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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

die Zukunftsfahigkeit unserer Stadtverwaltung hiangt maRgeblich davon ab, unsere hoch qualifizierten
und engagierten Mitarbeitenden in ihrer Arbeit zu férdern und ihnen ein modernes Umfeld zu bieten,
dass sowohl organisatorisch als auch technisch den Anspriichen an eine zukunftsweisende Stadtver-
waltung entspricht.

Eine leistungsfahige Verwaltung entsteht jedoch nicht allein durch gute Rahmenbedingungen, sondern
vor allem durch Menschen, die sich mit ihren Kompetenzen, ihrem Wissen und ihrem Engagement

fiir sie einsetzen. Es ist unsere gemeinsame Aufgabe, ein Klima zu gestalten, das von Wertschatzung,
Transparenz und dem Gefiihl geprégt ist, ein Teil eines Ganzen zu sein.

Mit konkreten Angeboten an unsere Mitarbeitenden unterstreichen wir unsere Wertschatzung. Wir
offnen Arbeitszeitrahmen und ermdéglichen mobile Arbeit. Durch unsere MaBnahmen unterstiitzen wir
unsere Mitarbeitenden nach Kraften dabei, beruflichen und familidren Verpflichtungen gleichermal3en
gerecht werden zu kdnnen.

Mit der Arbeit fur die Verwaltung der Landeshauptstadt Disseldorf sind unsere Mitarbeitenden Teil
eines gesellschaftlichen Gestaltungsprozesses. Wir gestalten unsere Stadt.

Die vielfaltigen Perspektiven und Erfahrungen sind dabei ein wesentlicher Bestandteil dieses Weges
und zugleich ein starkes Signal fiir unsere gemeinsame Zukunft.

Dr. Stephan Keller
Oberbiirgermeister der
Landeshauptstadt Di
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Liebe Leserinnen und Leser,

wie gelingt es einer modernen Stadtverwaltung, auch in herausfordernden Zeiten leistungsfahig,
attraktiv und zukunftssicher zu bleiben? Die Antwort beginnt bei den Menschen, die fiir sie arbeiten.

Der Personalbericht 2024 der Landeshauptstadt Disseldorf widmet sich daher einem Thema, das
fir unsere Verwaltung von zentraler Bedeutung ist: der Personalgewinnung und -bindung. Denn eine

funktionierende Verwaltung braucht engagierte, qualifizierte und motivierte Mitarbeitende — und
das langfristig.

Als Stadt setzen wir dabei auf ein breites MaBnahmenrepertoire: faire Bezahlung, gute Arbeitsbedin-
gungen, forderliches Arbeitsklima und gezielte Weiterbildungsangebote. Unser Ziel ist es, ein wert-
schatzendes Umfeld zu schaffen, in dem sich Menschen gerne einbringen und bleiben.

Wir laden Sie daher herzlich zu einem Einblick in unsere zentralen Strategien der vergangenen Monate
ein, der zeigt, was bereits gelungen ist, aber auch darstellt, worauf wir kiinftig noch stérker den Fokus
legen werden. Dabei lassen wir nicht nur Zahlen sprechen: Wir geben auch den persénlichen Stimmen
und Erfahrungen unserer Mitarbeitenden Raum. Gemeinsam stellen wir die Weichen fiir eine erfolgrei-
che Zukunft. Fiir unsere Mitarbeitenden, fiir unsere Verwaltung und fiir Disseldorf.

Olaf Wagner
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Unsere Personalbindungsstrategie

1.1
Quali-

fizierung

Qualifizierungsangebote bieten
Mitarbeitenden die Chance, sich
beruflich weiterzuentwickeln,
individuelle Ziele zu verfolgen und
eine langfristige Perspektive bei
der Landeshauptstadt Diissel-
dorf zu finden. Wer Entwicklungs-
mdoglichkeiten wahrnimmt, fiihlt
sich in der eigenen Rolle gestdrkt
und stdrker mit der Arbeitgeberin
verbunden. Das breit geféicherte
Angebot an Personalentwicklung
und Weiterbildung eréffnet nicht
nur neue fachliche und persénliche
Horizonte, sondern trdgt auch dazu
bei, Motivation und Engagement
auf Dauer zu sichern. So entstehen
stabile Beziehungen, von denen so-
wohl die Mitarbeitenden als auch
die Stadt profitieren — ein Gewinn
fiir beide Seiten.

