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Rund 340.000 Menschen leben in Bielefeld

- und sie alle verlassen sich tagtaglich auf eine
leistungsfahige, verlassliche Stadtverwaltung.
Was dabei oft selbstverstandlich erscheint, ist
das Ergebnis engagierter Arbeit: 7.200 Mitarbei-
tende der Stadtverwaltung sorgen jeden Tag
dafur, dass unsere Stadt funktioniert, gestaltet
und weiterentwickelt wird.

Dieses Engagement ist keine Selbstverstand-
lichkeit. Kommunale Verwaltung steht heute
vor tiefgreifenden Veranderungen: steigende
Anforderungen bei gleichzeitig begrenzten
finanziellen Spielraumen, ein spirbarer Fach-
kraftemangel und der bevorstehende Ruhe-
stand vieler erfahrener Kolleginnen und Kolle-
gen. Diese Entwicklungen fordern uns heraus
- und sie verpflichten uns zum Handeln.

Als eine der grofiten Arbeitgeberinnen in Biele-
feld Ubernehmen wir Verantwortung: fir unsere
Mitarbeitenden, fir eine moderne Arbeitskultur
und fUr nachhaltige Personalstrategien. Sicher-
heit und Verlasslichkeit bleiben unsere Starke.
Gleichzeitig entwickeln wir uns konsequent
weiter - als attraktive Arbeitgeberin fir neue
Talente und als Organisation, die Innovation ak-
tiv gestaltet. Dass sich zunehmend junge Men-
schen fir eine Tatigkeit im offentlichen Dienst
entscheiden, bestarkt uns auf diesem Weg.

Wir haben mit dem Prozess BlEvolution einen
wichtigen Impuls gesetzt, um dem Arbeitskraf-
temangel aktiv zu begegnen und Arbeitsablaufe
nachhaltig zu modernisieren. Heute ist dieser
Prozess fest im Personalmanagement verankert
und pragt unsere strategische Ausrichtung.

Der vorliegende Bericht zum Personalmanage-
ment 2026 gibt Ihnen einen vielfaltigen und
transparenten Einblick in BIEvolution und wei-
tere zentrale Handlungsfelder. Er zeigt, wie wir
Personalentwicklung, Fachkraftesicherung und
Organisationskultur ganzheitlich denken - ver-
bindlich, zukunftsorientiert und im Dienst der
Menschen in Bielefeld.

Mein besonderer Dank gilt allen Mitarbeitenden
der Stadtverwaltung. Mit Kompetenz, Engage-
ment und Verantwortungsbewusstsein leisten
Sie taglich lhren Beitrag fir Bielefeld. Gemein-
sam gestalten wir die Verwaltung von morgen.

Rainer Kaschel
Beigeordneter
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Ausgelost durch den demografischen Wandel,
den zunehmenden Fach- und Arbeitskrafteman-
gel sowie begrenzte finanzielle Handlungsspiel-
raume zielt BIEvolution darauf ab, Strukturen,
Prozesse, Kompetenzen und Kultur systema-
tisch weiterzuentwickeln.

Um die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
Beginn an aktiv in den Prozess einzubinden,
haben wir unter anderem drei Schwerpunkt-
umfragen durchgefihrt. Die Umfragen haben
folgende Themenbereiche aufgegriffen:

» Zusammenarbeit | Teamkultur | FUhrung

» Digitalisierung | Arbeitsprozesse |
Hierarchiestrukturen

» Weiterbildung | Entwicklungsmoglichkeiten
Die Ergebnisse liefern eine wichtige Grundlage

fir die Weiterentwicklung unserer Arbeitswelt
und zeigen konkrete Handlungsbedarfe auf.

Die Umfrageergebnisse machen deutlich, dass
sowohl bei Mitarbeitenden als auch bei Fih-
rungskraften klare Erwartungen und Bedarfe im
Hinblick auf die Gestaltung des Veranderungs-
prozesses bestehen. Gleichzeitig stellen die
angespannte Haushaltslage sowie der fort-
schreitende Fach- und Arbeitskraftemangel
zusatzliche strukturelle Herausforderungen dar.

Vor diesem Hintergrund sind kluge Mallnahmen
und eine realistische Priorisierung erforderlich.
Nicht alle Bedarfe konnen kurzfristig oder im
gewinschten Umfang umgesetzt werden. Ziel
ist es daher, vorhandene Ressourcen wirkungs-
voll einzusetzen und die Arbeitswelt schritt-
weise weiterzuentwickeln.




Die Ergebnisse zeigen insgesamt eine positive
Bewertung der Zusammenarbeit in der Stadt-
verwaltung, machen jedoch auch Entwicklungs-
bedarfe sichtbar.

Rund 90 % der Befragten bewerten die Team-
arbeit positiv. Gleichzeitig fUhlt sich ein Teil der
Mitarbeitenden in seiner Leistung nicht ausrei-
chend wertgeschatzt. Die Kommunikation mit
FUhrungskraften wird Uberwiegend als klar er-
lebt, dennoch besteht der Wunsch nach mehr
Transparenz und Verlasslichkeit.

Beim Thema Feedback erhalten 68 % zeitnah
Rickmeldungen. Etwa ein Drittel der Befragten
winscht sich jedoch haufigeres und praziseres
Feedback. Auch bei der Konfliktkultur zeigt
sich Verbesserungsbedarf: Rund ein Drittel
berichtet von ungel6sten oder vermiedenen
Konflikten.

Die Fehlerkultur wird insgesamt positiv be-
wertet (79 %), gleichzeitig besteht der Wunsch
nach einer noch offeneren und lernorientier-
ten Haltung. Im Bereich Innovation zeigt sich
eine Umsetzungslicke: Wahrend 72 % sich bei
neuen Ildeen unterstitzt fuhlen, erleben nur

64 % konkrete Veranderungen. Als Hemmnisse
werden vor allem Biurokratie, langsame Ent-
scheidungsprozesse und fehlende strukturelle
Formate genannt.

Wertschatzung, Feedback- und Konfliktkultur
sollen weiter gestarkt sowie Strukturen fur die
Umsetzung von Ideen verbessert werden.
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Fortbildung

46 % der Befragten nutzen das Fortbildungspro-
gramm mindestens einmal pro Jahr. Gleichzeitig
bestehen Hirden wie Zeitmangel, begrenzte
Platzkapazitaten und teilweise fehlende Passge-
navigkeit der Angebote.

Fazit:

Das Fortbildungsangebot wird angenommen,
sollte jedoch inhaltlich und organisatorisch
weiterentwickelt werden.

80 % der Befragten empfinden ihre Arbeitszeit
als passend. Auch die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wird Uberwiegend positiv bewertet.

Fazit:

Die bestehenden Arbeitszeitmodelle ent-
sprechen weitgehend den Beduirfnissen der
Mitarbeitenden.

55 % der Mitarbeitenden und 39 % der Fuh-
rungskrafte zeigen Interesse an einem Job-
Praktikum innerhalb der Stadtverwaltung.

Fazit:
Es besteht Potenzial fUr interne Hospitationen

zur Forderung des bereichsibergreifenden
Austauschs.




Gut die Halfte der FUhrungskrafte sowie rund
ein Drittel der Mitarbeitenden winschen sich
zusatzliche Weiterbildungsmoglichkeiten, ins-
besondere fachspezifische Angebote.

Ein Drittel beider Gruppen gibt an, bislang
keine passende Weiterbildungsmoglichkeit
gefunden zu haben. 55 % der FUhrungskrafte
und 64 % der Mitarbeitenden nutzten 2025 das
Jahresgesprach.

Es besteht ein klarer Weiterbildungsbedarf.
Jahresgesprache bilden eine wichtige Grund-
lage fur Personalentwicklung, werden jedoch
noch nicht flachendeckend genutzt.

61 % der FUhrungskrafte geben an, ausrei-
chend Zeit fir FUhrungsaufgaben zu haben.
Gleichzeitig werden Entwicklungsbedarfe im
Change-Management sowie bei der Forderung
einer positiven Fehlerkultur gesehen.
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Die Ergebnisse zeigen Entwicklungsfelder
insbesondere in den Bereichen FUhrung,
Feedback- und Konfliktkultur und Weiter-
bildung. Gleichzeitig wirken demografischer
Wandel, Fachkraftemangel und begrenzte
finanzielle Ressourcen als Rahmenbedingungen.

Geplante Schritte:

» Weiterentwicklung der FUhrungskrafteent-
wicklung mit Fokus auf Change-Management,
psychologische Sicherheit und Fehlerkultur

» Starkung einer verbindlichen Feedbackpraxis
in Teams

» Uberpriifung der Bedarfsabfrage und Anpas-
sung der Fortbildungsangebote

» Entwicklung eines Konzepts fir Job-Praktika
» DurchfGhrung eines Karrieretags 2027

» Verbesserung der strukturellen Rahmen-
bedingungen fir Innovation sowie transpa-
rentere Entscheidungsprozesse

Ziel ist es, FUhrung in Zeiten des Wandels wirk-
sam zu unterstiUtzen und Veranderungsprozesse
strukturiert zu begleiten.

Die Weiterentwicklung erfolgt unter den
Bedingungen von demografischem Wandel,
Fachkraftemangel und begrenzten finanziellen
Ressourcen.

BlEvolution ist als langfristiger Prozess ange-
legt. Nicht alle Mallnahmen kénnen unmittel-
bar oder im gewinschten Umfang realisiert
werden. Ziel ist es, mit konkreten MalRnahmen
Arbeitsbedingungen, FUhrungskultur, Qualifizie-
rungsstrukturen und Entwicklungsperspektiven
nachhaltig zu starken.
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Die nachfolgenden Daten beziehen sich auf die
Beschaftigten der Kernverwaltung der Stadt
Bielefeld, ihrer eigenbetriebsahnlichen Einrich-
tungen (Umweltbetrieb ,UWB", Immobilien-
servicebetrieb ,I1SB" und BUhnen und Orchester
,BuO") sowie die bei Dritten (Jobcenter Arbeit-
plus Bielefeld, Zentrale Auslanderbehorde
ZAB", Chemisches u. Veterinaruntersuchungs-
amt Ostwestfalen-Lippe ,CVUA") eingesetzten
sonstigen Beschaftigten der Stadt Bielefeld.

Dargestellt werden - je nach Thema - die
Jahreswerte 2025 bzw. Stichtagsdaten zum
30.06.2025 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.

Personalstruktur

Zum Aufzeigen von Entwicklungen werden je-
weils zusatzlich die Vorjahreswerte dargestellt.
Abweichungen von den Anforderungen sind
entsprechend kenntlich gemacht.

Bei den statischen Kennzahlen werden mann-
liche und weibliche Mitarbeitende berick-
sichtigt. Aus datenschutzrechtlichen Grinden
werden Personen mit der Angabe , divers /
keine Angabe" nicht gesondert ausgewiesen,
da aufgrund der geringen Fallzahlen eine Identi-
fizierbarkeit nicht ausgeschlossen werden kann.

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

(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) Gebaudereinigung und (Ordn) Ordnungs- und
hauswirtschaftl. Berufe Sicherheitsberufe
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1. Entwicklung der Stellen und

Beschaftigten
Entwicklung der Stellen und Beschaftigten
8000
7000
6000
5000
4000
3000
2000
1000
% 2021 2022 2023 2024 2025
== Beschaftigte 6608 6807 6824 6993 7196
Stellen 5309,3 5723,0 5970,1 6143,0 6.239,7

Rund 7.200 Mitarbeitende

sorgen dafir, dass Bielefeld funktioniert.

Die Mitarbeitenden der Stadt planen und bauen
Straflen und Radwege, trauen im Standes-

amt Ehepaare oder beurkunden Geburten und
Sterbefalle. Sie bearbeiten Asylverfahren und
beraten Menschen in sozialen Notlagen. Die
Menschen bei der Stadt organisieren politische
Wahlen und sorgen fir die offentliche Sicher-
heit und Ordnung. Sie kimmern sich aber auch
um die Tiere in Olderdissen, |6schen Brande
oder holen den Mill ab.

Dies ist nur ein kleiner Ausschnitt aus dem um-
fangreichen Aufgabenfeld der Stadtverwaltung.
Die Liste lielle sich noch lange fortsetzen...




Beschaftigte nach Bereichen
Zum 30.6.2025 arbeiteten
7.196 Menschen

bei uns.

Die nachfolgenden Daten beziehen sich auf

die Beschaftigten der Kernverwaltung, den
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen (Um-
weltbetrieb, Immobilienservicebetrieb und
BUhnen und Orchester) sowie die bei Sonstigen
(Jobcenter Arbeitplus Bielefeld, Zentrale Aus-
landerbehorde, Chemisches u. Veterinarunter-
suchungsamt Ostwestfalen-Lippe) eingesetzten
Beschaftigten der Stadt Bielefeld.

