beschaftigungsmaoglich-
keiten bei der Stadt Bielefeld und konnen sich
online bewerben. Im Jahr 2023 waren jeden
Monat durchschnittlich 20.144 Zugriffe zu ver-
zeichnen. Das bedeutet erneut eine signifikante
Steigerung der Besucherzahlen gegenuber den
Vorjahren (2020: 17.110 Zugriffe; 2021: 17.493 Zu-
griffe; 2022: 17.908 Zugriffe). Es gilt, die Attrakti-
vitat des Karriereportals kontinuierlich weiter zu
verbessern. Mit Videos und Erfahrungsberichten
soll der Internetauftritt noch interessanter und
lebendiger gestaltet werden. Bewerbungen ge-
hen fast nur noch elektronisch Gber das Bewer-
ber-Management-System ein; lediglich 2 % auf
dem Postweg.

Wie im Vorjahr wird die Besetzung der fir den
Haushalt 2024 beschlossenen Mehrstellen ein
Arbeitsschwerpunkt im Bereich Personalgewin-
nung und Personaleinsatz sein. Die Kernaufgabe
des Personalrecruiting besteht aber auch im
Jahr 2024 darin, etwa 400 Dauerbeschaftigte zu
ersetzen, die im Rahmen der ,normalen" Perso-
nalfluktuation ausscheiden werden.

Das Nachbesetzen von freiwerdenden Stellen
ist fUr die Organisationseinheiten eine beson-
dere Belastung, weil die zahlreichen Stellenneu-
besetzungen durch Arbeitgeberwechsel nicht
planbar sind und eine langere Vakanz in der
freiwerdenden Stelle bis zur Nachbesetzung
unvermeidbar ist. DarUber hinaus bedeutet je-
der Wechsel Mehraufwand fir die Einarbeitung
der neuen Mitarbeitenden. Verscharft wird die

Situation vor Ort noch durch die hohe Zahl an
Krankheitsausfallen.

Der Fachkraftemangel hat sich sukzessive zu
einem Arbeitskraftemangel entwickelt, denn
die Probleme bei der Besetzung von Stellen
beschranken sich nicht mehr allein auf die IT
und den Ingenieurbereich, sondern mittlerweile
auch auf angelernte Tatigkeiten wie die Gebau-
dereinigung, Hausmeisterdienste oder das FUh-
ren von Kraftfahrzeugen. Bei den Stellenbeset-
zungsverfahren konnen aktuell nicht mehr alle
Stellen in den Mangelberufen nach mehrfacher
Ausschreibung mit zeitlicher Verzogerung be-
setzt werden. Die Zahl der offenen Stellen, bei
denen dieses Problem besteht, ist aber noch
sehr begrenzt. In der Kernverwaltung waren im
Dezember 2023 nur die Technischen Amter und
die Berufsfeuerwehr betroffen, bei denen eine
Nachbesetzung von mehreren Ingenieurstellen
und Stellen im Einsatzdienst noch nicht in Sicht
war.

Uber das Online-Karriereportal sind im Jahr
2023 auf die extern ausgeschriebenen 398
Stellen und Ausbildungsplatze (2020: 257
Ausschreibungen; 2021: 347 Ausschreibungen;
2022: 452 Ausschreibungen) insgesamt 8.044
Bewerbungen eingegangen (2020: 6.773 Be-
werbungen; 2021: 6.405 Bewerbungen; 2022:
7.255 Bewerbungen).

Uber das im Jahr 2012 eingefiihrte Online-Be-

werbungsverfahren der Stadt Bielefeld wurden
bis zum vergangenen Jahr alle externen Stellen-
ausschreibungen abgewickelt. Zum 01.09.2023



wurde das Online-Bewerbungsverfahren auch
auf interne Stellenausschreibungen ausgewei-
tet. Alle Stellenausschreibungen werden jetzt

zentral im Onlineverfahren digital bewirtschaf-
tet.

Alle Bewerbenden werden danach gefragt, wie
sie auf das Stellenangebot der Stadt Bielefeld
aufmerksam wurden. Die Tendenz des Vorjahres
hat sich im Jahr 2023 fortgesetzt. Das Inter-

net ist danach bei der Jobsuche das fihrende
Medium. Gut 80 % der Bewerberinnen und
Bewerber geben an, Uber die Homepage der
Stadt Bielefeld oder ein Stellenportal auf die bei
der Stadt Bielefeld zu besetzende Stelle auf-
merksam geworden zu sein. Printmedien haben
gegenuber den Vorjahren weiter an Bedeutung
verloren und werden nur mit einem Anteil von
2,0 % (2021: 3,2 %; 2022: 2,7 %) benannt. Die
Bedeutung der Mallnahmen zur Berufsinformati-
on (Messen, Praktika, Betriebserkundungen) hat
sich gegeniber dem Vorjahr mit einem Anteil
von insgesamt 1,9 % (2022: 1,3 %) deutlich
erhoht, was angesichts des erheblichen perso-
nellen Mehraufwands sehr erfreulich ist. Mit viel
Aufwand wird auch der Auftritt in den Social-
Media-Kanalen betrieben. Die Daten belegen
leider noch nicht, dass dieser Aufwand die
Bewerberzahlen nachhaltig erhoht hat, denn
weiterhin nur 1,1 % (2022: 1,1%) der Bewerben-
den geben Social Media als pragendes Medium
fur ihre Bewerbung an.

Auch im Jahr 2023 waren personliche Empfeh-
lungen bei 10,5 % (2022: 9,3 %) der Bewerbun-
gen ein wichtiger Baustein der Personalrekru-
tierung. Interessant ist, dass Bewerbungen, die
aus personlichen Empfehlungen oder vorhe-
rigen Praktika resultieren, Uberproportional
haufig erfolgreich sind und zu einer Einstellung
gefihrt haben. So lag der Anteil der Einstellun-
gen, die in Verbindung mit einer personlichen
Empfehlung standen, bei 17,0 % (2022: 15,9 %).
Auch der Anteil ehemaliger Praktikantinnen und
Praktikanten, die eingestellt wurden, war Uber-
proportional hoch. Das Personalmarketing wird
deshalb diese Form der Personalgewinnung
sukzessive weiter ausbauen. Es wird derzeit ge-

pruft, in welcher Form es im offentlichen Dienst
rechtlich moglich ist, bei externen Bewerbun-
gen die Empfehlung durch Mitarbeitende zu
honorieren.

Ein offensives Personalmarketing hat angesichts
der dramatischen Entwicklung auf dem Arbeits-
markt eine ganz neue Bedeutung erhalten und
wurde seit dem Jahr 2020 auch bei der Stadt
Bielefeld deutlich intensiviert. Alle Aktivitaten
haben zum Ziel, die ,Arbeitgebermarke Stadt
Bielefeld" positiv zu pragen, die Attraktivitat
einer Tatigkeit im Dienst der Allgemeinheit
herauszustellen, Menschen fur eine Tatigkeit bei
der Stadt Bielefeld neu zu begeistern und zu
gewinnen, aber auch die aktuellen Beschaftig-
ten nachhaltig an ihre Arbeitgeberin zu binden.