Finanzielle Anreize sind ein
zentraler Bestandteil der
Personalbindungsstrategie der
Landeshauptstadt Diisseldorf. Eine
angemessene Vergiitung, Besol-
dung sowie leistungsbezogene
Prémien und Zusatzleistungen
vermitteln Anerkennung und tragen
zur Zufriedenheit, Motivation und
langfristigen Bindung bei.

1.2
Finanzielle
Anreize

Personalbericht 2024



1. Schwerpunkt: Personalbindung

1.3
Beruf und

Familie

Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist ein weiteres zentrales
Instrument der Personal-
bindung, da sie die Bediirfnisse der
Beschdftigten nach einer ausge-
wogenen Balance zwischen beruf-
lichen Anforderungen und privaten
Verpflichtungen beriicksichtigt.
Die Landeshauptstadt Diisseldorf
bietet den Beschdftigten familien-
freundliche Rahmenbedingungen
und wurde bereits mehrfach dafiir
ausgezeichnet. Das steigert nicht
nur Zufriedenheit und Motivation
der Mitarbeitenden, sondern auch
ihre Loyalitdt. Eine gelebte Fami-
lienfreundlichkeit ist ein wichtiger
Faktor fiir eine starke Personal-
bindung und macht die Stadt-
verwaltung zu einer attraktiven
Arbeitgeberin.

Personalbericht 2024

Gesundheit ist die Grundlage fiir
berufliche Zufriedenheit, Leis-
tungsfdhigkeit und langfristige

Bindung. Denn ohne Gesundheit

ist alles nichts. Die Férderung der

Gesundheit ist deshalb ein zentra-
ler Bestandteil einer nachhaltigen

Personalbindung. Ein gesundes

Arbeitsumfeld stdrkt das Wohlbe-
finden, fordert die Leistungsféhig-
keit und steigert die Motivation.

1.4
Gesund-
heit



1. Schwerpunkt: Personalbindung

Personalbindung - Zentrales Thema in jeder Arbeitsphase

Die Personalbindung ist ein zentraler Erfolgsfaktor fiir die langfristige Leistungsfdhigkeit der
Landeshauptstadt Diisseldorf. Eine starke Bindung der Mitarbeitenden trdgt dazu bei, sowohl
wertvolle Erfahrungen als auch Fachwissen in der Verwaltung zu halten. Sie erméglicht, eine
nachhaltige und vertrauensvolle Arbeitsbeziehung aufzubauen. Durch gezielte MaBnahmen wie
eine kontinuierliche Personalentwicklung, die Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sowie den Aufbau einer positiven Kultur der Fiihrung und Zusammenarbeit kann Fluktuation
wirksam reduziert werden. Dies stdrkt die Loyalitdt der Mitarbeitenden und erh6ht zudem deren
Zufriedenheit und Motivation.

Fluktuationsprognose bis 2035

Eine hohe Fluktuation bringt erhebliche Nachteile mit sich: Der fortlaufende Aufwand fiir Rekrutierung
und Einarbeitung neuer Mitarbeitender bindet Ressourcen, wahrend gleichzeitig Know-how verloren
geht. Dies kann die Leistungsfahigkeit der Verwaltung beeintrachtigen und sich negativ auf das Be-
triebsklima auswirken. Die Fluktuationsprognose zeigt einen deutlichen Handlungsbedarf auf.

AusgangsgroRe: 12.914 Beschiftigte

10,000 e davon Altersbedingtes Ausscheiden bis 2035: 3.578
’ davon Sonstige Fluktuation: @ 463 pro Jahr — kummuliert bis 2035: 5.095
Prognose Ausscheiden/Flukutation insgesamt: 8.673

Ohne Gegensteuerung
verlieren wir bis 2035 circa
67 % der Beschiftigten!

Basis 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035
0172025

Der altersbedingten Fluktuation kann wenig bis gar nicht entgegengewirkt werden. Daher stehen Maf3-
nahmen im Vordergrund, um die sonstige Fluktuation (beispielsweise Kiindigungen oder Dienst- und
Arbeitsunfahigkeit) zu verhinden.

Die Themenbereiche Qualifizierung, finanzielle Anreize, Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
Gesundheit besitzen fiir die Landeshauptstadt Diisseldorf eine besondere Bedeutung im Kontext der
Personalbindung. Sie bilden wesentliche Handlungsfelder, um Mitarbeitende langfristig zu binden,
deren Motivation zu férdern und die Attraktivitat als Arbeitgeberin nachhaltig zu starken.