3. Beschaftigte nach Berufsgruppen

Unsere Mitarbeitenden aus 163

haben eines gemeinsam:

Sie Uben eine sinnstiftende Tatigkeit fur das
Allgemeinwohl aus.

Personalstruktur o

Beschaftigte 2025 nach Bereichen

Sonstige: 271
Buhnen u.

Orchester: ——__
446

ISB:824 ____

7

UWB: 1.159

Kernverwaltung:
4.496

Berufsbildern

So vielfaltig wie unsere Einsatzbereiche sind, ist
auch unser Aufgabenspektrum. Die nachfolgen-
de Ubersicht zeigt die Zusammenfassung der
Berufsbilder zu Berufsgruppen:

Beschaftigte 2025 nach Berufsgruppen

Ordnungs- u. Sicherheitsberufe (Ordn)
Gebaudereinigung u. hausw. Berufe (Rein)
Entsorgungsbranche (Ents)
Pflanzenbau, Tierpflege, Forst (Griin)
Handwerksberufe (Hw)
Berufsfeuerwehr (FW)

Technische Berufe (Tech)
Blhnentechnische Berufe (BUT)
Kinstlerische Berufe (Kin)
Kindererziehung/Weiterbildung (Erz)
Gesundheit u. Sozialarbeit (Soz)

Verwaltung (Verw)

r 219
105
k 414
F 244
18
F 252
93
— 346
27
— 390
38
_—
235

78
46

109
127

& 716
“ 410
“ 1865
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4, Altersstruktur
Die folgenden Grafiken zur Altersstruktur geben

neben der Geschlechterverteilung in der Stadt-
verwaltung nach Altersgruppen auch Aufschluss sind im Durchschnitt

Uber die Altersstruktur in den Berufsgruppen.
45,87 Jahre .
(2024: 45,89 Jahre)

Unsere Mitarbeitenden

Alterspyramide Stand 30.06.2025
Manner Frauen
165 68 -- 70
60-64
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
25-29
20-24
u20
Altersstruktur nach Berufsgruppen
Verw SIZ Erz Kin BUT Telch FW Hw Grun Ents Rein Ordn
mab55). 882 149 179 55 46 204 45 148 127 69 207 164
m45-54). 617 129 178 49 20 106 117 85 70 58 172 87
m35-44). 570 146 208 50 27 147 128 82 75 75 59 40
m25-34) 532 93 231 71 27 120 109 48 60 53 26 23
bis24). 98 5 37 12 4 6 29 10 13 7 2 10




5. Teilzeitbeschaftigung

Der Stellenplan weist insgesamt 6.239,7 Stellen
(VZA) aus. Darin enthalten sind 643,7 Teilzeit-
stellen (VZA).

Die Arbeitszeit einer Vollzeitkraft betragt fur
tariflich Beschaftigte 39 Stunden in der Woche.
Beamtinnen und Beamte arbeiten 41 Stunden
in der Woche. Ab dem 55. Lebensjahr wird die
Vollzeit hier schrittweise auch auf bis zu 39 Wo-
chenstunden verringert.

Teilzeitregelungen werden auf Grundlage des
Teilzeit- u. Befristungsgesetzes (Tariflich Be-
schaftigte) und des Landesbeamtengesetztes
(Beamtinnen und Beamte) getroffen. Die Rah-
menbedingungen einer Teilzeitbeschaftigung
sind in einer eigenen Dienstvereinbarung ge-
regelt.

Teilzeit Manner
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494 Manner
und 2.465 Frauen

arbeiten in einem
Teilzeitmodell

Die Ubersicht zeigt, dass Teilzeitbeschaftigung
bei Mannern stark altersabhangig ist. Die groft-
te Gruppe bilden die Beschaftigten ab 61 Jahren
mit 91 Personen, was 18,4 % aller Teilzeitkrafte
entspricht. Zusammen mit den 56- bis 60-Jahri-
gen (65 Personen = 13,2 %) liegt der Anteil der
Manner im Alter 56+ bei 31,6 %.

JUngere Altersgruppen spielen eine deutlich
geringere Rolle: Die 20- bis 40-Jahrigen umfas-
sen zusammen 158 Personen, was einem Anteil
von 32,0 % entspricht.

31-35 36-40 51-55 56-60 ab 61 Gesamt
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
unter 20 Std. 9 13 10 15 12 15 1 13 36 134
20-25 Std. 2 7 7 14 10 14 18 6 19 97
26-30 Std. 3 Ll 10 13 7 4 1 4 63
31-35 Std. 1 9 17 17 14 10 19 21 21 129
36 Std. -
unter Vollzeit 2 7 10 8 7 12 14 n 71
Gesamt-
. 12 34 52 66 Y4 53 64 65 91 LOL
ergebnis
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Teilzeit bei Frauen konzentriert sich stark auf
die Altersgruppen 41 Jahre und alter. Rund
73 % aller Teilzeitfalle entfallen auf diese Alters-
gruppe. Die starkste Einzelgruppe ist 56-60
Jahre mit 19,2 % aller Falle.

Mit zunehmendem Alter verandert sich das
bevorzugte Stundenmodell. Wahrend jingere
Altersgruppen haufig unter 20 Std. arbeiten,
verschiebt sich der Schwerpunkt ab dem mitt-
leren Erwerbsalter zu 20-25 Std. In der Grup-

pe 56-60 Jahre dominiert erstmals das Modell
JUngere Altersgruppen sind kaum vertreten. 26-30 Std.
Unter 30 Jahren liegen die Anteile zusammen
nur bei etwa 8 % - die Teilzeit spielt in frlhen

Erwerbsjahren eine untergeordnete Rolle.

Teilzeit Frauen

S 20-25 26-30 31-35 36-40 51-55
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
unter 20 Std. 3 31 42 45 97 84 65 64 82 80 593
20-25 Std. 4 23 56 60 104 123 17 16 92 695
26-30 Std. 10 19 52 4h 72 55 85 131 67 535
31-35 Std. 1 12 22 46 41 46 62 67 93 62 452
365td. - 7 13 17 14 7 27 31 50 24 190
unter Vollzeit
(ECEENIS A 64 19 216 256 313 332 364 472 325 2465
ergebnis




Die nachfolgende Ubersicht zeigt die ge-
schlechterspezifische Teilzeit in den Berufs-

gruppen.

Personalstruktur 0

Berufsgruppe Manner Frauen Gesamt
Berufsfeuerwehr (FW) 14 9 23
BUhnentechnische Berufe (BUT) 9 17 26
Entsorgungsbranche (Ents) 20 7 27
Gebaudereinigung u. hausw. Berufe (Rein) 45 403 448
Gesundheit u. Sozialarbeit (Soz) 26 283 309
Handwerksberufe (Hw) 20 21 41
Kindererziehung/Weiterbildung (Erz) 64 470 534
Kinstlerische Berufe (Kin) 8 18 26
Ordnungs- u. Sicherheitsberufe (Ordn) 51 82 133
Pflanzenbau, Tierpflege, Forst (Grin) 30 47 77
Technische Berufe (Tech) 59 15 174
Verwaltung (Verw) 148 993 1141
Gesamtergebnis 494 2465 2959

Eine flexible Arbeitszeitgestaltung wird von vie-
len unserer Beschaftigten gewinscht und die
Moglichkeit, diesen Wunsch erfillen zu konnen,
steigert unsere Attraktivitat als Arbeitgeberin.
Teilzeit ist zugleich ein zentrales Instrument zur
Forderung der Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Pflege. Wir Gbernehmen damit Verant-
wortung fur unterschiedliche Lebenssituatio-
nen unserer Beschaftigten und starken unsere
Position als attraktive, soziale verantwortliche
Arbeitgeberin.

Eine Teilzeitregelung ist derzeit noch nicht
auf allen Stellen realisierbar, da dies von den
dienstlichen Gegebenheiten abhangig ist.

Neben der Moglichkeit, die wochentliche
Stundenzahl zu reduzieren, bieten wir Teil-
zeit auch im Blockmodell als ,Sabbatical” an.
29 weibliche Mitarbeitende und 60 mannliche
Mitarbeitende nutzen diese Art der Teilzeitbe-
schaftigung.
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Die Stadt Bielefeld sieht sich - wie viele Kom-
munen - mit tiefgreifenden Veranderungen kon-
frontiert. Der demografische Wandel, steigende
Erwartungen der Birgerinnen und Birger sowie
die fortschreitende Digitalisierung fUhren dazv,
dass sich die Anforderungen an eine moder-

ne Verwaltung deutlich wandeln. Vor diesem
Hintergrund gewinnt die gezielte Qualifizierung
unserer FUhrungskrafte zunehmend an Bedeu-
tung.

FUhrungskrafte pragen mallgeblich, wie Ver-
anderungsprozesse in der Verwaltung gestal-
tet und umgesetzt werden. Sie sind nicht nur
Orientierungsgeber fir ihre Teams, sondern
tragen auch dazu bei, eine zeitgemalle Ver-
waltungskultur zu etablieren, die Offenheit,
Innovation und Vielfalt starkt. Gut geschulte
FUhrungspersonlichkeiten konnen Mitarbeiten-
de motivieren, Konflikte konstruktiv moderieren
und damit entscheidend dazu beitragen, dass
wir eine attraktive Arbeitgeberin bleiben.

Gerade angesichts des bundesweiten Fach-
kraftemangels ist es wichtig, dass unsere Fih-
rungskrafte Uber die Kompetenzen verfigen,
Mitarbeitende zu begleiten, weiterzuentwickeln
und langfristig zu halten. Ein strukturiertes Ent-
wicklungsprogramm sowie individuelle For-
derangebote unterstitzen sie dabei, aktuelle
Herausforderungen zu meistern und zukinftigen
Anforderungen souveran zu begegnen.

Unseren neuen FUhrungskraften bieten wir eine
ca. einjahrige modular aufgebaute Qualifizie-
rung, in der sie auf ihre neue Rolle als Fihrungs-
kraft gut vorbereitet werden.

Personalentwicklung °

38 Beschaftigte des Umweltbetriebes und

18 Beschaftigte des Immobilienservicebetriebs
besuchten 2025 eine speziell fur diese Berufs-
gruppen entwickelte Modulreihe.

Fir 2026 planen wir weitere Modulreihen.

Das Fortbildungsprogramm wird mit aktuellen
Themen im Jahr 2026 ausgebaut (Die FUhrungs-
kraft als Coach). Perspektivisch planen wir ein
Angebot zum Thema Changemanagement fir
FUhrungskrafte.

Individuelle Entwicklungs- und Unterstit-
zungsmallnahmen (Teamentwicklungspro-
zesse, Coachings, Fihrungssprechstunden,
Mediationen, Strategieworkshops) erganzen
das Angebot fiUr unsere FUhrungskrafte.

Diese Angebote verdeutlichen die strategische
Bedeutung der FUhrungskrafteentwicklung.
Sie unterstitzen eine wirkungsvolle, moderne
und zukunftsorientierte FGhrungskultur, starken
die Zusammenarbeit in den Teams und leisten
einen wesentlichen Beitrag zur zukunftsfahigen
Ausrichtung der gesamten Verwaltung.
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2. Qualifizierungsprogramm fir
FUuhrungsnachwuchskrafte

Was bedeutet Fihrung und wie kann ich mich
auf die Ubernahme einer Fiihrungsstelle vor-
bereiten? Dies erfahren unsere Mitarbeitenden
durch die Teilnahme am Qualifizierungspro-
gramm , Lust auf FGhrung!" fir FGhrungsnach-
wuchskrafte. Das Development-Center ist das
Herzstick des Qualifizierungsprogramms. Die
Entwicklung der personlichen Kompetenzen
steht hier im Fokus.

81 Beschaftigte, davon drei Mitarbeitende

mit Behinderung, nahmen seit 2010 an sieben
Durchgangen des Programms teil. 36 % der Teil-
nehmenden Ubernehmen seit dem Abschluss
eine FUhrungsverantwortung und einige ehe-
malige Teilnehmende besondere Aufgaben (z.B.
Koordination).

Derzeit besuchen 33 Teilnehmende, darunter
zwei Beschaftigte mit Behinderungen, das
Qualifizierungsprogramm.