Der Internetauftritt im Karriereportal ist dabei
von entscheidender Bedeutung, um diese Bot-
schaft zu vermitteln. Informationen Uber eine
Karriere bei der Stadt werden laufend erweitert
und optisch durch Videos, Fotos und Erfah-
rungsberichte ansprechend gestaltet. FUr das
Jahr 2024 sind weitere Verbesserungen bereits
geplant. Der Bewerbungsprozess ist seit mehr
als 10 Jahren digitalisiert und bewerberfreund-
lich gestaltet.

Auf Messen, bei groflen Jobbdrsen (z.B. Vocati-
um), in Universitaten und an Schulen sowie bei
Sonderveranstaltungen (z. B. Nacht der Berufe)
ist die Stadt Bielefeld prasent. FUr das laufen-
de Jahr wurde die Teilnahme an zwei weiteren
Messen in Bielefeld und Bad Salzuflen orga-
nisiert. DarUber hinaus wird Uber Betriebser-
kundungen, Praktika und Infotage im Rathaus
Offentlichkeitsarbeit betrieben.

Alle Stellenausschreibungen werden in Koope-
ration mit der Agentur fir Arbeit, Interamt, Xing
und weiteren Anbietern auf zahlreichen Stellen-
borsen im Internet veroffentlicht. Im nachsten
Schritt sind fur Stellen in Mangelberufen geziel-
te Werbekampagnen Uber Social-Media-Kanale



geplant, die aktiv potenzielle Zielgruppen
erreichen sollen (,Targeting").

Dass die Stadt Bielefeld eine attraktive Arbeit-
geberin ,vor Ort" ist, soll verstarkt auch Aullen-
werbung im offentlichen Raum vermitteln (Wer-
bung auf stadt. Fahrzeugen, Plakatwerbung,
digitale AulRenwerbung etc.).

Mit 320 Auszubildenden bzw. Nachwuchskraften
in den Beamtenlaufbahnen (Stichtag 31.12.2023)
hat sich das Ausbildungsangebot gegeniber
dem Vorjahr deutlich erhoht (Vergleichswerte
2015: 135; 2017: 175; 2019: 211; 2021 274; 2022:
275). Insbesondere die Erhohung der Ausbil-
dungsquoten im Rettungsdienst und der Ein-
stieg in die praxisintegrierte Erzieherausbildung
(PIA) haben einen grollen Anteil an der Zunah-
me von Ausbildungsplatzen.

Neue Ausbildungsangebote wird es im Sozial-
und Erziehungsdienst geben, denn die Stadt
Bielefeld wird kinftig das duale Studium der
Sozialen Arbeit anbieten. Im Erziehungsdienst
ist eine verstarkte Nutzung der praxisinteg-
rierten Erzieherausbildung (PIA) zu erwarten.

Weitere duale Studiengange sollen in techni-
schen Berufen eingerichtet werden. Zusatzli-
che Ausbildungskontingente sind auch fir das
Feuerwehramt vorgesehen.

Der Arbeitskraftemangel ist auch im Ausbil-
dungsbereich angekommen. In vielen Ausbil-
dungsberufen wird es zunehmend schwieriger,
die Ausbildungsplatze in der benotigen Zahl
erfolgreich zu besetzen. Die friher praktizierte
Ausschreibung und Besetzung von Ausbildungs-
platzen mit einem Jahr Vorlaufzeit entspricht
nicht mehr den BedUrfnissen der Ausbildungs-
platzsuchenden, die ihre Entscheidung zuneh-
mend mit kirzeren Vorlaufzeiten treffen. In
mehreren Berufen mussten Ausbildungsplatze
wiederholt ausgeschrieben werden (Verwal-
tungsberufe, Gartenbau, Strallenunterhaltung).
Die aktuelle zeitliche Planung der Verfahren be-
rUcksichtigt die veranderte Nachfrage bei den
Ausschreibungsverfahren.

Auch im Ausbildungsbereich werden die Mar-
ketingaktivitaten kontinuierlich ausgeweitet,
um junge Menschen fir eine Ausbildung bei
der Stadt Bielefeld zu gewinnen. Insbesondere
die erhohte Prasenz auf Messen und an Schulen
sind fUr das Jahr 2024 bereits bei der Jahrespla-
nung bericksichtigt.
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Personal-

entwicklung

1. FUhrungsleitbild

Die kontinuierliche Weiterentwicklung der
FUhrungskultur gehort bei der Stadt Bielefeld
zu den zentralen Kernaufgaben der Personal-
entwicklung. Ein wichtiger Meilenstein der
konzeptionellen Arbeit war im Jahr 2004 die Er-
arbeitung des ersten FUhrungsleitbildes fir die
Stadt Bielefeld. Durch eine sehr praxisgerechte
Formulierung der Anforderungen an Fihrung
und Zusammenarbeit hat es sich in der Stadt-
verwaltung nachhaltig etabliert und gibt allen
Beschaftigten Orientierung.

Die Arbeitswelt befindet sich durch die fort-
schreitende Digitalisierung in einem tiefgrei-
fenden Wandel, der kontinuierlich auch die
Zusammenarbeit verandert. Birofreies Arbeiten
im Homeoffice wird immer intensiver genutzt
(01.05.2023 = 922 Vereinbarungen zum Homeof-
fice) und stellt ganz neue Anforderungen an die
Zusammenarbeit. An die veranderten Bedingun-
gen wurde das Fihrungsleitbild im Jahr 2022

angepasst. Die notwendigen Modifikationen

bei den bewahrten FUhrungsgrundsatzen des
FUhrungsleitbildes erarbeitete die ,Projektgrup-
pe FUhrungsleitbild". Das neue FUhrungsleitbild
betont eine Zusammenarbeit auf Augenhohe.
Vertrauen, Zutrauen und Trauen sind wichtige
Elemente der FGhrungsphilosophie. Es stellt
aber auch die neuen Anforderungen an Fih-
rungskrafte in dem FUhrungsgrundsatz ,Das
Steuer in der Hand halten" heraus. Diese Her-
ausforderung stellt sich durch das FUhren auf
Distanz, die demografische
Entwicklung und vielfaltige
Veranderungsprozesse.