Die nachsten Seiten veranschaulichen, wie durch abgestimmte MaBnahmen und Strategien Mitarbei-
tende in allen Phasen ihres Berufslebens begleitet und unterstiitzt werden.

10 Personalbericht 2024



1. Schwerpunkt: Personalbindung

1.1 Qualifizierung

Qualifizierung durch Verwaltungslehrgiange

Mit den Verwaltungslehrgangen | und Il bietet die Landeshauptstadt Disseldorf ihren Beschaftigten
strukturierte Qualifizierungsmaoglichkeiten, die von langfristigem Nutzen sind und einen verwaltungs-
weiten Einsatz ermdglichen. Eigens fiir den Ordnungs- und Servicedienst (OSD) konzipierte Lehrgédnge
greifen die besonderen Bedarfe dieser Beschiftigtengruppe auf.

Das Studieninstitut fir kommunale Verwaltung passt den Aufbau von Lehrgangen unter anderem mit
einer Aufteilung in Basis- und Aufbaulehrgdnge noch besser an die sich fortlaufend verandernden Be-

dingungen an.

Teilnehmende in den Verwaltungslehrgingen

2024

2023

2022

2021

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

| mmmm VL |Basis === VL|Aufbau VL1OSD Basis  ==== VL | OSD Aufbau VLII

Ab 2023 wird der VL | fiir den allgemeinen Verwaltungsdienst und den OSD in Basis- und Aufbaukurs unterschieden.
Fiir die Jahre 2021 und 2022 werden VL | Basis und VL | Aufbau gemeinsam dargestellt.

Personalbericht 2024 1



1. Schwerpunkt: Personalbindung

Verwaltungslehrgang Il - Weiterentwicklung mit Zukunft

Jahrlich erhalten circa 40 Mitarbeitende der Landeshauptstadt Diisseldorf die Chance, sich nebenbe-
ruflich weiterzuqualifizieren und den Abschluss als Verwaltungsfachwirtin, -fachwirt zu erlangen. Diese
zweijahrige Weiterbildung am Studieninstitut Disseldorf bietet eine wichtige Aufstiegsmdglichkeit fiir
Beschaftigte der Verwaltung.

Die Stadtverwaltung unterstiitzt ihre Beschéftigten dabei umfassend durch die Ubernahme der Lehr-
gangskosten und eine Freistellung an zwei Schultagen pro Woche. Im Jahr 2024 starteten 39 Kollegin-
nen und Kollegen in den Verwaltungslehrgang Il, um ihre beruflichen Perspektiven innerhalb der Stadt-
verwaltung gezielt zu erweitern.

Von der Ausbildung zur Fachkarriere — Ein Erfolgsbeispiel

Eine der Teilnehmenden ist Giinel Asgar, die seit neun Jahren in Disseldorf lebt. Ihre berufliche Lauf-
bahn begann sie 2018 im Rahmen des Projektes Ausbildungs-Chance-Diisseldorf, welches gefliichtete
Menschen an eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung heranfiihren soll. Fur Frau Asgar war dies nach
erfolgreichem Abschluss des Projektes eine Ausbildung zur Verwaltungsfachangestellten. Nun, sechs
Jahre spéater, hat sie mit dem Verwaltungslehrgang |l die nachste Stufe auf ihrer Karriereleiter erklom-
men. Bereits die Halfte des Lehrgangs hat sie absolviert und blickt motiviert in die Zukunft.

Mit Programmen wie dem Verwaltungslehrgang Il férdert die Landeshauptstadt Diisseldorf gezielt die
Weiterentwicklung ihrer Mitarbeitenden — ein entscheidender Beitrag zur Fachkraftequalifizierung und
langfristigen Personalbindung.

Die Entscheidung fiir den Verwaltungs-
‘ ‘ lehrgang Il war genau richtig.

Der Abschluss eréffnet mir viele
Maéglichkeiten und das motiviert mich.

Giinel Asgar
Mitarbeiterin im Hauptamt

esha‘ubtstadt Disseldorf / Michael Gstettenbauer
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Ausbau digitaler Lernangebote

Im Jahr 2024 hat die Personalakademie ihr digitales Lernangebot gezielt erweitert — ein wichtiger Bei-
trag zur kontinuierlichen Qualifizierung, zur Unterstitzung hybrider Arbeitsformen und damit auch zur
Starkung der Personalbindung. Im Rahmen der Umstellung auf Outlook wurden besonders stark nach-
gefragte Lernformate entwickelt und bereitgestellt. Zudem stehen in der LernStadt weitere spannende
web-basierte Trainings bereit, beispielsweise zum Thema Innovation — ein innovatives Mindset férdern
oder Die Fiihrungskraft als Coach.