Aktuelle Durchgange:

8. Durchgang:
Juni 2025 - Juni 2026

G =5 (9 =6

9. Durchgang:
Januar 2026 - Dezember 2026

&) =4 Q=7

10. Durchgang:
Januar 2026 - Dezember 2026

G)=5 (9 =6

Im Juli 2025 wurden der 9. und 10. Durchgang
parallel ausgeschrieben. Erneut war ein Anstieg
der Bewerbungszahlen zu verzeichnen:

2025: 41 Bewerbungen
2024:34 Bewerbungen
2022: 13 Bewerbungen

Vor dem Hintergrund, dass in den nachsten
zehn Jahren circa 228 Leitungsstellen alters-
bedingt vakant werden, ist das grolle Interesse
sehr erfreulich. Um mdglichst vielen Bewerben-
den die Teilnahme am Qualifizierungsprogramm
zu ermoglichen, starten im Sommer 2026 zwei
weitere Durchgange.

Gegenuber dem Vorjahr wurden gezielt An-
passungen vorgenommen, um den organisa-
torischen und finanziellen Aufwand in einem
angemessenen Rahmen zu halten. So wird der
Kick-Off Workshop, bei dem insbesondere das
Kennenlernen der Teilnehmenden im Mittel-
punkt steht, seit Januar 2026 von einer Mitarbei-
terin der Personalentwicklung durchgefihrt.
Auch beim Development-Center verzichten wir
eine externe Begleitung. Die Rickmeldungen
der Teilnehmenden bestatigen den Erfolg die-
ser Anpassung.




3. Fortbildung
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1.871 Mitarbeitende nahmen an
182 Seminaren aus 6 Kategorien teil.

Die Qualifizierung und Weiterentwicklung unse-
rer Mitarbeitenden ist ein wesentlicher Baustein
fur die Leistungsfahigkeit und Zukunftssicherung
unserer Stadtverwaltung. Angesichts einer Ar-
beitswelt, die sich durch digitale Innovationen,
neue technologische Moglichkeiten und ver-
anderte Erwartungen stetig weiterentwickelt,
gewinnt berufliche Fortbildung zunehmend an
Bedeutung. Sie starkt nicht nur die fachlichen
Fahigkeiten, sondern unterstitzt auch die per-
sonliche Weiterentwicklung - und ermoglicht
es unseren Beschaftigten, die vielfaltigen und
komplexen Aufgaben einer modernen Kommu-
nalverwaltung erfolgreich zu bewaltigen.

Eine besonders grofle Rolle spielt dabei das
Thema Kiinstliche Intelligenz. Die hohe Rele-
vanz dieses Zukunftsfeldes spiegelt sich bereits
in der starken Nachfrage innerhalb der Verwal-
tung wider: Beide Impulsvortrage zum Thema
Kl, die 2025 angeboten wurden, erreichten mit
bis zu 170 Teilnehmenden einen neuen Rekord.
Um dieses Interesse weiter aufzugreifen und
unseren Mitarbeitenden praxisnahe Kompeten-
zen zu vermitteln, entsteht derzeit ein digitales
Lernangebot im Rahmen des neuen KI-Hubs.

Das E-Learning-Format wird unseren Mitarbei-
tenden kinftig grundlegendes und anwendungs-
orientiertes Wissen vermitteln und damit einen
wichtigen Beitrag zur digitalen Kompetenzent-
wicklung in unserer Stadtverwaltung leisten.

Erste Hilfe Fihrung Gesundheit K‘:(r:Eounni- IT:;::‘:::; Summe
Seminare 22 25 18 63 26 28 182
Teilnehmende 279 213 171 S14 314 380 1.871
Fraven 199 135 141 320 213 221 1.229
Manner 80 78 30 194 101 159 642
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Die Mischung aus Online- und Prasenzveranstal-
tungen hat sich etabliert.

Das Fortbildungsprogramm wird kontinuierlich
weiterentwickelt. Mallgeblich sind die Bedarfe
unserer Mitarbeitenden, die bisher Uber eine
jahrliche Bedarfsabfrage in den Dezernaten
sowie regelmallige RUckmeldungen aus den
Veranstaltungen ermittelt werden. Resultierend
aus der Mitarbeitendenbefragung planen wir,
die Bedarfe direkt bei unseren Mitarbeitenden
abzufragen.

Das im Oktober 2023 gestartete Online-For-
mat ,Impuls um 2" und die Impulsformate der
Kommunalen Gemeinschaftsstelle fir Verwal-
tungsmanagement (KGSt) erganzen das Fort-
bildungsangebot. Interessante Themen werden
informativ und praxisnah an die Teilnehmenden
weitergegeben.

Kooperationen mit der Volkshochschule und
dem Studieninstitut Westfalen-Lippe komplet-
tieren das interne Fortbildungsprogramm.

Die digitale Lernplattform eGov-Campus ist
eine Moglichkeit, um sich zu dem weitreichen-
den Themenfeld Verwaltungsdigitalisierung
weiterzubilden. Uber 20 Hochschulen und
Universitaten haben sich hierfir zusammenge-
schlossen. Das Angebot ist fir unsere Mitarbei-
tenden kostenlos und wird derzeit ausschliel}-
lich online angeboten.

SuccessFactorsLearning (SFL) ersetzt das bis-
herige Anmelde- und Veranstaltungssystem fir
Seminare. All unsere Lernangebote stehen nun
zentral zur Verfigung.

Die Plattform ermoglicht effizienten und flexib-
len Self-Service: Schulungen und Kurse kdnnen
eigenstandig gebucht, Lernfortschritte einge-
sehen und individuelle Trainingsplane erstellt
werden.

SFL bietet eine moderne, Ubersichtliche Umge-
bung fur die personliche und fachliche Fortbil-
dung.




L. Weiterbildung

Vor drei Jahren wurden die Zielgruppen fur die
Teilnahme an den Verwaltungslehrgangen | und
Il enger gefasst. Hintergrund war seinerzeit,
dass durch die Anderung der Entgeltordnung
kein abgeschlossener Lehrgang fir eine ent-
sprechende Eingruppierung notwendig ist.
Stattdessen sollten die Mitarbeitenden bedarfs-
gerecht z.B. durch Fortbildungen qualifiziert
werden.

Seit drei Jahren wurden Erfahrungen mit den
veranderten Regeln gesammelt. In der Praxis
hat sich gezeigt, dass - obwohl fir die Ein-
gruppierung nicht erforderlich - ein Bedarf fir
die Teilnahme an den Verwaltungslehrgangen
besteht.

Diese Erkenntnis |asst sich Uberwiegend auf
zwei Aspekte zurickfUhren:

a) Bedarfe unserer Mitarbeitenden

Neben vielen Anfragen aus dem Mitarbeiten-
denkreis nach der Teilnahme am Verwaltungs-
lehrgang von Personen, die nicht zur Zielgrup-
pe gehdren, zeigt auch die Blitzumfrage zu
BIEvolution diesen Wunsch nach Weiterbildung
auf.

Personalentwicklung °

b) Bedarfe der Organisationseinheiten

Stellenbesetzungsverfahren zeigen haufig, dass
Bewerbende, die den Verwaltungslehrgang ab-
geschlossen haben, gegeniber denen, die eine
Ausbildung bzw. ein Studium abgeschlossen
haben, bevorzugt werden.

Ein weiterer Vorteil ist, dass die Mitarbeitenden
durch die Teilnahme am Verwaltungslehrgang
breiter aufgestellt sind und durch das in den
Lehrgangen vermittelte Wissen nahezu in der
gesamten Stadtverwaltung eingesetzt werden
konnen. Der so ermoglichte amteribergreifen-
de Stellenwechsel kann zur Steigerung der At-
traktivitat der Arbeitgeberin Stadt Bielefeld und
somit zur Mitarbeitendenbindung beitragen.

Wir haben daher die Zulassungsvoraussetzun-
gen fur die Teilnahme an den Verwaltungslehr-
gangen wieder geandert und die Zielgruppen
weiter gefasst. Zukinftig werden wir wieder
mehr Mitarbeitenden die Teilnahme ermaogli-
chen.

Zum Stichtag 31.12.2025 besuchten 15 tariflich
Beschaftigte einen Verwaltungslehrgang und
14 Beamtinnen und Beamte einen Aufstiegslehr-

gang.

9 Mitarbeitende

starteten 2025 eine der o.g.
beruflichen Weiterbildungs-
malinahmen.

Frauen Manner

Verwaltungslehrgange 6 9
Ausbildungsaufstieg 5 7
Qualifizierungsaufstieg 2 0
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Mitarbeitenden




1. Wohnort der Beschaftigten

Der Weg unserer Mitarbeitenden 0

6.852 unserer Mitarbeitenden wohnen in der
region Ostwestfalen-Lippe.
Dies entspricht 95 % aller Beschaftigten.

Die Auswertung zeigt eine sehr starke regionale
Verankerung unserer Mitarbeitenden. Mit 95 %
der Mitarbeitenden aus Ostwestfalen-Lippe

ist die Stadt Bielefeld klar als regionale Arbeit-
geberin positioniert. Besonders ausgepragt ist
die Konzentration auf den Wohnort Bielefeld,

in dem rund zwei Drittel unserer Beschaftigten
wohnen. In den an Ostwestfalen-Lippe angren-
zenden Landkreisen Osnabrick und Warendorf
wohnen 74 bzw. 35 Mitarbeitende.

Diese Struktur bringt Vorteile wie kurze Pendel-
wege, eine hohe Identifikation mit der Stadt
Bielefeld und stabile Beschaftigungsverhalt-
nisse.

Da der Grolteil unserer Mitarbeitenden aus
Bielefeld und OWL stammt, werden wir die
Marketingaktivitaten weiterhin auf Bielefeld und
die direkte Umgebung konzentrieren.

Minden-Liibbecke

108

Paderborn

128

Hoxter
13
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2. Fluktuation

Die nachfolgende Ubersicht zeigt die Grinde
hierfir auf. Im Vergleich dazu werden die Daten
der Jahre 2024 und 2023 gegenibergestellt.

427 Mitarbeitende haben uns 2025
aus verschiedenen Grunden verlassen.

Haupttreiber der Fluktuation im Jahr 2025 sind
KUndigungen sowie altersbedingte Abgange
durch Renteneintritt und Pensionierung. Diese
drei Grinde machen zusammen mehr als zwei
Drittel aller Abgange aus. Besonders auffallig

ist der starke Anstieg der Eigenkindigungen
gegeniber 2024, was auf eine erhohte Wech-
selbereitschaft der Mitarbeitenden hindeutet.
Gleichzeitig nehmen Renteneintritte und Pensio-
nierungen zu.

Das durchschnittliche Alter bei Ruhestands-bzw.
Renteneintritt liegt bei den Beamtinnen und
Beamten bei 63,43 Jahren (2024: 63,66 Jahre)
und bei den Tariflich Beschaftigten bei 64,53
Jahren (2024: 64,76 Jahre).

Kategorie 2025 2024 2023
Auflésunsgvertrage 45 49 47
Renteneintritt 111 95 m
KUndigung durch Mitarbeitende 122 89 121
KUndigung durch Arbeitgeberin 34 29 17
Sonstige (Bewilligung EU-Rente, Tod) 21 30 20
Pensionierung (Beamte) 67 51 L4
Versetzung (Beamte) 27 25 24
Gesamt 427 368 384

Der Fachkraftemangel erschwert in vielen
Bereichen die nahtlose Nachbesetzung von
Stellen, die durch Fluktuation frei werden. Dies
kann dazu fUhren, dass eine zeitlich befristete
Weiterbeschaftigung von Beschaftigten nach
dem Erreichen der individuellen Altersgrenze

in besonders gelagerten Einzelfallen notwen-
dig ist, weil die Nachbesetzung einer Stelle auf
andere Weise zeitnah nicht realisierbar ist. Die
Notwendigkeit einer Weiterbeschaftigung oder
Neueinstellung kann sich auch ergeben, wenn
zum Zeitpunkt des Ausscheidens begonnene
Projekte weitergefUhrt werden missen oder ein
Vertretungsfall eintritt (z.B. Krankheitsvertre-
tung). In diesen Fallen wird den Beschaftigten
offensiv eine befristete (Weiter-) Beschaftigung
angeboten, die vor dem Eintritt in die Rente
bzw. den Ruhestand stehen oder bereits aus
dem aktiven Dienst ausgeschieden sind.