Rl
Stadt Bielefeld
FUhrungsleitbild

Nachdem das FUhrungsleitbild
verwaltungsweit vorgestellt
und kommuniziert wurde,
muss es jetzt in der taglichen
Praxis gelebt und in der Kultur
der Verwaltung verankert
werden. Die Personalentwick-
lung hat das neue Leitbild in

Vertraven




Seminare und Fortbildungsangebote integriert,
insbesondere im Bereich der Fihrungskrafteent-
wicklung. FUhrungskrafte sollen es in Dienst-
besprechungen regelmallig thematisieren. Bei
Stellenbesetzungsverfahren ist das neue Fih-
rungsleitbild ein wichtiges Instrument, um die
personliche Befahigung von Bewerbenden fur
FUhrungsstellen gezielt zu hinterfragen. Hier hat
sich im vergangenen Jahr bereits gezeigt, dass
die veranderte Ausrichtung des FUhrungsleit-
bilds gut aufgenommen wurde. Im Jahr 2024
werden weitere Mallnahmen initiiert, um das
FUhrungsleitbild noch starker zu verankern.

2. FUhrungsfeedback

Bereits zwei Mal wurde bei der Stadt Bielefeld
schon ein FUhrungsfeedback durchgefihrt (in
den Jahren 2013 und 2017/2018), um die Zu-
sammenarbeit zwischen FUhrungskraft und
Mitarbeitenden zu verbessern und gleichzeitig
die Effektivitat und Effizienz zu steigern. Das
FUhrungsfeedback erfolgte auf drei Ebenen:
Selbsteinschatzung der FUhrungskraft zu ihrem
FGhrungsverhalten anhand eines Fragebogens;
Fremdeinschatzung durch direkte Mitarbei-
tende anhand desselben Fragebogens wie

bei der Selbsteinschatzung der Fihrungskraft;
Gesprach zwischen FUhrungskraft und Mitarbei-
tenden Uber die Ergebnisse der anonymisierten
Fragebogenbefragung.

Die Evaluation des letzten FUhrungsfeedbacks
hat gezeigt, dass ein erneutes FUhrungsfeed-
back von den Befragten grundsatzlich befir-
wortet wird und notwendig ist, um nachhaltige
Ergebnisse zu erzielen.

Die Planung und Durchfihrung des Fihrungs-
feedbacks stellte in der Vergangenheit einen
hohen Aufwand dar. Aus diesem Grund soll vor
einer erneuten Durchflhrung zunachst geprift
werden, inwiefern eine vereinfachte und in der
Praxis handelbare Variante eingesetzt werden
kann.
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3. FuUhrungskrafteentwicklung

FUhrungskrafte nehmen Schlisselfunktionen
wabhr. Daher ist die Qualitat von FGhrung ein
entscheidender Faktor fir den Erfolg und das
Image jedes Unternehmens. Es bedarf einer
intensiven Qualifizierung und Begleitung von
FUhrungskraften, was auch die Stadt Bielefeld
frGh erkannt hat.

FUr neue FUhrungs-
krafte, die erstmalig
eine FUhrungsfunktion
Ubernehmen, gibt es
seit vielen Jahren eine
modulare Qualifizie-
2 rungsreihe. Im Jahr
2021 wurde diese Reihe
strukturell Gberarbeitet
und an die veranderten
FUhrungsanforderungen
angepasst. Im Rahmen einer im vergangenen
Jahr durchgefUhrten Evaluation wurde Uberprift,
ob die Veranderungen und Anpassungen bei
Ablauf und Inhalt der Modulreihe zu einer Stei-
gerung der Zufriedenheit der teilnehmenden
FUhrungskrafte sowie zu einem besseren Trans-
fer des Erlernten in den Fihrungsalltag beige-
tragen haben. Alle getroffenen Veranderungen
wurden durchweg positiv bewertet. Besonders
positiv wurden die Transfergesprache wahrge-
nommen. Die teilnehmenden FUhrungskrafte
haben in den Transfergesprachen (Einzelgespra-
che) die Moglichkeit, sich zu einer bestimmten
Thematik direkt mit einer eingesetzten Trainerin
bzw. einem eingesetzten Trainer auszutauschen,
um Fragen individuell besprechen zu konnen
und den Lerntransfer zu unterstitzen.

Stadt Bielefeld
FUhrungsentwicklungsplan

In FUhrung gehen!

Weiterhin werden fur kleinere Gruppen von
FUhrungskraften organisationsspezifische Qua-
lifizierungsangebote konzipiert. Sie werden gut
angenommen und auch in diesem Jahr weiter
ausgebaut. Aktuell ist eine Mallnahme mit dem
Umweltbetrieb in Planung, um vor Ort bedarfs-
gerecht das notwendige ,,Handwerkszeug" fir
die AusUbung der anspruchsvollen FUhrungsauf-
gaben zu vermitteln.
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Neben den Qualifizierungsreihen, die sich an die
neuen FUhrungskrafte richten, gibt es auch eine
Vielzahl an Einzelseminaren fUr FGhrungskrafte
im Fortbildungsprogramm. Diese Seminare ste-
hen allen FUhrungskraften unabhangig vom Um-
fang ihrer FGhrungserfahrung offen. Sie werden
an den individuellen Bedarfen der FGhrungskraf-
te ausgerichtet und spiegeln die Entwicklungen
des veranderten FUhrungsalltags wider. Auch
diese Seminare werden in Prasenz und verstarkt
auch online angeboten. Besonders Kurzforma-
te mit bis zu drei Stunden Seminarzeit haben
sich etabliert (z.B. FGhrung im Homeoffice). Das
Thema ,Erfolgreiche Fihrung der Generationen
Y und Z" wurde neu aufgenommen und erfreut
sich groller Beliebtheit. Auch den stellvertreten-
den FUhrungskraften steht das Fortbildungspro-
gramm offen, wie beispielsweise die Seminare
.Die stellvertretende FUhrungskraft - Zwischen
den Stihlen" oder ,Erfolgreiche FUhrung ohne
Vorgesetztenfunktion®.

Wie in den vergangenen Jahren gibt es neben
den Qualifizierungsreihen und allgemeinen
Fortbildungsseminaren auch die Moglichkeit,
Angebote der individuellen Fortbildung wahrzu-
nehmen. Dazu gehoren Mallnahmen der Team-
entwicklung, Einzelcoachings fir FGhrungs-
krafte oder bei Bedarf auch Mediationen. Der
Vorteil dieser Mallnahmen besteht darin, dass
sie individuell geplant werden und hierdurch
die Beteiligten sehr zielgerichtet unterstitzen
konnen.

Allen FUhrungskraften steht neben den Qualifi-

zierungsangeboten auch ein Nachschlagewerk
zum Thema FUhrung bei
der Stadtverwaltung
im Intranet zur Verfi-
gung, das ,Handbuch
fUr FOhrungskrafte”. Es
wurde im Rahmen eines
Projekts von Fihrungs-
nachwuchskraften im
Jahr 2017 entwickelt. Es
wird regelmallig aktu-
alisiert und um wichti-
ge Themen erweitert.