Teildigitalisierung des Ausbildereignungslehrgangs

Zudem wurde der Ausbilderlehrgang auf Basis der Ausbildereignungsverordnung im Rahmen eines
Pilotprojektes (AEVO) modernisiert und in diesem Zusammenhang ein Blended-Learning-Konzept
erstellt. Anstelle eines reinen Prasenzformates erfolgt die Wissensvermittlung nun halftig tiber Micro-
learnings und web-basierte Trainings im digitalen Selbstlernen, wodurch sich die Prasenzzeit von zwei
Wochen auf eine Woche reduziert. Gleichzeitig wird durch qualifizierte Ausbilderinnen und Ausbilder
die gesamtstadtische Ausbildungsqualitat gestéarkt. Nach erfolgreichem Abschluss des Pilotprojektes
wird das neue Blended-Learning-Konzept fiir den Lehrgang 2025 in den offenen Fortbildungskatalog
der Personalakademie aufgenommen.

Der neue Lehrgang bietet mir eine flexible und moderne ‘ ‘
Lernméglichkeit. Dank der teildigitalen Struktur konnte

ich die Inhalte orts- und zeitunabhdngig in meinen

Alltag integrieren. Besonders motivierend waren die

abwechslungsreichen, praxisnahen Online-Trainings.

Die abschlieBende Prdasenzwoche half, Wissen zu

vertiefen und mich optimal auf die Priifung sowie

die Ausbildungspraxis vorzubereiten.

Fabienne Behr
Dozierende im Studieninstitut

© Privat

Mitarbeitende schiitzen - Training Gewaltpravention

Mitarbeitende sind das wertvollste Gut — deshalb nimmt Gewaltpravention bei der Landeshauptstadt
Dusseldorf einen zentralen Stellenwert ein. Ein bedeutendes neues Angebot ist das Training Gewaltpra-
vention, das in enger Zusammenarbeit mit mehreren Fachstellen entwickelt wurde. Es vermittelt wich-
tige Kenntnisse zur praventiven Fiirsorge, zum Umgang mit Akutsituationen sowie zu NachsorgemaR-
nahmen. Denn ein respektvolles und sicheres Arbeitsumfeld tragt maRgeblich zum Wohlbefinden und
zur Zufriedenheit der Beschéaftigten bei.

Personalbericht 2024 13



1. Schwerpunkt: Personalbindung

Berufliche Entwicklung:
Masterstudium oder Modulare Qualifizierung

Die Landeshauptstadt Diisseldorf setzt auf verschiedene Strategien, um der Herausforderung der Fach-
kraftegewinnung aktiv zu begegnen. Neben externen Einstellungen und der Ausbildung von Nach-
wuchskraften spielen Weiterbildungs- und QualifizierungsmaRBnahmen fiir vorhandene Beschéaftigte
eine entscheidende Rolle.

Diese MaRBnahmen tragen nicht nur zur Fachkrafteentwicklung bei, sondern stiarken auch die Personal-
bindung, indem sie den Mitarbeitenden Perspektiven zur persénlichen und beruflichen Weiterentwick-
lung bieten und so ihre langfristige Motivation und Loyalitat férdern.

Besonders in Fiihrungs- und Managementfunktionen der Laufbahngruppe 2.2 beziehungsweise in Stel-
len ab der Entgeltgruppe 13 (TV6D) wachst der Bedarf in den kommenden Jahren deutlich. Um diesen
Herausforderungen zu begegnen, wurden neue Einstiegs- und Entwicklungsméglichkeiten entwickelt.

Frau Thoma, Sie leiten das Team fiir Einstiegs- und Entwicklungsprogramme im Hauptamt.
Welche neuen Méglichkeiten wurden im Jahr 2024 denn geschaffen, um obere Fiihrungs-
und Managementfunktionen zu besetzen?

Bisher hatten sowohl Beschéftigte als auch Beamtinnen und Beamte innerhalb der Stadtverwaltung
bereits die Mdglichkeit, sich Giber eine Modulare Qualifizierung oder ein Masterstudium fiir héher be-
wertete Stellen zu qualifizieren. Fir externe Bewerbende war dieser Karriereweg jedoch bislang nicht
zuganglich.