Altersbedingte Fluktuation

Die Zahl der Beschaftigten, die mindestens

55 Jahre alt sind und in den nachsten 10 Jahren
ausscheiden werden, hat sich erneut erhoht
und umfasst jetzt 2.114 Beschaftigte.
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Beschaftigte Daverkrifte ab. 55 Lebensjahr

Vorbildung/Alter 55 56 57 58 59

60 61 62 63 64 65 66

67 Summe

Anlerntatigkeit 13 21 15 20 19 17 23 19 14 13 10 3 187
Berufsausbildung 22 14 14 23 23 19 23 15 10 8 4 2 177
BuUhnenberufe 5 5 7 9 6 3 6 3 55
Erziehung 13 9 1 13 15 14 18 6 1 8 2 120
Feuerwehr 5 7 5 12 7 1 1 38
Gebaudereinigung 17 23 22 14 24 12 14 16 17 1 13 3 186
Hausmeisterdienste 10 1 9 3 9 7 5 7 10 5 7 1 1 85
Kraftfahrer 4 1 7 5 7 5 1 51
Lehrkraft 5 4 4 2 2 8 2 5 4 37
Meisterausbildung 1 3 3 1 1 1 2 24
Orchester 4 3 2 5 2 2 1 3 21
Studium Ingenieurberufe 18 17 13 10 14 18 10 18 1 14 [¢) 4 153
Studium Medizin 1 3 2 1 16
Studium sonstige 1 5 3 7 4 1 3 42
Studium Sozialarbeit 9 6 12 6 11 6 83
Technikerausbildung 4 1 3 6 1 1 4 1 23
Verwaltung 67 72 98 | 104 | 109 110 71 78 49 35 21 2 816

Gesamtergebnis

Leitungsfunktionen 20 21 16 31 32

27 19 20 17 15 9 1 0

Vor diesem Hintergrund ist eine strategische
Personalplanung zwingend notwendig. Sie
schafft Transparenz Uber zukinftige Versor-
gungslicken, ermoglicht die systematische
Nachfolgeplanung und stellt sicher, dass recht-
zeitig Qualifizierungs- und Rekrutierungsmal}-
nahmen eingeleitet werden. Ebenso wichtig
ist der gezielte Wissenstransfer aus den be-
vorstehenden Personalabgangen, um zentrale
Kompetenzen zu sichern. Eine vorausschauende
Steuerung der Personalressourcen ist damit
entscheidend, um die organisatorische Leis-
tungsfahigkeit langfristig zu gewahrleisten und
Risiken durch die demografische Entwicklung
ZU minimieren.

Ein Konzept fUr die Einflhrung einer strate-
gischen Personalplanung ist erarbeitet und
befindet sich aktuell in der Abstimmung.
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Personalmarketing ist fir uns ein zentraler Bau-
stein zur Sicherung des Personalbedarfs. Es
entscheidet darUber, wie wir als Arbeitgeberin
wahrgenommen werden und beeinflusst mali-
geblich, wie erfolgreich Personalgewinnung
und -bindung gelingen. Vor diesem Hintergrund
entwickelten wir das Personalmarketing im Jahr
2025 gezielt weiter. Mit einer Kombination aus
digitalen Mallnahmen, personlichem Austausch
und neuen Formaten werden neue Talente an-
gesprochen und Mitarbeitende an die Stadt
Bielefeld gebunden.

Unsere Karrierewebseite ist mit etwa 72.000
Aufrufen im Jahr 2025 die zentrale Anlaufstelle
fUr Bewerbende und das wichtigste Recruiting-
instrument. Sie bindelt alle relevanten Informa-
tionen zu Berufsbildern, Einstiegsmoglichkeiten
und offenen Stellen und bildet damit den ersten
Kontaktpunkt fir viele Bewerbende. Mit dem
Relaunch im Frihjahr 2025 wurde die Webseite
inhaltlich Uberarbeitet, gestalterisch moderni-
siert und auf eine nutzerfreundliche Ansprache
ausgerichtet.

Um die Zielgruppen gezielt anzusprechen und
die Reichweite von Stellenausschreibungen zu
erhohen, erprobten wir zusatzliche Recruiting-
kanale. Neben etablierten Jobportalen kamen
spezialisierte, zielgruppennahe Plattformen
zum Einsatz, unter anderem aus dem Gaming-
Umfeld. Diese Mallnahmen steigerten die
Sichtbarkeit der Ausschreibungen und lieferten
wertvolle Impulse fir die Weiterentwicklung
des Recruitings.

Social Media ist ein unverzichtbarer Bestandteil
unseres Personalmarketings. Potenzielle Bewer-
bende nehmen Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber zunehmend dort wahr, wo sie sich tag-
lich informieren und austauschen. Wir nutzen
Instagram, Facebook, LinkedIn und Xing, um
uns kontinuierlich als attraktive Arbeitgeberin
zu positionieren und Karriere- und Einstiegs-
moglichkeiten sichtbar zu machen.

2025 veroffentlichen wir auf den vier Kanalen
insgesamt mehr als 350 Beitrage und Reels so-
wie mehr als 470 Stories und erreichten damit
Uber 14.000 Followerinnen und Follower. Mehr
als 6.100 Personen gelangten Uber Social Media
direkt auf unsere Karriereseite. Social Media
fungiert damit nicht nur als Kommunikations-,
sondern auch als Recruitingkanal.

Zunehmend melden sich Bewerbende direkt
per Direktnachricht oder Chat mit konkreten
Fragen. In einigen Fallen werden Uber diese
Kanale auch Bewerbungen oder Bewerbungs-
unterlagen eingereicht. Social Media entwickelt
sich damit weiter zu einem niedrigschwelligen
Kontakt- und Dialoginstrument im Bewerbungs-
prozess.




Um die Arbeitgeberkommunikation person-
licher und authentischer zu gestalten, fGhrten
wir im Januar 2025 das Corporate Influencer
Programm #BielefelderJobbotschaften ein.
Mitarbeitende des Umweltbetriebes berichten
seitdem auf ihren privaten LinkedIn-Accounts
Uber ihren Arbeitsalltag, Projekte und Themen
und machen uns als Arbeitgeberin sichtbarer.

Das Programm erwies sich bereits im ersten
Jahr als wirkungsvoll. Unsere Jobbotschafter-
innen und Jobbotschafter veroffentlichten 213
Beitrage und bauten ein Netzwerk von Uber
2.000 Followerinnen und Followern auf. Einzel-
ne Beitrage erzielten Reichweiten von mehr als
13.000 Aufrufen, zudem wurden erste Bewer-
bungen Uber LinkedIn generiert.

Das Programm wird fortgefUhrt und schrittwei-
se ausgeweitet.

Kununu hat sich zu einem wichtigen Orientie-
rungsinstrument im Bewerbungsprozess entwi-
ckelt. Bewerbende informieren sich zunehmend
vorab Uber Erfahrungen von Beschaftigten.

Unser kununu-Profil weist aktuell eine Bewer-
tung von 3,5 von 5 Sternen sowie eine Weiter-
empfehlungsquote von 63% auf. Mit 7.081 Profil-
aufrufen wird die hohe Relevanz transparenter
Arbeitgeberbewertungen deutlich.
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Neben digitalen Kanalen setzen wir weiterhin
auf die personliche Prasenz, um potenzielle Be-
werbende direkt anzusprechen und die Arbeit-
gebermarke erlebbar zu machen. Wir waren auf
fUnf Karrieremessen vertreten, darunter erstmals
auf der Berufseinstiegsmesse ,Perspektive” an
der Hochschule Bielefeld.

Ein neuer Messestand, erganzende Informations-
materialien sowie der Einsatz von 360°-Videos
mit VR-Brillen ermoglichten praxisnahe Einblicke
in verschiedene Berufsfelder.

Um Nachwuchskrafte zu gewinnen und uns als
Arbeitgeberin erlebbar zu machen, wurden 2025
zwei neue 360°-Videos produziert. Sie zeigen die
Ausbildung Umwelttechnologin bzw. Umwelt-
technologe fur Rohrleitungsnetze und Industrie-
anlagen sowie das duale Studium Bauingenieur-
wesen, Schwerpunkt Wasserwirtschaft.

Die virtuellen Einblicke vermitteln praxisnah

die Vielfalt der Tatigkeiten und geben jungen
Menschen einen realistischen Eindruck von Aus-
bildung und Studium.

Das Personalmarketing bauen wir kontinuier-
lich weiter aus. Wir mochten als Arbeitgeberin
noch mehr wahrgenommen werden. Geplant
sind sowohl digitale Mallnahmen als auch ge-
zielte Prasenzaktionen von Social Media-Kam-
pagnen Uber innovative Eventformate bis hin
zu aufmerksamkeitsstarken Mallnahmen wie
Kinowerbung. Erstmalig veranstalten wir 2027
einen Karrieretag.
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4. Ausbildung

Im Jahr 2025 konnten wir 162 neue Auszubildende
und dual Studierende begrilien.

Die Ausbildung junger Menschen ist fir uns ein
zentraler Bestandteil eines nachhaltigen Perso-
nalmanagements. Als 6ffentliche Arbeitgeberin
tragen wir die Verantwortung, nicht nur unsere
aktuellen Aufgaben zu erfillen, sondern auch
langfristig die personellen Voraussetzungen fir
die Funktionsfahigkeit der Verwaltung sicherzu-
stellen.

Angesichts des demografischen Wandels, der
Digitalisierung und der stetig wachsenden An-
forderungen an kommunale Dienstleistungen
stehen wir vor der Herausforderung, qualifizier-
tes Personal zu gewinnen und zu halten. Die
gezielte Ausbildung junger Menschen ist ein
Ansatz, um Fachkrafteengpassen vorzubeugen
und die Qualitat unserer Dienstleistungen auf
hohem Niveau zu sichern.

Die Zahl unserer Auszubildenden hat sich
gegenUber dem Vorjahr nochmal erhoht. 2025
konnten wir erstmalig Studienplatze fir das
duale Studium Soziale Arbeit und einen Ausbil-
dungsplatz fir eine Ausbildung zur/zum Fach-
informatikerin/Fachinformatiker - Systeminte-
gration anbieten.

Zahl der Auszubildenden/Studierenden’

26 junge Menschen mit internationaler Familien-
geschichte (16 %) und 9 junge Menschen mit
Behinderung (5,6 %) starteten mit einer Ausbil-
dung.

Die Besetzung der Ausbildungsstellen nimmt
zunehmend mehr Zeit in Anspruch, da die Ver-
fahren insgesamt aufwendiger werden. Langere
Ausschreibungsfristen sind notwendig und ein-
zelne Ausbildungsangebote mussten mehrfach
ausgeschrieben werden.

Ursachlich hierfUr sind u.a. die Erwartungen
von jungen Menschen an ihren Einstieg in die
Arbeitswelt. Sie suchen oft nicht nur einen Aus-
bildungsplatz, sondern auch eine gute Work-
Life-Balance, sinnstiftende Tatigkeiten und
Arbeitgeber, die zu ihren personlichen Werten
passen.

Architektur, Bau, Vermessung 13 13 14
Elektro, Metall, Technik 12 8 7
Feuerwehr A 6L 72
Gesundheit/Soziales 84 72 43
Kaufmannisches, IT, Verwaltung 140 141 144
Kunst, Kultur, Gestaltung 6 7 7
Natur, Umwelt, Infrastruktur 41 39 33
Gesamt 360 344 320

1 Stand: 31.12.2025
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Einstellungen im Bereich Ausbildung 2025
gesamt

Architektur, Bau, Vermessung 5 3 2
Bauingenieurwesen - Schwerpunkt Wasserwesen 2 1 1
Stadtbauoberinspektoranwarterin/Stadtbauoberinspektoranwarter 1 0 1
Stadtvermessungsoberinspektoranwérterin/

Stadtvermessungsoberinspektoranwarter ! ! 0
Vermessungstechnikerin/Vermessungstechniker 1 1 0
Elektro, Metall, Technik 6 5 1
Elektronikerin/Elektroniker fUr Betriebstechnik 2 2 0
Fachkraft fUr Veranstaltungstechnik 2 1 1
Kfz-Mechatronikerin/Kfz-Mechatroniker 1 1 0
Land- und Baumaschinenmechatronikerin/Land- und Baumaschinenmechatroniker 1 1 0
Feuerwehr 47 38 9
Aufstiegsbeamte 2 2 0
Brandmeisteranwarterin/Brandmeisteranwarter 25 21 4
Notfallsanitaterin/Notfallsanitater 20 15 5
Gesundheit/Soziales 25 3 22
Duales Studium Soziale Arbeit 3 1 2
Praxisintegrierte Ausbildung zur Erzieherin/zum Erzieher 15 1 14
Praxisintegrierte Ausbildung zur Kinderpflegerin/zum Kinderpfleger 7 1 6
Kaufmannisches, IT, Verwaltung 63 24 39
Aufstiegsbeamte 5 1 4
Bachelor of Laws 26 10 16
Verwaltungsinformatik 1 0 1
FachangestelIe/lfac.hangestelIter fir Medien- und Informationsdienste 1 1 0
- Fachrichtung Bibliothek

Fachinformatikerin/Fachinformatiker - Systemintegration 1 1 0
Fachkraft fUr Lagerlogistik 2 1 1
Kauffrau/Kaufmann fir Dialogmarketing 1 0 1
Veranstaltungskauffrau/Veranstaltungskaufmann 1 0 1
Verwaltungswirtin/Verwaltungswirt 25 10 15
Kunst, Kultur, Gestaltung 3 2 1
Mafschneiderin/Malschneider 2 2 0
Raumausstatterin/Raumausstatter 1 0 1
Natur, Umwelt, Infrastruktur 13 1 2
Forstwirtin/Forstwirt 2 1 1
Gértnerin/Gartner 5 5 0
Stralenwarterin/Strallenwarter 2 1 1
Umwelttechnologin/Umwelttechnologe f. Rohrleitungsnetze u. Industrieanlagen 2 2 0
Werkerin/Werker im Gartenbau 2 2 0
Gesamt 162 86 76
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Das haben wir schon immer so gemacht! - die-
ses uns allen bekannte Universalargument um
ineffiziente Prozesse gegen Veranderungen zu
schitzen, hatte sich leider auch bei der Feuer-
wehr in sensiblen Bereichen eingeschlichen!