Das Handbuch ist zurzeit als PDF-Dokument im
Intranet aufrufbar. Es soll demnachst in Form
eines Wikis fur alle FOhrungskrafte zuganglich
sein. Die Abstimmungen dazu laufen bereits.

In den Jahren 2022/2023 wurde der finfte
Durchgang des Qualifizierungsprogramms fur
FUhrungsnachwuchskrafte durchgefihrt. Zehn
Mitarbeitende unterschiedlicher Fachrichtun-
gen haben sich wahrend eines Jahres durch
verschiedenste Mallnahmen (Potenzialanalyse,
Seminarbesuche, Projektarbeit, Austausch mit
FUhrungskraften) gezielt auf die Ubernahme
einer FUhrungsfunktion vorbereitet. Die Wei-
terentwicklung der personlichen Kompetenzen
sowie die Erweiterung des eigenen Netzwerks
standen wahrend der Qualifizierung primar im
Fokus. FUr drei der FGhrungsnachwuchskrafte
hat sich bereits wahrend der Teilnahme am
Qualifizierungsprogramm die Chance ergeben,
sich auf eine FUhrungsstelle im eigenen Fach-
bereich zu bewerben. Im Rahmen des Stellen-
besetzungsverfahrens konnten sie Uberzeugen
und haben so ihr personliches Vorhaben, Fih-
rungskraft zu werden, bereits erreicht.

Da auch zukunftig viele freiwerdende FUhrungs-
stellen nachzubesetzen sein werden und be-
reits einige Beschaftigte ihr Interesse an einer
Teilnahme am Qualifizierungsprogramm bekun-
det haben, startet ab Sommer 2024 der sechste
Durchgang.

Die Stadt Bielefeld bietet ihren Beschaftigten
fur den Bereich der fachibergreifenden Kompe-
tenzen ein vielfaltiges Fortbildungsprogramm,
das kontinuierlich weiterentwickelt wird. Mal}-
geblich sind dabei die Bedarfe der Mitarbeiten-
den, die Uber eine jahrliche Bedarfsabfrage in
den einzelnen Dezernaten sowie regelmallige
RUckmeldungen aus den Veranstaltungen er-




mittelt werden. Wahlen
konnen die Fortbil-
dungsinteressierten
aus den sechs Katego-
rien ,Kommunikation”,
.Methodenkompetenz*,
JInformationstechnik®,
,Erste-Hilfe", ,Gesund-
heit" sowie ,FUhrung
und Zusammenarbeit".
Im Fortbildungspro-

gramm 2024 wurde

insbesondere das Angebot zu den Themen
Digitalisierung und Gesundheit ausgebaut. Die
Abfragen haben gezeigt, dass besonders in
diesen Themenfeldern ein hoher Schulungsbe-
darf besteht. Ebenfalls ausgebaut wurde das
Angebot an Sprachseminaren (bspw. Englisch
im Berufsalltag), die individuell fur den konkre-
ten Bedarf in einzelnen Amtern zugeschnitten
werden. Auch das Angebot in den Themenfel-
dern Anti-Diskriminierung und Anti-Rassismus
wird erweitert, um die Mitarbeitenden der
Stadt dabei zu unterstitzten, weiterhin sensibel
ZU agieren.

Mit einer Mischung aus Onlineseminaren und
Prasenzseminaren lasst sich das Fortbildungs-
programm insgesamt als ,,hybrid" beschreiben.
Das im Oktober 2023 gestartete Fortbildungs-
format ,Impuls um 2" figt sich als kompaktes
Online-Format perfekt in das Fortbildungsan-
gebot ein. Im Rahmen dieses Impulses werden
interessante Themen von externen und internen
Dozentinnen und Dozenten kurz, informativ und
praxisnah an die Teilnehmenden weitergege-
ben. Der Start der Reihe zu einem Gesundheits-
thema war ein voller Erfolg.

Da sich sowohl die Bedarfe
der Mitarbeitenden als auch
die Arbeitswelt generell
dynamisch verandern, wird
durch den Ausbau von Ange-
boten zum E-Learning auch
in 2024 daran gearbeitet,
neben den bestehenden Online- und Prasenz-
seminaren sowie den Impulsvortragen weitere

Impulsyjum 2

sei live dabei!
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Lernformate in die Fortbildung der Stadt Biele-
feld zu integrieren. In diesem Zusammenhang
wird auch die EinfUhrung einer Lernplattform
gepruft.

Unter dem Motto ,weiter.bilden" wurden die
Rahmenbedingungen fir die Férderung von
beruflicher Weiterbildung neu konzipiert und
im September 2022 vom Verwaltungsvorstand
beschlossen. Im vergangenen Jahr wurden die
Regelungen in die interne Dienstanweisung
JFreistellung fUr Aus- und Weiterbildung" Gber-
nommen. Uber die verbesserten Mdglichkeiten
der Freistellung fur berufliche Weiterbildung
gab es Informationen im Intranet. Ob hierdurch
die Weiterbildungsmoglichkeiten starker als fru-
her genutzt werden, ist nicht bekannt, weil die
Freistellungsantrage dezentral in den Facham-
tern genehmigt werden.

Der Besuch der Verwaltungslehrgange | und Il
beim Studieninstitut Westfalen-Lippe, der von
der Stadt Bielefeld finanziert wird, wurde auf
Zielgruppen konzentriert, die die erforderlichen
Kompetenzen fir ihre Tatigkeit oder die beruf-
liche Weiterentwicklung nicht allein durch die
Teilnahme an Fachseminaren erwerben konnen.
Die Voraussetzungen fur den Lehrgangsbesuch
wurden in die Leitlinien eingearbeitet.

Zur Bekampfung des Fachkraftemangels fordert
die Stadt Bielefeld zur Personalbedarfsdeckung
jetzt auch die Weiterbildung von Beschaftigten
durch den Erwerb von Techniker- oder Meister-
abschlUssen sowie von Bachelorstudiengangen.
Die Freistellung vom Dienst und die Ubernahme
der Kosten setzt voraus, dass die Qualifizierung
fur eine konkrete Stellenbesetzung erfolgt. Mit
Spannung wird erwartet, ob diese neue Mog-
lichkeit der finanziell geforderten beruflichen
Weiterbildung zur Deckung des Personalbe-
darfs von den Beschaftigten genutzt wird. Die
technischen Amter werden hierauf noch gezielt
direkt angesprochen.
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Alle Weiterbildungen, die Mitarbeitende auf
eigene Initiative absolvieren, werden starker als
bisher durch die Freistellung vom Dienst mit 4
Tagen pro Halbjahr gefordert.