Seit Mitte 2024 hat sich das geédndert: erstmals kénnen sich nun auch externe Bewerbende mit einem
Bachelorabschluss auf h6her bewertete Stellen bewerben, selbst wenn sie noch keinen Masterab-
schluss oder die Modulare Qualifizierung abgeschlossen haben. Voraussetzung ist, dass die entspre-
chenden Stellen explizit fiir diesen Personenkreis geéffnet wurden.

[
[ )

Diese gezielte Offnung des Karrierewegs fiir externe

Fach- und Fiihrungskrdfte stellt einen strategischen
Meilenstein fiir die Personalgewinnung der Landes-
hauptstadt Diisseldorf dar. Sie erméglicht es, einen
breiteren Talentpool anzusprechen und qualifizierte
Fiihrungskréfte sowie Expertinnen und Experten von
aulBerhalb fiir den 6ffentlichen Dienst zu gewinnen.

Stefanie Thoma
Teamleitung Einstiegs- und Entwicklungsprogramme

© Landeshauptstadt Diisseldorf / Halina Szafranska
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Zukunft gestalten:
Innovative MaRnahmen fiir Entwicklung und Bindung

Um den aktuellen und zukiinftigen Herausforderungen in der Personalentwicklung wirksam zu be-
gegnen, wurden weitere MaRnahmen konzipiert, die sowohl die Fachkraftegewinnung und -bindung
fordern als auch die Fiihrungskompetenz stéarken sollen.

Diese Qualifizierungsbausteine leisten einen wichtigen Beitrag zur Personalentwicklung und -bindung:
Sie er6ffnen neue berufliche Perspektiven, starken Filhrungskompetenzen und férdern den bereichs-
Ubergreifenden Wissensaustausch. Die gewonnenen Erkenntnisse und Erfahrungen bilden eine wert-
volle Grundlage fiir die kontinuierliche Weiterentwicklung und nachhaltige Verankerung dieser MaR-
nahmen bei der Landeshauptstadt Disseldorf.

Perspektivisch ist vorgesehen, diese Ansatze weiter auszubauen, auf neue Zielgruppen zu libertragen
und innovative Formate der beruflichen Qualifizierung fortlaufend zu optimieren.

Pilotprojekt

Qualifizierung und Vermittlung von Erzieherinnen und Erziehern

Das Personaleinsatzmanagement beschreitet in diesem Jahr neue Wege der Vermittlung
und startet ein Pilotprojekt zur Qualifizierung von Erzieherinnen und Erziehern des Amtes
fiir Jugend und Soziales — dem gréoRten Amt der Stadtverwaltung. Um langjahrigen Mitar-
beitenden, die nicht mehr in der Betreuung von Kindern und Jugendlichen arbeiten kénnen,
eine berufliche Perspektive zu erméglichen, werden nun erstmals zwei spezielle Lehrgédnge
angeboten.

Nach der Planung und abschlieRenden Konzeptionierung im Jahr 2024 wurde 22 Mitarbei-
tenden das Angebot, an den Lehrgangen teilzunehmen, unterbreitet. 13 dieser Beschaftig-
ten haben sich schlieRlich fiir diese MaRnahme entschieden und starteten am 2. April 2025
in den Basislehrgang des Verwaltungslehrgangs I. Die Teilnehmenden sind zwischen 37 und
60 Jahre alt.

Im August 2025 werden die ersten Absolventinnen und Absolventen in verwaltungsnahen
Tatigkeiten eingesetzt werden kdnnen. Die verbleibenden Mitarbeitenden schlieBen den
Aufbaulehrgang — und damit den Verwaltungslehrgang | — im Herbst 2026 ab.

Im Laufe des Jahres 2025 wird das Programm evaluiert, um dann die ndchsten Lehrgange

als dauerhaftes Angebot auf den Weg bringen zu kénnen. Neben der Verbesserung des An-
gebots wird auch die Ubertragbarkeit auf andere Zielgruppen gepriift werden.

Personalbericht 2024



1. Schwerpunkt: Personalbindung

Starterpaket

Fiir neue Fiihrungskrifte

2024 wurden in 17 Starterpaketen, dem stadtischen Qualifizierungsprogramm fiir neue
Fihrungskrafte, insgesamt 240 Teilnehmende bei ihrem Rollenwechsel begleitet.