Zugegeben, Beamtengesetze und Ausbildungs-
normen, die alle unbestritten ihre Berechti-
gungen haben und uns verninftige Spielregeln
vorgeben, lassen uns dann letztendlich wenig
Raum fur kreatives Denken.

Konsequent sinkende Bewerbungszahlen (Ver-
gleich: 2010 » ca. 60 Bewerbungen auf eine
Stelle in der LG 2.1Feu, 2025 > ca. 15 Bewerbun-
gen auf eine Stelle in der LG 2.1Feu) an einem
hart umkampften Personalmarkt und dem
gegeniberstehend ein steigender Bedarf an
multifunktional ausgebildetem Personal fir die
kommunale Gefahrenabwehr, sprechen eine
deutliche Sprache - so wird das nicht funktio-
nieren.

Auch der erst im Jahr 2016 bundesweit einge-
fUhrte Ausbildungsberuf Notfallsanitaterin/Not-
fallsanitater wurde zunachst intern eher kritisch
bedugt, obwohl hierlber erstmals die Moglich-
keit besteht, direkt an Schulabgangerinnen/
Schulabganger heranzutreten. Uber die ersten
Jahre entwickelte sich in diesem Zugangsweg
zudem eine kritische Fluktuation von Uber 50 %
in der Spitze am Ende der dreijahrigen Ausbil-
dung.

Zeit zu handeln!

Gemeinsam mit dem Amt fUr Personal, der
Jugendausbildungsvertretung, dem Personalrat
und der Gleichstellungsstelle machte sich das
Feuerwehramt Ende 2022 auf den Weg die Per-
sonalakquise innerhalb des rechtlich gesteck-
ten Rahmens ganzheitlich zu betrachten und zu
Uberdenken.

Bei der Akquise genauer hinschauen, attraktive
Personalentwicklungsmoglichkeiten schaffen,
die Multifunktionalitat in den Vordergrund stel-
len, die Forderung der eigenen Mitarbeiter/-
innen - diese Kernelemente unserer Personal-
planung sollen fortan das Fundament bilden.

Der operative Personalkorper der Feuerwehr
Bielefeld muss alle Aufgaben der nicht-polizei-
lichen Gefahrenabwehr abbilden kénnen, also:
Rettungsdienst, Brandschutz, Hilfeleistung und
Katastrophenschutz - und das jederzeit und
multifunktional. Hierzu ist ein hoher Grad an
ausgebildetem Personal der feuerwehrtechni-
schen Laufbahngruppe 1.2 in Kombination mit
einer Ausbildung zur/zum Notfallsanitaterin/
Notfallsanitater erforderlich.

.Bei der Stadt Bielefeld habe ich die Gelegen-
heit bekommen, mich als Notfallsanitdterin im
Rettungsdienst bis zur Brandmeisteranwdrterin
im feuerwehrtechnischen Dienst kontinuier-
lich intern weiterentwickeln zu kénnen. Dabei
schdatze ich besonders, dass mir die Stadt diese
Moglichkeit bietet, sowie das Engagement der
Ausbildungsabteilung, die mich beraten und
gefordert hat, um meine Ziele zu erreichen. Die
Unterstitzung durch meine Kolleginnen und
Kollegen hat meinen beruflichen Weg hier sehr

gepragt.”

Lara-Marie Sch., Auszubildende Brandmeister-
anwdrterin im Grundlehrgang BI-2025-11

Dieses Ziel haben wir in den Mittelpunkt ge-
stellt, unsere Akquisewege darauf ausgerichtet,
gegenseitige Anerkennungen von Vorbildung
moglich gemacht und hierfir ein ganzlich neu-
es Marketing mit professionellen Werbevideos,
modernen Nomenklaturen und neuen Auftritten
im Social Media entworfen.




Heute ist bereits mit nur wenigen Referenzen
aus den letzten zwei Jahren klar erkennbar: Die
Personalbindung an die Feuerwehr Bielefeld
konnte enorm gesteigert werden, unsere eige-
nen individuell in das System aufgenommenen
und vorgebildeten Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter nutzen die gegebenen Entwicklungsmog-

lichkeiten und Wege der Multifunktionalitat.

Der Weg unserer Mitarbeitenden

Die Bewerbungszahlen stagnieren hingegen
der Trends auf einem hohen Niveau - und ganz
nebenbei gehen wir dabei auch mit unseren
Ressourcen noch schonender um (z. B. der FUh-
rerscheinausbildung).

Die Fluktuation wurde signifikant auf

unter 25 % gesenkt,

der Anteil Frauen in der Ausbildung steigt.
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Der Weg unserer Mitarbeitenden

Zwei Auszubildende des Heimat-Tierparks OI-
derdissen absolvierten 2025 ein vierwochiges
Auslandspraktikum in einer Wildtierauffangsta-
tion mitten im Regenwald Ecuadors. Wahrend
ihres Aufenthalts erhielten sie vielfaltige Ein-
blicke in die Betreuung von Wildtieren, unter
anderem in die Futterzubereitung, die Gehege-
reinigung und die Versorgung der Tiere.

Das Auslandspraktikum ermoglichte unseren
Auszubildenden, ihr Fachwissen zu vertiefen
und wertvolle praktische Erfahrungen unter
besonderen Bedingungen zu sammeln.

Gefordert wurde dieser Aufenthalt durch das
Programm AusbildungWeltweit des Bundesmi-
nisteriums fir Bildung und Forschung, das seit
2017 Auszubildenden internationale Lernaufent-
halte wahrend der Berufsausbildung ermog-
licht.

Im Rahmen der Digital Future Challenge, einem
deutschlandweiten Wettbewerb zu digitalen
Innovationen fir die Gesellschaft, konnte ein
studentisches Team des Studiengangs Verwal-
tungsinformatik an der Hochschule fir Polizei
und offentliche Verwaltung NRW (HSPV) Gber-
zeugen. Das Konzept des Kl-basierten Lebens-
lagenassistenten LelLa setzte sich im Halbfi-
nale am 15. Januar 2026 in Berlin gegen starke
Wettbewerberteams anderer Hochschulen und
Universitaten aus ganz Deutschland durch und
zog ins Finale ein.

Das Konzept hinter LeLa verbindet Verwal-
tungs- und Informatik-Know-how: Vorausset-
zung fUr den Ansatz ist das National Once Only
Technical System (NOOTS), eine im Aufbau
befindliche Infrastruktur fir den behordentber-
greifenden Datenabruf aus Registern. Mit Hilfe
dieser sieht der Entwurf vor, auf der Basis von
KUnstlicher Intelligenz und regelbasierten Algo-
rithmen anstehende Behordenkontakte frih-
zeitig zu erkennen und notwendige Antragsver-
fahren proaktiv vorzubereiten, etwa ausgelost
durch die Geburt eines Kindes.

Das funfkopfige Projektteam setzte sich aus
Studierenden der Einstellungsbehorden Stadt
Bielefeld, Stadt Ahaus, Stadt Detmold sowie
der Polizei NRW Bielefeld zusammen. Die Teil-
nahme am Wettbewerb erfolgte teils im Rah-
men der Lehrveranstaltung E-Government im
Herbst/Winter 2025, in der die Studierenden
ihre Wettbewerbsbeitrage in erster Fassung als
Studienleistung erarbeiten konnten.

Im Finale am 12. Februar 2026 in Berlin prasen-
tierte das Team das Konzept vor Dr. Karsten
Wildberger, Bundesminister fir Digitalisierung
und Staatsmodernisierung. Auch wenn eine
Platzierung auf dem Podium nicht erreicht
wurde, verdeutlicht das Projekt den Beitrag
studienbegleitender Innovationsformate zur
Kompetenzentwicklung im Bereich digitale
Verwaltung. Es unterstreicht zugleich, dass die
Stadt Bielefeld mit dem dualen Studiengang
Verwaltungsinformatik an der HSPV auf einem
zukunftsweisenden Weg ist und Nachwuchs-
krafte frGhzeitig an aktuelle Fragestellungen
der Verwaltungsmodernisierung herangefuhrt
werden.




5. Recruiting

8.403 externe Bewerbungen,

301 externe Stellenausschreibungen

3.840 Bewerbungen mit internationaler Familiengeschichte
420 Bewerbungen von Menschen mit Behinderung

3.857 Bewerbungen von Frauen
3.857 Bewerbungen von Mannern
689 Ohne Angabe Geschlecht

Der Weg unserer Mitarbeitenden

2025 2024 2023

Besuchende des Karriereportals 266.044 295.829 241.731
Inter\{lews (interne und externe Stellenaus- 2616 0893 0849
schreibungen)

Externe Online-Stellenausschreibungen mit 301 390 445
Bewerbungen

eingegangene Online-Bewerbungen 8.403 8.663 8.044
Anteil Bewerbungen von Frauen 45,90% 5214% 50,80%
Anteil Bewerbungen mit Zuwanderungshintergrund 45,70% 41,47% 36,40%
Anteil Bewerbungen von Menschen mit Behinderung 5,00% 6,00% 5,30%
Einstellungen aus den eingegangenen Bewerbungen 331 557 628
Anteil Einstellungen von Frauen 49,55% 55,10% 53,00%
Anteil Einstellungen mit Zuwanderungshintergrund 27,79% 26,40% 22,60%
Anteil Einstellungen von Menschen mit Behinderung 6,30% 5,90% 6,20%




Der Weg unserer Mitarbeitenden

Die interne Mobilitat hat 2025 signifikant zu-
genommen. Die Zahl der Bewerbungen stieg
von 521 auf 915 (+76 %), wahrend die Anzahl
der internen Stellenausschreibungen nur leicht
von 121 auf 128 (+6 %) wuchs. Dies weist auf ein
stark gestiegenes Interesse der Mitarbeitenden
an internen Entwicklungsmoglichkeiten hin.
Der Wettbewerb um interne Positionen nimmt
spurbar zu.

Uber das Bewerbungsportal kdnnen sich Inter-
essierte online bewerben. Unser Karriereportal
spielt eine zentrale Rolle bei der Personalge-
winnung und -entwicklung. Es dient als primare
Plattform, um offene Stellen und Ausbildungs-
platze zu prasentieren. Wir prifen den Einsatz
von Kl im Bewerbungsprozess. Die K| analysiert
Bewerbungsunterlagen automatisch, erstellt
vollstandige digitale Profile und erkennt re-
levante Skills, die mit den Anforderungen der
jeweiligen Stelle abgeglichen werden. Ent-
scheidungen im Bewerbungsprozess werden
weiterhin von uns getroffen.

FUr das Jahr 2026 ist vorgesehen, die Prak-
tikumsangebote des Umweltbetriebes Uber
unser Bewerbungsportal auszuschreiben.

Stellenausschreibungen fir das Philharmo-
nische Orchester werden ab 2026 Uber das
Bewerbungsportal MUVAC veroffentlicht.
MUVAC ist die zentrale digitale Plattform
zur professionellen Verwaltung von
Bewerbungen im Musikbereich. Es

vereint Bewerbungsmanagement,
KUnstlerprofile, digitale Prasenz

und Ausschreibungen - und erleich-

tert dadurch sowohl Bewerbenden

als auch uns den gesamten Prozess.