Das Angebot an Fachtrainee-Programmen
wurde weiter ausgebaut, um Bachelorabsol-
ventinnen und -absolventen mit verwaltungs-
nahen Studiengangen aber unzureichenden
juristischen Kenntnissen den Quereinstieg in die
Verwaltung zu ermoglichen. Fachtrainee-Stellen
werden jetzt in der Bullgeldstelle, in der Grund-
sicherung, in der Zentralen Auslanderbehorde
und im Bereich Informatik angeboten. Die Zahl
der Bewerbungen auf die ausgeschriebenen
Traineestellen entsprach noch nicht voll den
Erwartungen und soll im Rahmen des Personal-
marketings noch gesteigert werden.

Durch verschiedene Maltnahmen wird neu
eingestellten Mitarbeitenden der Start bei der
Stadt Bielefeld erleichtert. Damit alle Beschaf-
tigten die fur sie relevanten Unterstitzungs-
angebote (noch) schneller finden und nutzen
konnen, wurde der Intranet-Auftritt zum On-
boarding Uberarbeitet. Unter der Kategorie
,lch bin neu!" finden alle neuen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter Unterstutzungen (z.B. die
Startermappe). Hilfsmittel fir FGhrungskrafte
sowie Kolleginnen und Kollegen, die fir die
Einarbeitung neuer Beschaftigter zustandig
sind, konnen auf der Intranet-Seite ,Ich arbeite
ein!" heruntergeladen werden (z.B. die Einar-
beitungscheckliste). Seit Kurzem ist auf dieser
Seite auch ein Muster fUr einen Einarbeitungs-
plan zu finden.

Die steigende Anzahl an georderten Druckex-
emplaren der Infohefte, Startermappe und
Grullkarte zeigt, dass die Angebote zum On-
boarding immer mehr an Bekanntheit innerhalb
der Stadtverwaltung gewinnen und die Be-
deutung eines gut organisierten Onboardings
erkannt wird.

ZukUnftig sollen auch weite-
re Mallnahmen zum On-
boarding angeboten wer-
den. Um das Selbstlernen
der neuen Mitarbeitenden
zu fordern und gleichzeitig
die Organisationseinheiten
bei der Einarbeitung zu
entlasten, werden aktuell
- in Zusammenarbeit mit
der Ausbildungsfirma - kurze Erklarvideos zu
verschiedenen Themen (z.B. Verwaltungsauf-
bau, Schriftverkehr) erstellt. Auch eine Newco-
mer-Aktion fUr extern eingestellte Beschaftigte,
die das Vernetzen untereinander fordert, ist
geplant.

Um sicherzustellen, dass wertvolles Erfahrungs-
wissen, das Uber viele Jahre aufgebaut wurde,
nicht verloren geht, wurde ein Leitfaden zum
Wissenstransfer erstellt und im Intranet ver-
offentlicht. In diesem sind praxisnah erprobte
Instrumente beschrieben, mit denen herausge-
funden werden kann,

» wer Wissen weitergeben sollte (Instrument:
Transferampel),

» Uber welches Wissen die Wissenstragerin
bzw. der Wissenstrager verfigt (Instrument:
Wissenslandkarte),

» welches Wissen weitergegeben werden
sollte (Instrument: Transferplan),

» wie das Wissen weitergegeben werden kann
(Instrument: Transfermethoden).

AuRerdem erhalten Beschaftigte, die die

Stadt Bielefeld verlassen (z.B. altersbedingt),
den Leitfaden zum Wissenstransfer per E-Mail
zugeschickt. Voraussetzung hierfur ist, dass die
Mitteilung an das Amt fir Personal Uber das
Ausscheiden zwei bis drei Monate vor dem letz-
ten Arbeitstag erfolgt.




Neben den Informatio-
nen im Intranet wird
auch bei Seminaren
Uber das Instrument
des Wissenstransfers
informiert. Sowohl

ein Impulsvortrag im
Rahmen der Modulreihe
fUr neue FUhrungskrafte
als auch ein Input zum
Wissenstransfer in ei-
nem internen Seminar,

Personalentwicklung 0

das sich an Mitarbeitende in den letzten Berufs-
jahren richtet, werden hierfir genutzt. Um den
Bekanntheitsgrad der Instrumente noch wei-
ter auszubauen und so die verwaltungsweite
EinfGhrung zu unterstUtzen, ist ein zusatzlicher
Info-Workshop geplant. Weitere Informationen
werden unterjahrig Uber das Intranet bekannt-
gegeben.

Auch das Prifen von weiteren Methoden, die
sicherstellen, dass Erfahrungswissen nicht ver-
loren geht, ist vorgesehen.
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Gewaltpravention

Gesundheitsraum

Yoga-Kurse

Vorsorge

Betriebliches
Gesundheits-

management

Die Dienstvereinbarung zum Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement (BGM) bildet die Grund-
lage fur die Zusammenarbeit verschiedener
Akteure in diesem wichtigen Themenfeld. Als
mallgebliches Steuerungsgremium berat und
entscheidet die AG BGM unter dem Aspekt der
Gesundheitsforderung fir stadtische Beschaftig-
te Uber die Umsetzung von Mallnahmen. Neben
der Gesundheitsforderung ist der Arbeitsschutz
ein weiterer Schwerpunkt des BGM.

FUhrungskrafte haben groflen Einfluss auf die
gesundheitsfordernde Gestaltung der Arbeit. Im
Rahmen der FUhrungskrafteentwicklung werden
deshalb auch Impulse zum Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement und zum Betrieblichen
Eingliederungsmanagement (BEM) gegeben.
Hierdurch sollen FUhrungskrafte der Stadt Biele-
feld sensibilisiert und mit den Instrumenten zur
Forderung der Gesundheit der Mitarbeitenden
vertraut gemacht werden.

Betriebliche Kommission Sozial- und Erziehungsdienst
Betriebliches Eingliederungsmanagement

Gesundheitsforderung

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Aktionen rund ums Radeln

Integrationsgremium

Betriebssport

Arbeitsschutzausschuss
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Im Bereich der Gesundheitsforderung werden
bewahrte Seminare im Fortbildungsprogramm
fortgefUhrt und bedarfsgerecht um weitere
Angebote erweitert. So werden Gesundheitsthe-
men im neuen Online-Kurzformat , Impuls um 2"
platziert. Vortrage zur mentalen Gesundheit (z. B.
Wie das Denken die Gesundheit starkt") und zur
korperlichen Fitness (u.a. Faszientraining) gehen
auf die gesundheitlichen Belange der Beschaf-
tigten ein.

Um den Betriebssport zu beleben, sollen die be-
stehenden Gruppen im Newsletter Personalent-
wicklung und im Intranet vorgestellt werden. Es
wird angestrebt, bestehende Betriebssportgrup-
pen durch die aktive Ansprache der Beschaf-
tigten zu erhalten und darUber hinaus Impulse
fur die Bildung neuer Betriebssportgruppen zu
geben. Aullerdem werden notwendige Verbes-
serungen in der Administration des Betriebs-
sports umgesetzt wie beispielsweise der zentra-
le Einzug der Mitgliedsbeitrage.