Die Landeshauptstadt Diisseldorf fordert damit die gesamtstadtische Flihrungskultur und
unterstiitzt den Ausbau und die Weiterentwicklung von individuellen Fiihrungskompeten-
zen durch die umfassende Fortbildungsreihe sowie die ergdnzenden BegleitmalRnahmen.
Diese sind zum Beispiel ein Stammtisch zum Netzwerkausbau und ein Coachingangebot.

Cross-Mentoring

Mit dem Auftakt des 2. Interkommunalen Cross-Mentorings fiir Frauen fiihren Disseldorf
und Koln ihre erfolgreiche Kooperation zur Férderung weiblicher Fijhrungstalen e nach der
Premiere 2022/2023 fort. Das Programm setzt dabel e|n starkes, sichtbares Zeichen fiir
gelebte Gleichs und eine lebe dlge sta ibe {ef nde Vernetzu g

Unterstiitzungsangebot fiir die Teilnahme an QualifizierungsmaRnahmen

Die Landeshauptstadt Disseldorf unterstiitzt die Qualifizierung ihrer Mitarbeitenden gezielt durch zeit-
liche Freistellung und finanzielle Forderung — vorausgesetzt, die WeiterbildungsmaRnahmen stehen in
einem inhaltlichen Zusammenhang mit der aktuellen oder angestrebten Tatigkeit. Auf diese Weise wird
berufliche Weiterentwicklung ermdglicht und gleichzeitig ein wichtiger Beitrag zur langfristigen Perso-
nalbindung geleistet.

16 Personalbericht 2024
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

1.2 Finanzielle Anreize

Eine angemessene Entlohnung
fiir geleistete Arbeit stellt die
Basis fiir eine funktionierende

Beforderungen und Verwaltung mit motivierten
Hohergruppierungen Beschiftigten dar.

Ubertragt die Landeshauptstadt Diissel-
dorf tariflich Beschéaftigten dauerhaft eine
hoher bewertete Tatigkeit, erfolgt eine Ein-

gruppierung in die héhere Entgeltgruppe

gemal den Regelungen des Tarifvertrags
fir den 6ffentlichen Dienst (TV8D).

Bei Beamtinnen und Beamten erfolgen

Beforderungen auf einem héherwertigen

Dienstposten nach einer Erprobungszeit
im Rahmen des Leistungsprinzips.

Leistungsorientierte
Bezahlung - LOB

Das Leistungsentgeltsystem stellt eine
Erganzung zur regularen Vergtitung fir
fast alle Beschaftigten dar. Es soll Mit-

LOB - 3-Zonen-Modell arbeitende fiir besondere Leistungen
Anhand von Bewertungskriterien (unter anderem und herausragende Ergebnisse gezielt
Entwicklungs- und Lernbereitschaft, Selbststandig- motivieren und belohnen.
keit, Motivation und Leistungsbereitschaft, Kontakt-
fahigkeit sowie fachliche Leistungen) wird nach dem Das System basiert auf dem 3-Zonen-
Modell jahrlich in drei Zonen eingeordnet: Modell und soll unter Einbeziehung
Ubertrifft die Erwartungen deutlich (blau), Erfiillt des Disseldorfer Werte- und
die Erwartungen (griin) und Zeigt deutliche Kompetenzmodells Leistungen
Defizite (gelb). Mitarbeitende, die in die griine differenziert honorieren.

oder blaue Bewertungszone eingeordnet werden,
erhalten eine Basispramie sowie blau Bewertete
eine zusatzliche Pramie.
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Fachkraftezulage

Beabsichtigt ist, zukiinftig die Richtlinie zur Anwendung
der Fachkrdftezulage auf Grundlage der Richtlinie der Ver-
einigung Kommunaler Arbeitgeber (VKA) zur Gewinnung und
Bindung von Fachkréften zu nutzen. Dies ermdglicht es sowohl
neueingestellten als auch vorhandenen Beschiftigten eine
Fachkraftezulage zu gewahren und dadurch bessere finanzielle
Konditionen zu bieten.

Die wesentlichen Eckpunkte sehen die Gewahrung einer
Fachkraftezulage sowohl aus Griinden der Personalgewinnung
oder Personalbindung vor. Sie kann fiir einen Zeitraum von
bis zu 10 Jahren gezahlt werden und in Abhangigkeit der
personlichen Eingruppierung bis zu
1.500 Euro monatlich betragen.