Diese geografische Nahe zeigt, dass der Ar-
beitsmarkt fir die Stadtverwaltung Bielefeld
hauptsachlich regional ausgerichtet ist. Die
hohe Zahl der Bewerbenden aus der Region
macht deutlich, dass wir gut in der Region ver-
ankert sind und als attraktive Arbeitgeberin in
der Umgebung wahrgenommen werden.
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Die Analyse der Altersstruktur der Bewerben-
den fiUr die Ausbildungs- u. Stellenangebote
zeigt verschiedene Entwicklungen Uber die
Jahre 2023 - 2025.

Die Bewerberzahlen der unter 18-Jahrigen
stiegen 2024 sprunghaft an und stabilisierten
sich 2025 auf hohem Niveau. Die 18-20-Jahrigen
zeigen ein kontinuierliches Wachstum Uber drei
Jahre. Die Zahlen belegen erneut das gewach-
sene Interesse junger Menschen an unserem
Ausbildungs- u. Studienangebot.

Der Weg unserer Mitarbeitenden 0

Die Analyse der Bewerbendenzahlen im Bericht
zum Personalmanagement 2025 zeigte, dass
der Anteil der Bewerbenden im Alter von 21 bis
40 Jahren zwischen 2022 und 2024 ricklaufig
war (2022: 66 %, 2023: 64,1 %, 2024: 61,6 %).
2025 ist ein Anstieg auf 63,8 % zu verzeichnen.
Dieser Anstieg ist jedoch mallgeblich darauf
zurickzufUhren, dass die Gesamtbewerbungen
2025 gegeniber dem Vorjahr sanken, wahrend
die Bewerbungen der Altersgruppe 21-40 Jahre
leicht zunahmen.

Innerhalb der Altersgruppe zeigen sich deut-
liche Verschiebungen: Die starksten Zuwachse
verzeichneten die 21-25-J3hrigen (+11 % gegen-
Uber 2024), wahrend die Bewerbungen der
31-35-Jahrigen deutlich ricklaufig waren. Dies
deutet darauf hin, dass jungere Erwachsene
wieder starker Interesse zeigen, wahrend erfah-
renere Bewerbende vermutlich verstarkt von
den Bedingungen anderer Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber angezogen werden.

Altersstruktur Bewerbende 2025 2024 2023
unter 18 Jahre 312 319 121
18-20 Jahre 724 648 567
21-25 Jahre 1.420 1.279 1.247
26-30 Jahre 1.672 1.652 1.558
31-35 Jahre 1.262 1.390 1.369
36-40 Jahre 1.010 1.019 984
41-45 Jahre 647 824 739
46-50 Jahre 430 559 487
51-55 Jahre 392 413 465
56-60 Jahre 381 385 357
61-65 Jahre A 152 130
Uber 65 Jahre 9 23 20
Gesamt 8.403 8.663 8.044




Der Weg unserer Mitarbeitenden

Die Bewerbenden fir externe Stellenausschrei-
bungen werden im Rahmen der Bewerbung
gefragt, wir sie auf unsere Ausbildungs- und
Stellenangebote aufmerksam geworden sind.

Die Ubersicht zeigt, dass rd. 98 %, aller Bewer-
bungen online eingehen und unsere Karriere-
seite mit nahezu 49 % die wichtigste Rekrutie-
rungsquelle darstellt.

Stellenportale, Google for Jobs und Social
Media erganzen das digitale Bewerbungsver-
halten wirkungsvoll. Mit viel Aufwand wird der
Auftritt in den Social Media-Kanalen betrieben.
GegenUber dem Vorjahr (2024: 299 Bewerbun-
gen) haben sich die Bewerbendenzahlen nahe-
zu verdoppelt.

Klassische Printmedien hingegen spielen nur
noch eine marginale Rolle. Personliche Empfeh-
lungen und die Agentur fir Arbeit tragen wei-
terhin substanziell zum Bewerbungseingang
bei.

Die Ergebnisse verdeutlichen den hohen Stel-
lenwert digitaler Sichtbarkeit und die strategi-
sche Relevanz der eigenen Karriereplattform.
Die technische Optimierung fir Google for Jobs
und der Auftritt in den Social-Media-Kanalen
wird weiter ausgebaut.

Zusammenfassung Gesamt
absolut
Anzahl Bewerbende 8.403 100%
davon manuell (Post und E-Mail-Import) 206 2,45%
davon online 8197 97,55%
Internet 6.283 74,77%
Karriereseite 3.065 48,78%
Stellenportale 1.770 28,17%
Social Media 589 9,37%
Jobalert Bewerbungsportal 203 3,23%
Google for Jobs 656 10,44%
Printmedien 109 1,30%
Berufsinformation 1.109 13,20%
Berufsinformation Agentur fir Arbeit 934 84,22%
Praktikum bei der Stadt Bielefeld 78 7,03%
Messen 80 7,21%
Vormerkstelle des Landes 3 0,27%
Betriebserkundung 14 1,26%
personliche Empfehlung 902 10,73%




Bereits seit mehreren Jahren unterstitzen ver-
schiedene Onboarding-Mallnahmen unsere
neuen Beschaftigten dabei, sich schnell im Ar-
beitsumfeld zurechtzufinden und wohlzufGhlen.

Erganzend begriften wir sie seit August 2025
in einer Willkommensveranstaltung. Das For-
mat verbindet gezielte Wissensvermittlung
mit Raum fur personliche Begegnungen und
erleichtert so den Einstieg.

Die Veranstaltung beginnt mit einer Begru-
Rung durch unseren Personaldezernent Herrn
Kaschel. Anschliefend erwartet die Teilneh-
menden ein anschaulicher Impulsvortrag zum
Thema Organisation und Aufbau der Stadtver-
waltung. DarUber hinaus bieten verschiedene
Infostande die Mdglichkeit, sich Gber zentrale
Themen zu informieren. In einer offenen und
lockeren Atmosphare entstehen zahlreiche
Gelegenheiten fir den Austausch und die Ver-
netzung untereinander.

2025 fanden bereits drei Willkommensveran-
staltungen statt:

» im August 2025 mit 30 Teilnehmenden
» im Oktober 2025 mit 46 Teilnehmenden
» im Dezember 2025 mit 18 Teilnehmenden

Von unseren neuen Kolleginnen und Kollegen
wird die Willkommensveranstaltung als sehr
hilfreich wahrgenommen. Als besonders positiv
werden die Infostande der Fachbereiche
bewertet.

Neue Mitarbeitende werden weiterhin in einem
regelmalligen Turnus im Rahmen der Willkom-
mensveranstaltung begrifit.

Der Weg unserer Mitarbeitenden 0

Im Rahmen des Wissensmanagements steht
unseren Beschaftigten ein Leitfaden zur Verfi-
gung, der dabei unterstutzt, Wissen strukturiert
zu sichern. Der Leitfaden ist im Intranet verof-
fentlicht und wird erganzend an Mitarbeitende,
die uns verlassen, per E-Mail versendet.

KUnftig mochten wir erganzend mithilfe einer
Online-Befragung herausfinden, aus welchen
Grinden Beschaftigte uns verlassen. Ziel ist es,
neue Impulse zu gewinnen, um die Bindung der
Mitarbeitenden - insbesondere vor dem Hinter-
grund des Fachkraftemangels und des demo-
grafischen Wandels - weiter zu starken.

Begleitend werden Marketingmafinahmen, wie
z.B. Impulsvortrage, fortgefUhrt, um die Bedeu-
tung des Themas weiterhin sichtbar zu machen.

Aktuell setzt sich eine Gruppe von FUhrungs-
nachwuchskraften intensiv mit dem Thema
Wissensmanagement auseinander. Dabei wird
unter anderem geprift, welche weiteren Tools
Beschaftigte im Arbeitsalltag bei der Wissenssi-
cherung und -weitergabe unterstitzen konnen.
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Die Stadt Bielefeld hat die Charta der Vielfalt
unterzeichnet.

Kulturelle Vielfalt wird bei uns gelebt und die
Aktivitaten des Personalmanagements richten
sich am Diversity Management in der Arbeits-
welt aus. Hierauf wird bereits bei der Stellen-
ausschreibung hingewiesen. Der Erwerb von
interkultureller Kompetenz ist Teil des Seminar-
programms und eine vertrauensvolle Zusam-
menarbeit mit den beteiligten Stellen (z.B. der
Gleichstellungsstelle) ist fir das Personalma-
nagement wichtig.

Vielfalt und Gleichstellung 0

Detailinformationen zum Thema Gleichstellung
der Geschlechter sind dem aktuellen Gleich-
stellungsplan zu entnehmen. Dieser enthalt die
maligeblichen Ziele, Mallnahmen und Hand-
lungsfelder zur Forderung der Geschlechterge-
rechtigkeit.

Gleichstellungsplan-2026.pdf




Vielfalt und Gleichstellung

2. Beschaftigte mit internationaler
Familiengeschichte?

1.610 Beschaftigte (22,4 %)

unserer Mitarbeitenden haben
eine internationale Familiengeschichte.

Davon haben 763 (10,60 %) eine auslandische
Staatsangehorigkeit, die sich auf 88 verschiede-
ne Nationalitaten verteilt.

2025 2024 2023
Mitarbeitende mit internationaler Familiengeschichte 1.610 1.530 1.436
Anteil Beschaftigtenstand 22,40% 21,88% 21,04%

Beschaftigte mit internationaler Familiengeschichte nach Berufsgruppen
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2 Eine Person hat nach der Definition des Statistischen Bundesamtes eine internationale Familiengeschichte, wenn sie selbst oder mindestens ein
Elternteil nicht mit deutscher Staatsangehérigkeit geboren wurde. Die Daten der Stadt Bielefeld beziehen sich ausschliellich auf den individuellen
Status der jeweiligen 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.




3. Beschaftigte mit
Schwerbehinderung

§ 154 SGB IX (Sozialgesetzbuch IX) verpflichtet
alle offentlichen Arbeitgeber auf wenigstens

5 v.H. der Arbeitsplatze schwerbehinderte
Menschen zu beschaftigen. Die Beschaftigungs-
quote von Menschen mit Schwerbehinderung
basiert auf der Jahresmeldung nach § 163 Ab-
satz 2 SGB IX. Diese erfolgt an die Agentur fur
Arbeit und den Landschaftsverband Westfalen-

Lippe.

Wir Ubertreffen die Pflichtquote von 5 v.H. seit
vielen Jahren.

Vielfalt und Gleichstellung m

Zum Stichtag 30.06.2025 arbeiteten 414 Men-
schen (233 Frauen, 181 Manner) mit Schwerbe-
hinderung bei der Stadtverwaltung Bielefeld.

Zum Stichtag 30.06.2025 Ubten 19 Mitarbeiten-
de (13 Frauen, 6 Manner) eine FUhrungsfunktion
aus. Drei Mitarbeitende nahmen im Jahr 2025 an
der Modulreihe ,Neu in FGhrung" teil.

Altersbedingt werden in den nachsten 10 Jah-
ren 210 Beschaftigte mit Schwerbehinderung in
den Ruhestand treten.

Aufgrund dieser demografischen Entwicklung
arbeiten wir derzeit an einem Mallnahmenkata-
log, der das Ziel hat, die Schwerbehinderten-
quote perspektivisch zu erhohen, bzw. wenigs-
tens zu halten.
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Das Ziel des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
ist die Pravention arbeitsbedingter Erkrankun-
gen. Der Gesundheitsschutz und die Arbeits-
sicherheit unterliegen dem Arbeitsschutzgesetz
und sind somit gesetzlich einzuhalten. Praven-
tionsmalnahmen bestehen beispielsweise aus
arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersuchungen,
Unfallpravention, Erste Hilfe und der Gewaltpra-
vention am Arbeitsplatz. DarUber hinaus sind
Suchtpravention, Impfungen und Gefahrdungs-
beurteilungen weitere Aufgabengebiete des
Betrieblichen Gesundheitsschutzes und der
Arbeitssicherheit.

Betriebliches Gesundheitsmanagement

2025 wurden insgesamt 767 Vorsorgeunter-
suchungen durch den Arbeitsmedizinischen
Dienst durchgefihrt. Hierbei handelte es sich
um 88 Wunschvorsorgeuntersuchungen, 394
Pflichtvorsorgeuntersuchungen und 285 Ange-
botsvorsorgeuntersuchungen.

Die meisten Untersuchungen richten sich an
Mitarbeitende aus den Bereichen Klarwerke,
Grinflachen oder Kindertagesstatten, die mit
biologischen Arbeitsstoffen umgehen (355 Un-
tersuchungen).

202 Bildschirmarbeitsplatzuntersuchungen ha-
ben stattgefunden. Im Bereich der Tatigkeiten
mit physikalischer Einwirkung wurden im letz-
ten Jahr insgesamt 66 Vorsorgeuntersuchungen
ausgefihrt. Zu diesen Untersuchungen werden
u.a. die Einwirkung von Larm und die Arbeit im
Freien gezahlt.