Nach den erfolgreichen Teilnahmen an Firmen-
laufen im Jahr 2023 ist die Teilnahme an mehre-
ren Firmenlaufen im Raum Bielefeld in 2024 ein
fester Bestandteil der Jahresplanung.

Im Jahr 2023 hat die Betriebliche Kommission fir
den Sozial- und Erziehungsdienst ein Projekt zur
Gesundheitsforderung der Mitarbeitenden der
Schulsozialarbeit initiiert. Die FortfGUhrung dieses
Projekts ist im Jahr 2024 ein Schwerpunkt der
operativen Arbeit im BGM.

Entgegen dem von den Krankenkassen fur das
Jahr 2023 prognostizierten Anstieg der Kran-
kenguoten hat sich die Krankenquote der Stadt
Bielefeld gegenliber dem Vorjahr von 8,5 % auf
8,0 % verringert. Diese im Ergebnis positive
Entwicklung ist ungewohnlich und ist deshalb
genauer zu betrachten.

Betriebliches Gesundheitsmanagement 0




Zahlen, Daten

und Fakten

Die nachfolgenden Daten beziehen sich auf die
Beschaftigten der Kernverwaltung der Stadt
Bielefeld, ihrer eigenbetriebsahnlichen Einrich-
tungen (Umweltbetrieb ,UWB", Immobilienser-
vicebetrieb ,ISB" und Bihnen und Orchester
,BuO") sowie die bei Dritten (Jobcenter Ar-
beitplus Bielefeld, Zentrale Auslanderbehdrde
ZAB", Chemisches u. Veterinaruntersuchungs-
amt Ostwestfalen-Lippe ,,CVUA") eingesetzten
sonstigen Beschaftigten der Stadt Bielefeld.
Dargestellt werden - je nach Thema - die
Jahreswerte 2023 bzw. Stichtagsdaten zum
30.06.2023 entsprechend den Anforderungen
des Landesbetriebs ,Information und Technik
NRW" bzw. des Deutschen Stadtetages. So
liegen der Krankenquote und der Schwerbe-
hindertenquote die Jahreswerte zugrunde, den
Beschaftigtenzahlen dagegen Stichtagszahlen.
Zum Aufzeigen von Entwicklungen werden
jeweils zusatzlich die Vorjahreswerte darge-
stellt. Abweichungen von den Anforderungen
sind entsprechend kenntlich gemacht. Bei den
statistischen Kennzahlen werden mannliche,

° Zahlen, Daten und Fakten zum Personalmanagement

weibliche und diverse Mitarbeitende berick-
sichtigt. FUr diverse Mitarbeitende ergeben sich
fUr das Jahr 2023 keine Werte.

Auf die Darstellung von Einzelthemen, die in
anderen Berichten der Stadt Bielefeld behan-
delt werden, wird an dieser Stelle verzichtet,
um Doppelungen zu vermeiden. Hierzu gehoren
folgende Veroffentlichungen:

» Gleichstellungsplan
https:/www.bielefeld.de/sites/default ffiles
datei/2021/Gleichstellungsplan-2021.pdf

» Haushaltsplan 2023 - Band 1
https:/www.bielefeld.de/sites/default ffiles
datei/2023/HPL-2023-Bd.-1.pdf

Zur Differenzierung zwischen Beschaftigten-
gruppen wird bei der Stadt Bielefeld der so-
genannte Berufsgruppenschlissel als Kriterium
verwendet. Folgende Berufsgruppen werden
unterschieden:



https://www.bielefeld.de/sites/default/files/datei/2021/Gleichstellungsplan-2021.pdf
https://www.bielefeld.de/sites/default/files/datei/2023/HPL-2023-Bd.-1.pdf
https://www.bielefeld.de/sites/default/files/datei/2023/HPL-2023-Bd.-1.pdf
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(Verw) Verwaltung (Soz) Gesundheit und (Erz) Kindererziehung,
Sozialarbeit Weiterbildung
(KUn) KUnstlerische Berufe (BUT) BUhnentechnische Berufe | (Tech) Technische Berufe
(FW) Berufsfeuerwehr (Hw) Handwerksberufe (Grin) Pflanzenbau,
Tierpflege, Forst
(Ents) Entsorgungsbranche (Rein) Gebéaudereinigung und (Ordn) Ordnungs- und
hauswirtschaftl. Berufe Sicherheitsberufe

1. Personalstruktur

8000
7000
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Entwicklung der Stellen und Beschaftigten

5000
4000
3000
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0
2012 2013 2014 2015 2016
e Beschiftigte 5716 5727 5762 5732 5880

= Stellen 4737,3  4790,2  4793,1 4785,0 4770,6

4824,7 4900,9 5069,5 5256,3 5309,3 5723,0 5970,1

2018 2019 2020 2021 2022 2023
6088 6179 6300 6608 6807 6824

Beschaftigte 2023 nach Bereichen

Sonstige; 292

Buhnen u. I
Orchester; 422 —— 4

ISB; 800 _—,

UWSB; 1134 /

N\ Kernverwaltung;

Stellen 2023 nach Bereichen

Sonstige; 303,7
Blhnen u. |
Orchester; 201,3

ISB; 569,5 ——,

UWSB; 1098,2 /

A\

Kernverwaltung;

4176 3797,4
Beschiftigte 2023 nach
Mitarbeitendengruppe
Beamtinnen/

Beamte; 1530

tariflich /

Beschaftigte; 5294
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Beschaftigte nach Berufsgruppe (Anzahl)
3000

2500
2000
1500

1000

500 II
II .|| T I T

Verw Erz Kl'jn BUT Tech Hw Grun Ents Rein Ordn

2021 2502 472 716 199 116 497 349 342 352 256 434 373

m 2022 2639 479 724 210 122 505 364 351 349 255 444 365
m 2023 2578 485 764 220 121 534 387 355 352 260 440 328

o

Verw | Soz Erz KUn | BUT | Tech | FW Hw | Grun | Ents | Rein | Ordn

2022 VZ 2267 359 593 201 115 470 361 336 331 237 280 299

2023 VZ 2239 366 613 210 112 493 383 339 335 242 276 260

Berufs- und Einkommensgruppen?
1400
1200
1000
800
600
400
B I | | I
- l,ll Il II_ I - _II _I _II 1 |
Verw Soz Erz Kin BUT Tech FW Ents Rein Ordn  Grin
H sonstige 11 6 2 217 4 2
hohere Tatigkeiten 136 34 4 37 5 1 3
m gehobene Tatigkeiten 1208 318 112 2 413 66 7 15 11 39
m mittlere Tatigkeiten 1166 47 607 1 78 78 277 90 306 192 244
| einfache Tatigkeiten, An- und Ungelernte 57 80 39 2 9 2 13 163 440 31 123 66
1 Tatigkeiten/Laufbahnen Entgelt-/Besoldungsgruppe
Sonstige 2.B. Chor, Notfallsanitaterinnen und -sanitater, Besoldungsgruppe B
hohere Tatigkeiten A13 LG 2 EA 2, A14-A16, E13-E150
(LG2EA2)
gehobene Titigkeiten A9 LG 2 EA 1, A10-A13 EAT, ESb, E9c, E10-13, S11-S18
(LG2EAT)
mittlere Tatigkeiten A6, A7, A8, A9 LG 1EA 2, E5, E6, E7, ES, E9a, S3, Sk, S5, S6, S7, S8-S10
(LG1EA2)

einfache Tatigkeiten, An- und Ungelernte E1, E2, E3, E4, S2
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2. Altersstruktur