In der gesamtstadtischen Beschaftigtenbefragung
geben gut 3.700 Mitarbeitende (das entspricht

80 Prozent der Teilnehmenden) auf die Frage,
welche Aspekte nach der persénlichen Einschatzung
eine attraktive Arbeitgeberin auszeichnen, an,

dass eine angemessen Bezahlung weiterhin ein
mafgeblicher Faktor ist.

Personalbericht 2024
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

% ﬁﬁ _____________________________________________________________________

1.3 Beruf und Familie

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Landeshauptstadt Diisseldorf unterstitzt ihre Beschéaftigten dabei, Beruf und Privatleben in
Einklang zu bringen — ob bei der Kinderbetreuung, in der aktiven Rolle von Vatern im Familienalltag
oder bei der Pflege von Angehdrigen. Mit vielféltigen Angeboten und flexiblen Arbeitsmodellen wird
eine Arbeitskultur geférdert, die Lebensphasen beriicksichtigt, Entlastung schafft und die persénliche
Bindung zur Arbeitgeberin starkt. Ein Ziel ist es, individuelle Lebensrealitdten ernst zu nehmen und mit
passgenauen Losungen zu unterstiitzen. Schon lange wird auf eine Personalpolitik gesetzt, die Work-
Life-Balance nicht als Bonus, sondern als entscheidenden Erfolgsfaktor betrachtet — fir mehr Zufrie-
denheit, Motivation und Leistung.

Dazu werden flexible Arbeitszeiten, Telearbeit, mobiles Arbeiten und Modelle wie Teilzeit oder zukiinf-
tig Jobsharing angeboten. So wird eine Kultur geschaffen, in der Karriere und personliche Bediirfnisse
kein Widerspruch sind. Denn nur wer Raum fiir Familie, Freizeit und persénliche Entwicklung hat, kann
im Job sein volles Potenzial entfalten. Die gemeinsam gestaltete Arbeitswelt erméglicht beides: beruf-
lichen Erfolg und ein erfiilltes Privatleben.

Kinderbetreuung innerhalb der Stadtverwaltung -
Familienfreundliche Lésungen fiir unsere Mitarbeitenden!

Mitarbeitende werden mit flexiblen Betreuungsangeboten unterstiitzt. Drei Betriebskindergérten
sorgen fiir verlassliche Betreuung vor Ort und durch die Ndhe zum Arbeitsplatz profitieren Eltern von
kurzen Wegen, wahrend kurzfristige L6sungen am Arbeitsplatz spontane Betreuungsengpasse tiber-
briicken. Zudem werden unter bestimmten Voraussetzungen Betreuungskosten bei Qualifizierungs-
mafRnahmen bernommen, damit Eltern sich ohne Einschrankungen beruflich weiterentwickeln kénnen.

Die Landeshauptstadt Diisseldorf
wurde zum vierten Mal seit 2014 vom

1 r renommierten Audit berufundfamilie als
) Familienfreundliche Arbeitgeberin
ertifikat seit 2014 ausgezeichnet — dieses Mal sogar mit
Pradikat.
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Vater im Fokus: Neue Angebote fiir Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Immer mehr Manner méchten heute Verantwortung in der Familie (ibernehmen und Sorgearbeit part-
nerschaftlich gestalten. Doch oft stehen dem strukturelle oder kulturelle Hiirden im Weg. Um Vater in
diesem Engagement gezielt zu unterstiitzen, wurden 2024 folgende neue Angebote geschaffen:

Viternetzwerk Individuelle Beratung (Minnersache)

Ein internes Forum fiir Austausch, Workshops, Das Amt fiir Gleichstellung und Antidiskrimi-
Aktionen und Infos — von Vatern fiir Vater. nierung bietet persénliche Beratung zu Elternzeit,
Themen: Beziehungsgestaltung, Alltag mit partnerschaftlicher Sorgearbeit und Heraus-
Kindern, Vereinbarkeit und mehr. forderungen im Familienleben.
Viter-Newsletter Intranetportal — Infos fiir (werdende) Viter
Informationen zu neuen Angeboten, Infos zu flexiblen Arbeitszeitmodellen,
Veranstaltungen und spannenden Themen Kinderbetreuung und weiterfiihrende

rund um Vaterschaft und Vereinbarkeit. Unterstiitzungsangebote.

Mit den neuen Angeboten geht ein Kulturwandel einher: Vater sollen sichtbarer werden!