Anzahl Impfungen nach Erkrankungen durch den Arbeitsmedizinischen Dienst 2025

I 673
I 408

Gesamt
Grippe
Typhus und Tollwut 1
Masern, Mumps, Roteln | 5
Tetanus, Diphterie, Polio, Pertussis Kombination |l 77
Hepatitis A und B Kombination W 18
HepatitisA 1IN 74
0 100
H Anzahl
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m Betriebliches Gesundheitsmanagement

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) setzt die gesetzlichen Vorgaben des § 84
Abs. 2 SGB IX auf Basis der geltenden Dienst-
vereinbarung um. Im Mittelpunkt steht dabei
die individuelle Unterstitzung unserer Beschaf-
tigten mit dem Ziel, ihre Gesundheit langfristig
zu erhalten, chronischen Erkrankungen und
Behinderungen vorzubeugen sowie Arbeitsun-
fahigkeiten zu Uberwinden und erneuten Ausfal-
len entgegenzuwirken.

Vor dem Hintergrund sich wandelnder Arbeits-
bedingungen gewinnt das BEM weiter an Be-
deutung. FUr 2026 sind daher organisatorische
Verbesserungen im Verfahren vorgesehen.
Gestartet hat dies bereits im Oktober 2025 mit
der Implementierung einer BEM-Koordination.
Die BEM-Koordination gestaltet den organisa-
torischen Rahmen des Betrieblichen Einglie-
derungsmanagements und ist fUr Qualitatsent-
wicklung und Prozessanalysen zustandig, um
u.a. Ablaufe im Verfahren zu verbessern. Die
Betriebliche Sozialberatung verantwortet die
fachliche Gesprachsfihrung und individuelle
Mallnahmenumsetzung.

Wir verfolgen hierbei einen modernen, klar
strukturierten und I6sungsorientierten BEM-Pro-
zess, der unsere Beschaftigten starkt und die
Gesundheit im Arbeitsleben nachhaltig fordert.

2025 konnten wir Gesundheitsaktionen zu ver-
schiedenen Themen anbieten.

Im Marz hielt ein gastroenterologischer Fach-
arzt einen Vortrag zum Thema Darmkrebs und
im Oktober fand ein Vortrag zur Friherkennung,
Pravention und Behandlung von Brustkrebs
statt, der durch den Leiter eines Brustzentrums
gehalten wurde. Beide Vortrage wurden von
unseren Mitarbeitenden gut besucht und posi-
tiv bewertet.

FUr 2026 planen wir weitere Praventionsveran-
staltungen.

Die Gesundheitswoche 2025 war mit insgesamt
443 Teilnehmenden ein voller Erfolg.

Vom 12. bis 15. Mai hatten die Mitarbeitenden
die Moglichkeit, taglich wechselnde Themen
wie mentale Gesundheit, Vorsorge, physische
Gesundheit und soziale Gesundheit durch
Workshops, Vortrage, Vorsorgeangebote und
Sportkurse zu entdecken. Das vielfaltige Pro-
gramm reichte von Yoga, Autogenem Training
und kreativem Gestalten Uber Zumba bis hin zu
gesundem Kochen.

Besonders beliebt waren Veranstaltungen wie

das Hautkrebsscreening, Einzelcoachings zum

Thema Resilienz, Musical Dance und gemeinsa-
mes Singen.

Zusatzlich luden Infostande mit Kraftemessung,
Seh- und Hortests, Vitalwert-Checks sowie wei-
teren Coachings zum aktiven Mitmachen ein.




Seit September 2025 steht unseren Beschaftig-
ten mit Evermood eine digitale Gesundheits-
plattform zur VerflGgung, die anonym, niedrig-
schwellig und rund um die Uhr Unterstitzung
in vielfaltigen Lebenslagen bietet. Das Angebot
umfasst Live-Events zu Themen wie Stress-
bewaltigung und Resilienz, eine Beratung per
Chat, E-Mail oder Telefon sowie eine umfang-
reiche Mediathek mit Beitragen, Videos und
Online-Kursen.

Neben den Themen rund um mentale Gesund-
heit enthalt Evermood auch Bewegungs- und
Entspannungsangebote, die orts- und zeit-
unabhangig genutzt werden konnen. Evermood
tragt dazu bei, die psychosoziale und korper-
liche Gesundheit der Beschaftigten ganzheitlich
zu fordern.

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Die Abteilung Arbeits- und Gesundheitsschutz
des Umweltbetriebes verfolgt das Ziel, die
Arbeitssicherheit in allen Bereichen zu erhohen
und arbeitsbedingten Erkrankungen praventiv
vorzubeugen.

Wir veranlassten 2025 1.403 arbeitsmedizini-
sche Vorsorge-, 595 Eignungsuntersuchungen
und 50 Impfungen. Zahlreiche betriebliche
Ersthelfende, Brandschutzhelfende und Sicher-

heitsbeauftragte wurden aus- und weiterge-
bildet.

Das Tragen einer personlichen Schutzausris-
tung ist fUr viele Beschaftigte des Umweltbe-
triebes verpflichtend. Unser Angebot an Berufs-
kleidung und Sicherheitsschuhen entwickeln
wir daher kontinuierlich weiter.

FUr den bedarfsgerechten Ausbau der Gesund-
heitsangebote wurde das Projekt ,Gesund im
Gesprach" initiiert. Uber persdnliche Gespriache
und einen Fragebogen werden die Winsche
und BedUrfnisse unserer Beschaftigten abge-
fragt. Basierend auf den Winschen und Bedirf-
nissen wird die Gesundheitsférderung durch
noch passgenauere Angebote erweitert.




e

Betriebliches Gesundheitsmanagement

10 %

Krankenstand der Stadt Bielefeld im Vergleich
zum Dt. Stadtetag und Stadtetag NRW
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2021 2022 2023 2024 2025

e Stadt Bielefeld 6,63 % 8,46 % 8,01 % 7,50 % 7,41%
e Dt. Stadtetag 7,28 % 8,98 % 8,36 % 8,16 %

8,83 % 8,62 %

Die Krankenquote der Stadt Bielefeld ist im
Vergleich zum Vorjahr von 7,50 % auf 7,41 %
gesunken und bestatigt damit den weiterhin
positiven Entwicklungstrend. Dies entspricht
im Jahr 2025 durchschnittlich 27,62 Krankheits-
tagen pro erkrankte beschaftigte Person, wobei
Wochenenden und Feiertage mit einbezogen
sind.

Parallel dazu ist der Anteil der Beschaftigten
ohne krankheitsbedingte Fehltage in den ver-
gangenen Jahren kontinuierlich gestiegen. Lag
dieser Wert 2023 noch bei 6,2 % und 2024 bei
8,1 %, erhohte er sich im Jahr 2025 erfreulicher-
weise auf 10,3 %.

Die Entwicklung der Krankenquote unserer
Auszubildenden zeigt insgesamt einen schwan-
kenden, aber tendenziell steigenden Verlauf mit
einem Hochstwert im Jahr 2024. Fir 2025 zeigt
sich wieder ein Rickgang der Krankenquote auf
3,20 %, was auf eine leichte Entspannung hin-
deutet.

Bei der Interpretation der ermittelten Zahlen ist
zu berUcksichtigen, dass im Unterschied zu den
von den Krankenkassen regelmalig veroffent-
lichten Zahlen auch die Fehltage beriUcksichtigt
werden, fUr die kein arztliches Attest vorgelegt
wird. Die von den Krankenkassen ermittelten
Zahlen basieren ausschliel}lich auf Rickmeldun-
gen der Arzte und erfassen dementsprechend
nur Krankmeldungen mit arztlichem Attest.

3 Zahlen der Stadtevergleiche fir 2025 lagen zum Zeitpunkt der Drucklegung noch nicht vor.
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Krankenstand Azubis im Vergleich zum Dt. Stadtetag und Stadtetag NRW
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2021 2022 2023 2024 2025
e Stadt Bielefeld 2,54 % 3,98 % 3,12 % 4,07 % 3,20 %
e Dt. Staédetag NRW 3,16 % 4,73 % 4,47 % 4,25 %
Dt. Stadtetag 3,26 % 4,93 % 4,53 % 4,29 %
Krankenstand nach Alter
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20%
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bis24).  25-29J. 30-34). 35-39J. 40-44 ). 45-49).  50-54). 55-59J. ab60J.
Anteil Beschaftigte 3,2% 8,6% 11,2% 11,3% 11,2% 11,4% 12,0% 15,9% 15,2%
== Anteil Krankentage 1,8% 6,0% 9,9% 10,2% 11,4% 10,6% 11,7% 17,4% 20,9%
e Krankenstand 4,2% 5,2% 6,5% 6,7% 7,5% 6,9% 7,2% 8,1% 10,2%

Ein Zusammenhang zwischen Alter und Kran-
kenstand ist klar erkennbar. JUngere Beschaftig-
te bis 24 Jahre weisen sowohl den geringsten
Anteil an Krankentagen als auch den nied-
rigsten Krankenstand auf. Mit zunehmendem
Alter steigen die Krankentage kontinuierlich

an. Insgesamt lasst sich festhalten, dass altere
Beschaftigte deutlich haufiger und langer
krankheitsbedingt ausfallen als jingere, was auf
altersbedingte gesundheitliche Belastungen
hindeutet.
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Die Krankenguote zeigt zwischen 2023 und
2025 einen leicht ricklaufigen Gesamttrend.
Wahrend sie 2023 noch bei 8,0 % lag, sank sie
2024 auf 7,5 % und 2025 weiter auf 7,4 %. Damit
verbessert sich die Gesamtquote innerhalb von
zwei Jahren um 0,6 Prozentpunkte.

Deutliche Unterschiede bestehen jedoch zwi-
schen den Berufsgruppen:

Besonders hohe Werte zeigen die Entsorgungs-
branche (13,0 %), Handwerksberufe (10,8 %)
sowie der Grinbereich (9,5 %). Diese Bereiche
gehoren traditionell zu den korperlich belas-
teteren Tatigkeiten. Auch Erziehung, Weiter-
bildung (8,8 %) und Reinigung (7,7 %) liegen
oberhalb des Durchschnitts.

Die niedrigsten Krankenquoten finden sich bei
den KUnstlerischen Berufen (2,2 %), gefolgt von
Technik (5,3 %), Verwaltung (6,6 %) und BUh-
nentechnischen Berufen (6,9 %).

16%
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Krankenquote nach Berufsgruppen

8%

6%

4%

1
0% I

Verw Soz Erz Kiin BUT Tech Grin Ent Rein Ordn ges.
m2023 6,8% 7,9% 9,8% 3,9% 7,1% 59%  8,9% 10,6% 11,1% 14,0% 8,7% 8,0% 8,0%
w2024 6,6% 7,9% 8,9% 2,3% 5,4% 51% 82% 11,2% 9,8% 143% 7,3% 7,0% 7,5%
m2025 6,6% 7,3% 8,8% 2,2% 6,9% 53% 7,3% 10,8% 9,5% 13,0% 7,7% 7,3% 7,4%

Lohnfortzahlung im Krankheitsfall - Tariflich
Beschaftige

Tarifliche Beschaftigte haben im Krankheitsfall
Anspruch auf die Fortzahlung ihres Arbeitsent-
gelts durch die Arbeitgeberin Stadt Bielefeld
fUr bis zu sechs Wochen, sofern die Arbeitsun-
fahigkeit unverschuldet ist.

Bei 5.686 tariflich Beschaftigten ergibt sich im
Jahr 2025 eine durchschnittliche Lohnfortzah-
lung von 3.067,16 € je Mitarbeitenden.

LFZ im Krankheitsfall

Kernverwaltung

2025
9.969.595,25 €

2024
9.390.407,30 €

2023
8.919.720,41 €

Immobilienservicebetrieb

1.712.49196 €

1.599.679,17 €

1.476.173,63 €

Umweltbetrieb

4.990.618,71 €

4.910.03112 €

5.090.076,84 €

Gesamtergebnis

BUhnen und Orchester

767.157,08 €

17.439.863,00 €

708.968,21 €

16.609.085,80 €

833.520,36 €

16.319.491,24 €




Weiterzahlung der Dienstbezige im Krank-
heitsfall - Beamtinnen und Beamte

FUr Beamtinnen und Beamte gibt es keine dem
Tarifbereich vergleichbaren Regelungen zur
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall. Ihre Dienst-
bezige werden vielmehr grundsatzlich unge-
achtet einer Erkrankung ausgezahlt. Deshalb
erhalten sie auch Uber die sechswochige Frist
hinaus - in der tarifbeschaftigte Mitarbeitende
eine Lohnfortzahlung durch den Arbeitgeber
bekommen - weiterhin ihre vollen Bezige.