Alterspyramide Stand 30.06.2023
Manner Frauen

i65 8- 46
60-64
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39 326
30-34
25-29
20-24

u20 *—| 12

Altersstruktur nach Berufsgruppen
Verw Soz Erz Kiin BUT Tech FW Hw Grin Ents Rein Ordn

Wab55J). 852 141 148 39 36 200 44 137 117 61 188 155
W4554). 621 127 156 54 26 118 108 91 84 63 165 101
m3544). 501 132 187 45 20 103 127 73 78 68 68 35
m2534). 497 77 213 62 31 106 9% 43 57 54 13 29

bis24). 107 8 60 20 8 7 12 11 16 14 6 8
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3. Altersbedingte Personalfluktuation - Stand 01.01.20242

Vorbildung / Alter 55 56 57 S8 59 60 61 62 63 64 65 66 67 Summe

Verwaltung 94 | 103 1m 112 77 78 72 66 47 24 13 1 798
Studium Ingenieur- 9 9 12 19 10 19 20 16 14 15 6 149
berufe
Studium Sozialarbeit 6 6 8 10 7 6 12 9 8 4 1 77
Studium Medizin 1 3 4 2 1 1 1 13
Studium sonstige 2 3 2 3 6 3 1 3 29
Lehrkraft 1 3 1 1 4 2 3 2 4 21
Meisterausbildung 1 2 5 4 3 2 1 2 5 25
Technikerausbildung 3 6 2 1 1 5 5 1 24
Berufsausbildung 14 24 | 24 21 24 14 17 14 13 5 4 174
Erziehung n 12 15 14 19 6 12 14 7 2 4 16
Feuerwehr 6 12 7 13 8 1 47
Orchester 2 1 2 2 1 1 4 2 18
BUhnenberufe 5 9 o) 2 5 7 4 4 4 1 5 1 51
Kraftfahrer/in 4 1 7 5 7 5 6 1 45
Hausmeisterdienste 10 4 9 5 6 12 6 9 3 1 77
Gebaudereinigung 23 13 25 12 14 17 20 16 18 9 1 176
Anlerntatigkeit 15 19 17 18 24 21 20 15 19 13 8 189
Gesamtergebnis 206 222 251 252 212 197 209 177 162 81 56 3 1 2.029
davon Leitungsfunktion 13 28 28 31 20 20 23 25 13 12 5 1 219
4. Beschaftigte mit Zuwanderungshintergrund?®
Beschaftigte mit Zuwanderungshintergrund

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

” il H Il

0,
1S;;II”” LT - I Bl 'l
Verw 0z Erz Kin  BUT Tech Hw  Griin Ents Rein Ordn ges.

m2021 11,6% 19,7% 17,9% 42,2% 11,2% 6,8% 3,4% 18,1% 17,0% 25,8% 81,1% 27,6% 19,6%

2022 12,4% 20,7% 19,5% 48,1% 9,8% 6,9% 3,8% 19,4% 17,2% 28,2% 81,3% 27,7% 20,4%

W 2023 13,2% 21,0% 21,3% 45,0% 9,9% 8,2% 3,1% 20,8% 16,8% 26,9% 83,9% 27,7% 21,0%

2 Beschaftigte Dauerkrafte ab dem 55. Lebensjahr (ohne Statistinnen und Statisten und Sangerinnen und Sénger)

3 Eine Person hat nach der Definition des Statistischen Bundesamtes einen Zuwanderungshintergrund, wenn sie selbst oder mindestens ein Elternteil
nicht mit deutscher Staatsangehérigkeit geboren wurde. Die Daten der Stadt Bielefeld beziehen sich ausschlieltlich auf den individuellen Status der jeweili-
gen Person, weil die Herkunft der Eltern nicht bekannt ist und nach den Vorgaben des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) auch nicht erhoben
werden darf. Dies ist beim Vergleich der Daten mit amtlichen Statistiken des Statistischen Bundesamtes zu beachten.




Zahlen, Daten und Fakten zum Personalmanagement

5. Menschen mit Behinderung

Schwerbehindertenquote (Jahresdurchschnittswerte)

0,
7,46% 7.25% .
Loe 6,83%
18548 6,51%

2019 2020 2021 2022 2023

8,00%

7,50%

7,00%

6,50%

6,00%

5,50%

5,00%

6. Krankenstand*

Krankenstand der Stadt Bielefeld im Vergleich zum Dt. Stadtetag

10%
o ~—_ —& /
8% —e
i C—= /
(] —
6%
5%
4%
3%
2%
1%
0,
Oie 2019 2020 2021 2022 2023
=—=@=— Stadt Bielefeld 7.2% 6,9% 6,6% 8,5% 8,0%
-—o—=Dt. Stadtetag 7,8% 7,5% 7,3% 9,0%
—@— Stadt Bielefeld —@=Dt. Stadtetag
Krankenstand nach Alter
25%
20%
15%
10% /
5
0% pis2a
5% 25.29).30-34 ). 35-39J. 40-44 ). 45-49 ). 50-54 J. 55-59 . ab 60 J.
Anteil Beschaftigte 4,0% 8,6% 10,5% 10,4% 11,1% 10,9% 13,8% 17,1% 13,7%
e Anteil Krankentage 2,6% 6,4% 9,4% 10,0% 10,0% 9,8% 12,7% 19,7% 19,4%
= Krankenstand 52% 60% 7% 7,7% 72% 73% 7,4% 92% 11,3%

4  Zahlen des Stadtevergleichs fir 2023 lagen zum Zeitpunkt der Drucklegung noch nicht vor.




° Zahlen, Daten und Fakten zum Personalmanagement

2019 2020 2021 2022 2023
® bis 3 Tage 1,1% 0,8% 1,0% 1,1% 1,3%
m 4-42 Tage 3,6% 3,5% 3,3% 4,6% 4,0%
m (iber 42 Tage 2,5% 2,5% 2,4% 2,7% 2,6%

Krankenquote nach Krankheitstagen
5%

4%

3%

2%

I I
“ 0ol N1

>~

Krankenquote nach Berufsgruppen

16%
14%
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Verw Soz Erz Kin BUT Tech FW HW Grin Ent Rein