Um dennoch hier eine Vergleichbarkeit mit den
tariflichen Beschaftigten herzustellen, wurde
simuliert, welcher Aufwand zur Fortzahlung

der Dienstbezige in den ersten sechs Wochen
einer Arbeitsunfahigkeit angefallen ware.

Bei 1.510 Beamtinnen und Beamten wurden im
Jahr 2025 je Mitarbeitenden durchschnittlich
2.303,13 € Dienstbezige in den ersten 6 Wo-

chen jedes Erkrankungszeitraums weitergezahlt.

Betriebliches Gesundheitsmanagement @

2025 2024 2023
Kernverwaltung 3.311.457,90 € 3.286.906,83 € 3.675.492 30 €
Immobilienservicebetrieb 76.804,87 € 75.658,03 € 88.949,85 €
Umweltbetrieb 73.399,39 € 59.113,58 € 101.554,83 €
BUhnen und Orchester 16.070,63 € 23.060,70 € 9.391,75 €
Gesamtergebnis 3.477.732,78€ 3.444.739,14 € 3.875.388,73 €

In 2025 sind insgesamt 20.917.595,79 € Entgelt-
fortzahlung wahrend der ersten 6 Krankheits-
wochen angefallen. Dies ergibt bei 7.196 Be-
schaftigten einen durchschnittlichen Wert von
2.906,84 € je Person.

Die Entwicklung der Krankenstande und der
Kosten fUr die Lohnfortzahlung im Krankheits-
fall macht deutlich, dass neben der Darstellung
zentraler Kennzahlen eine vertiefende Fehlzei-
tenanalyse erforderlich ist. Ziel ist es, Ursachen,
Strukturen und Trends von Fehlzeiten differen-
ziert zu betrachten und mogliche Belastungs-
schwerpunkte frihzeitig zu identifizieren. Eine
systematische Fehlzeitenanalyse bildet damit
eine wichtige Grundlage fir die Ableitung
praventiver Mallnahmen und die Férderung der
Gesundheit unserer Beschaftigten.
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Nutzende Ticketangebote:

2.011
609

Homeoffice-Vereinbarungen:

1.269

Dienstradleasing:

1. JobTicket/GroRkunden-
abonnement/Deutschlandticket

Die Stadt Bielefeld fordert die Verkehrswende.
Unsere Mitarbeitenden haben die Moglichkeit,
ein Abonnement fir den OPNV in Form eines
JobTickets, eines Groll}kundenabos oder eines
Deutschlandtickets zu beziehen. Der weit Uber-
wiegende Teil beantragt, verwaltet bzw. kin-
digt das Ticket Uber das JobTicket-Portal der
moBiel.

Alle 3 Ticketangebote werden fir Tarifoeschaf-
tigte, Auszubildende und Berufspraktikantinnen
und Berufspraktikanten von der Stadt Bielefeld
mit 16 Euro monatlich bezuschusst. Fur das
JobTicket und das Deutschlandticket gewahrt
moBiel unseren Mitarbeitenden einen weite-
ren Rabatt in von Hohe von 5 Prozent auf den
Ticketpreis.

2.011 Mitarbeitende nutzten 2025 die Ticket-
angebote.

Mobilitat und neue Arbeitsformen

2. Dienstradleasing

Durch den TV-Fahrradleasing ist die tarifver-
tragliche Offnung fir die Durchfilhrung von
Entgeltumwandlungsmodellen zum Zwecke des
Fahrradleasings geschaffen worden.

Tarifbeschaftigte in einem ungekindigten
Arbeitsverhaltnis konnen seit dem 15.3.2023
hochwertige Fahrrader oder E-Bikes Uber eine
Entgeltumwandlung leasen und damit sowohl
umweltfreundlich als auch gesundheitsfordernd
unterwegs sein.

Die Ubernahme der Kosten fir die Haftpflicht-
versicherung und den Basisservice fur die Ins-
pektion der Fahrrader durch die Stadt Bielefeld
erhoht die Attraktivitat des Angebotes.

Das Angebot wurde von unseren Mitarbeiten-
den sehr gut angenommen. 609 Mitarbeitende
haben bereits von der Moglichkeit des Dienst-
radleasings Gebrauch gemacht. Dies unter-
streicht die hohe Attraktivitat und den Beitrag
zur Mitarbeitendenzufriedenheit.

Der Gesetzgeber hat fir Beamtinnen und Beam-
te die gesetzlichen Voraussetzungen fir Leis-
tungen im Rahmen einer Entgeltumwandlung
fur geleaste Dienstfahrrader geschaffen. Die
Umsetzung ist fir 2026 geplant. Die Ubernah-
me der Kosten fir die Haftpflichtversicherung
und den Basisservice fUr die Inspektion ist aus
rechtlichen Grinden nicht moglich.

Die Angebote fir den OPNV und das Fahrrad-
leasing-Programm zeigen die Verantwortung
der Stadt Bielefeld im Hinblick auf Umwelt-
bewusstsein und die Forderung einer nachhal-
tigen Mobilitat. Sie sind auch ein gelungenes
Beispiel, wie Benefits zur Starkung der Arbeit-
geberattraktivitat beitragen konnen.

JobTicket GrofRkundenabonnement Deutschlandticket
Tariflich Beschaftigte 441 220 1.088
Beamtinnen/Beamte 31 33 198
Gesamt 253 1.286
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Die Dienstvereinbarung Homeoffice und biro-
freies Arbeiten bietet neue Méglichkeiten, die
Kundenorientierung und Funktionsfahigkeit der
Organisationseinheiten mit den individuellen
Bedurfnissen unserer Beschaftigten abzustim-
men. Die Regelungen der Dienstvereinbarung
ermoglichen es, die stark abweichenden Anfor-
derungen und Arbeitsablaufe in den jeweiligen
Bereichen zu beriUcksichtigen. Zum Stichtag
31.12.2025 haben 1.269 Mitarbeitende (2024:
1.051 Mitarbeitende) eine Vereinbarung zum
Homeoffice abgeschlossen.

Nachfolgend werden die bereits abgeschlosse-
nen, laufenden und geplanten Projekte darge-
stellt:

Abgeschlossene Projekte

Der Wechsel in das neue Zeitdatenmanage-
mentsystem ATOSS wurde bereits im Jahr
2024 erfolgreich vollzogen und an dieser Stelle
dargestellt. Aktuell befinden sich rund 4.200
Nutzerinnen und Nutzer der Kernverwaltung
im System. Aufbauend auf deren Erfahrungen
werden laufend Anpassungen vorgenommen.
Dies umfasst z.B. die Uberprifung und Verein-
fachung von Workflows sowie redaktionelle
Anderungen, beispielsweise am Staff Center.
Der Benutzerkreis soll sukzessive auf weitere
Bereiche der Stadtverwaltung ausgeweitet
werden.

Die Implementierung von ATOSS als Zeit-
datenmanagementsystem, das die komplexen
Vorgaben des Tarif- und Beamtenrechts voll-
standig abbildet und Uber eine durchgangige
SAP-Schnittstelle einen automatisierten Daten-
austausch fir Personalstammdaten, Abwesen-
heiten, abrechnungsrelevante Zuschlage und
eAU-Informationen ermoglicht, hat dazu ge-
fUhrt, dass die Stadtverwaltung Bielefeld seit
2025 von der Firma Bosch als Referenzkunde fur
Zeitwirtschaftssysteme im offentlichen Bereich
gefihrt wird.

Laufende Projekte

Aufbauend auf dem Zeitdatenmanagementsys-
tem ATOSS wird derzeit durch eine Projektgrup-
pe aus Mitarbeitenden des Feuerwehramtes
und des Amtes fur Personal eine Personal-
einsatzplanung (PEP) fir die Berufsfeuerwehr
Bielefeld eingefUhrt. Ziel ist die Implementie-
rung eines Dienstplanungssystems, das An- und




Abwesenheiten, Qualifikationen und Aufgaben-
bereiche der Mitarbeitenden im Feuerwehr-
und Rettungsdienst beriUcksichtigt. Zudem ist
eine Darstellung der unterschiedlichen Arbeits-
zeitmodelle sowie deren VerknUipfung mit der
Personalabrechnung in SAP vorgesehen.

Nach erfolgreicher EinfGhrung bei der Berufs-
feuerwehr soll die ,PEP" auf weitere Bereiche
der Stadtverwaltung mit Dienstplanerfordernis-
sen ausgeweitet werden.

Geplante Prozesse

» Die EinfUhrung einer Digitalen Personalakte
wird derzeit im Rahmen eines Projektvorha-
bens vorbereitet. Technische und sonstige
Notwendigkeiten werden eruiert. Ziel ist es,
die bestehenden Papierakten im Rahmen der
rechtlichen Vorgaben weitestgehend abzu-
[6sen. Hintergrund ist unter anderem, dass
Personalakten und Nachweise kinftig aus-
schlielllich in elektronischer Form bei der
Deutschen Rentenversicherung einzureichen
sind.

> Weitere papierbasierte Antragsverfahren aus
dem Personalbereich werden schrittweise
entbUrokratisiert und weiter digitalisiert.

» Im Jahr 2026 sollen die bisher in Papierform
versandte Entgeltbescheinigung und suk-
zessive auch Begleitdokumente - wie etwa
Lohnsteuer- und DEUV-Bescheinigungen, be-
sondere Informationen fir Beschaftigte oder
das stadtische Fortbildungsprogramm - als
digitale Entgeltbescheinigung bereitgestellt
werden. Dies ist ein Teilprojekt des vom Amt
BIE-Digital geplanten ,digitalen Postkorbs",
Uber den Dokumente zwischen Arbeitgebe-
rin/Dienstherrn und Mitarbeitenden digital
und rechtssicher ausgetauscht werden kon-
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nen.

Auch das Stellenplanverfahren soll digitali-
siert werden. Im Rahmen der Haushalts- und
Stellenplanaufstellung beantragen die Am-
ter bisher analog ihre Stellenmehrbedarfe.
Ebenso sind kw-Stellen, Umschichtungen und
Stelleneinsparungen zu planen. Das Antrags-
verfahren der Amter soll in einem digitalen
Ablauf dargestellt und entsprechende Aus-
wertungsmoglichkeiten bereitgestellt wer-
den. Die Digitalisierung ist in einem mehrstu-
figen Verfahren vorgesehen, die erste Stufe
(Antragstellung) soll bis zur Haushaltsplanung
2028, also bis Januar 2027, einsatzbereit sein.

Besondere Befugnisse zur Budgetfreigabe
nach der DA Finanzbuchhaltung mussen
derzeit mit einem Papiervordruck beantragt
werden. Der papierbasierte Prozess zur Be-
antragung von Befugnissen wird im Rahmen
der EinfGhrung von NSCALE neu konzipiert
und digitalisiert.
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Kennzahlen auf einen Blick

2025 2024 2023

Stellen 6.2397 6.143,0 5.970,1
Beschaftigte 7196 6.993 6.824
Beschéftigte vollzeitverrechnet 6.140 6.019 5.869
Frauen 4.094 3.976 3.887
Frauenanteil 56,89% 56,86% 57,00%
Frauenanteil vollzeitverrechnet 52,33% 52,22% 52,30%
Durchschnittsalter 45,87 Jahre 45,89 Jahre 45,74 Jahre
Teilzeitkrafte 2.959 2.804 2.698
davon Frauen 2465 2380 2303
Teilzeitquote 4110% 40,10% 39,50%
Menschen mit Behinderung* 414 388 401
Schwerbehindertenquote® 6,65% 6,48% 6,45%
Beschaftigte mit internationaler Familiengeschichte 1.610 1.530 1.436
davon Frauen 1.064 1.026 973
Quote internationale Familingeschichte 22,37% 21,88% 21,00%
Krankenquote?® 7,41% 7,50% 8,00%
Ausfalle wg. Krankheit taglich

(umgerechnet in Anzahl Beschaftigte)” 44 527 560
Beschaftigte mit Krankentagen > 6 Wochen jahrlich 1.245 1.244 1.288
Befristete Vertrage?® 658 662 729
Auszubildende/Studierende’ 360 344 320
davon Frauen 204 190 188
Ausbildungsquote 5,00% 4,90% 4,70%

O 0 N o B

Stand jeweils 30.6.

Jahresdurchschnitt jeweils vom 1.1. - 31.12.

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

Stand jeweils 30.6.

Stand 31.12.
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