2021 57% 6,7% 90% 23% 43% 43% 63% 94% 97% 98% 7,6%
12022 7,2% 9,4% 10,6% 55% 7,9% 6,1% 6,5% 11,7% 11,7% 13,4% 9,2%
m2023 6,8% 7,9% 98% 39% 7,1% 59% 8,9% 10,6% 11,1% 14,0% 8,7%

Ordn
6,8%
9,2%
8,0%

ges.
6,5%
8,5%
8,0%

20%
18%
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%

Beschiftigte ohne Krankheitstage

17,2%

14,6%
11,5%
||| B 6,2%
] ‘ll

2019 2020 2021 2022 2023




Zahlen, Daten und Fakten zum Personalmanagement

7. Karriereportal

2020 2021 2022 2023
Besuchende der Karriereseite 205.320 209.918 214.905 241.731
Externe Online-Stellenausschreibungen 257 347 452 445
eingegangene Online-Bewerbungen 6.773 6.405 7.255 8.044
Anteil Bewerbungen von Frauen 47 4% 49,3% 51,5% 50,8%
Anteil Bewerbungen mit Zuwanderungshintergrund 30,5% 32,4% 34,0% 36,4%
Anteil Bewerbungen von Menschen mit Behinderung 4,3% 4,3% 41% 53%
Einstellungen aus den eingegangenen Bewerbungen 563 511 586 628
Anteil Einstellungen von Frauen 55,6% 52,3% 55,5% 53,0%
Anteil Einstellungen mit Zuwanderungshintergrund 22,5% 25,8% 22,4% 22,6%
Anteil Einstellungen von Menschen mit Behinderung 5,5% 2,9% 4,9% 6,2%
Newsletter ,,Job Alert"
aktiver Bezug des Newsletters 154 658 1.241 2.063

Quellenanalyse externe Bewerbungen 2023

Zusammenfassung
absolute
Anzahl Bewerbende 8.044 100%
davon manuell (Post und E-Mail-Import) 195 2%
davon online 7.849 98%
Internet 6.494 80,6%
Homepage der Stadt Bielefeld 3.293 40,8%
Stellenportale 2.287 28,4%
Social Media 86 11%
Jobalert Karriereportal 79 1,0%
Suche Google Jobs 749 9,3%
Printmedien 157 2,0%
Zeitungsanzeige 157 2,0%
Berufsinformation 249 3,1%
Berufsinformation Agentur fir Arbeit 90 3,4%
Betriebserkundung, Infotag 18 0,2%
Praktikum bei der Stadt Bielefeld 58 0,7%
Messen Vocatium OWL 79 1,0%
Vormerkstelle des Landes 4 0,0%
| personliche Empfehlung 841 | 10,5%
| kein Eintrag 303 | 3,8%
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8. Ausbildung

Einstellungen 2023 Einstellungen Menschen mit Menschen mit
Zuwanderungs- einer Schwer-

hintergrund behinderung

ges. m W ges. m w

Verwaltungsberufe

Bachelor of Laws 25 4 21 6 0 6 0
Aufstiegsbeamte 5 1 4 1 0 1 0
Verwaltungswirtin/Verwaltungswirt 27 13 14 6 4 1 0 1
Zwischensumme Verwaltung (0]
Feuerwehr

Brandmeister 16 14 2 0 0
Notfallsanitaterin/Notfallsanitater 23 15 8

Zwischensumme Feuerwehr 39 29 10

Berufe nach dem BBiG/Technische Berufe

.|

-
—
—
oO|o|OoO|l0O|0O|0O||O|jO|O|O|O|lO|O|O|O|O|O|O |O

Bauzeichnerin/Bauzeichner - Hochbau

Bauzeichnerin/Bauzeichner - Tiefbau

—_

Duales Studium Landschaftsbau/Grinflaichenmanag.
FAMI - Bibliothek

FK fur Abwassertechnik

FK fUr Lagerlogistik

FK fUr Rohr-, Kanal- und Industrieservice

FK fUr Veranstaltungstechnik

o N
oO|j|ojlo|jo|Oo|o|Oo|O|O
oO|ojo|jo|o|o|Oo|O|O

Forstwirtin/Forstwirt

o |O |Oo

Gartnerin/Gartner

Ol || |O|O|=|O|O|—=
-

Kaufleute fir Dialogmarketing
Kfz-Mechatronikerin/Kfz-Mechatroniker
Maskenbildner/Maskenbildnerin

Stadtbauoberinspektoranwarterin/-anwarter

—_
- | O

o | o
-

—_

StralRenwarterin/Strallenwarter

o |Oo

Stadtvermessungsoberinspektoranwarterin/-anwarter
Tischlerin/Tischler

oO|o|o|j|o|0O|0O|0O|j0OjO|j|O|O|O|O|O|O|O|O|O
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Veranstaltungskaufleute

N|[= [N m BN =
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Geomatikerin/Geomatiker

Zwischensumme Berufe BBIiG

Gesamt 122
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Kennzahlen auf einen Blick

Kennzahlen auf

einen Blick

Stellen 5.309,3 5.723,0 5.970,1
Beschaftigte 6.608 6.807 6.824
Beschaftigte vollzeitverrechnet 5.675 5.850 5.869
Fraven 3.757 3.868 3.887
Frauenanteil 56,8 % 56,8 % 57,0 %
Frauenanteil vollzeitverrechnet 521% 52,2 % 52,3 %
Durchschnittsalter 4612 . 45,77 J. 4574 ).
Teilzeitkrafte 2.655 2.698 2.698
(darunter Frauen) (2.267) (2.295) (2.303)
Teilzeitquote 401 % 39,6 % 39,5 %
Schwerbehinderte® 423 416 401
Schwerbehindertenquote?® 7,05 % 6,83 % 6,51%
Beschaftigte mit Zuwanderungshintergrund 1.297 1.391 1.436
(darunter Frauen) (847) (923) (973)
Quote Zuwanderungshintergrund 19,6 % 20,4 % 21,0 %
Krankenquote’ 6,6 % 8,5% 8,0 %
Befristete Vertriage® 840 913 729
" T TG

(omgerechmat in Ansehl Basch) i 583 560
Beschaftigte mit Krankentagen > 6 Wochen jahrlich 1.046 1.338 1.288
Auszubildende’® 274 275 320
(darunter Frauen) (149) (149) (188)
Ausbildungsquote 41 % 4,0 % 4,7 %

Stand jeweils 30.06.

Jahresdurchschnitt jeweils vom 01.01. - 31.12.

Jahrlicher Anteil der Krankentage aller Beschaftigten in Kalendertagen
Anzahl Beschaftigte (31.12.) x Krankenquote

Stand jeweils 31.12.

O 0 N o«
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