Die Angebote sind Teil der Gleichstellungsstrategie und im audit berufundfamilie sowie im TOTAL
E-QUALITY verankert. Die Stadt engagiert sich fiir eine faire Verteilung von Erwerbs- und

Sorgearbeit. Gezielte Offentlichkeitsarbeit, die Sensibilisierung von Fiihrungskraften und externe
Kooperationen — etwa mit der Landesarbeitsgemeinschaft Vaterarbeit oder im Rahmen des Equal Care
Days — starken wirksam eine gerechtere Arbeitsteilung.

Vereinbarkeit Beruf & Pflege | Landesprogramm NRW

Personaldezernent Olaf Wagner nahm am Montag, 12. Mai 2025, im Rathaus stellvertre-
tend fir Oberbiirgermeister Dr. Stephan Keller die Charta zur Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege aus den Handen von Ministerialdirigentin Heike WeiR3, Leiterin der Abteilung Pflege
und Alter im Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-West-
falen, entgegen. In ihrer Funktion als Projektleiterin war Greta Ollertz fiir das Kuratorium
Deutsche Altershilfe vertreten.

»Als Arbeitgeberin méchten wir unsere Mitarbeitenden ganzheitlich unterstiitzen: im Job
und auch bei privaten Herausforderungen. Die Pflege von Angehdérigen ist angesichts der
Demographie ein immer drdngenderes Thema. Es ist selbstverstdndlich, unseren Kolleginnen
und Kollegen durch Informationsangebote und die notwendigen Freirdume in diesen
Lebenssituationen zu helfen. Deshalb haben wir uns

gerne dieser zukunftsweisenden Charta des
Landes angeschlossen.”

Olaf Wagner
Dezernent fiir Personal, Organisation,
Digitalisierung und Birgerservice

v.l.: Greta Ollertz,
Personalbericht 2024 Olaf Wagner, Heike WeiRR




1. Schwerpunkt: Personalbindung

Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsformen machen es leichter, Beruf
und Familie in Einklang zu bringen - und férdern die langfristige Bindung.

Zusatzlich zu den vorangegangenen Unter-
stitzungsmaBnahmen iberarbeitet die
Landeshauptstadt Diisseldorf die veraltete
Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitflexibili-
sierung grundlegend, um den Anforderungen
einer modernen Arbeitswelt besser zu ent-
sprechen. Ziel ist ein flexibler, zukunftsfahiger
Rahmen, der dienstliche Erfordernisse und
individuelle Lebensphasen vereint. Im Jahr
2024 wurden dafiir Beteiligungsformate wie
eine Beschaftigtenbefragung durchgefiihrt.
Die Ergebnisse flossen in die Eckpunkte ein,
die im Dezember vorgestellt wurden. Kiinftig
sollen gemeinsam mit der Personalvertretung
neue, faire und motivierende Arbeitszeit-
modelle entwickelt werden.

Arbeitszeit-
flexibilisierung

Teilzeit und
Beurlaubung

Die Landeshauptstadt Diisseldorf verfolgt
eine familien- und lebensphasenbewusste
Personalpolitik, um die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben zu férdern.
Flexible Arbeitszeitmodelle und vielfaltige
Teilzeitmoglichkeiten orientieren sich an
den individuellen Bediirfnissen der Be-
schaftigten. Teilzeit ist in allen Bereichen
und Positionen mdglich und wird besonders
haufig aus familiaren Griinden genutzt. Die
Teilzeitquote liegt stabil bei 32 Prozent,
wobei die meisten Teilzeitkrafte zwischen
30 und 38 Stunden pro Woche arbeiten.
Zusatzlich besteht die Moéglichkeit der un-
bezahlten Beurlaubung, was vor allem fiir
die Elternzeit in Anspruch genommen wird.

Arbeiten auRerhalb des Biiros — ob von
Zuhause oder unterwegs — ist seit der
Corona-Pandemie fester Bestandteil mo-
derner Arbeitsmodelle. Die Landeshaupt-
stadt Diisseldorf bietet dazu Telearbeit mit
einem voll ausgestatteten Heimarbeitsplatz
und mobile Arbeit mit hoher Flexibilitat an.
Zwischen 2023 und 2024 stieg die Zahl der
Beschéaftigten in Telearbeit um 13 Prozent
und die der mobilen Arbeit um 12 Prozent.
Aktuell werden die Regelungen gemeinsam
mit dem Gesamtpersonalrat liberarbeitet
und in einer neuen Dienstvereinbarung
Hybrides Arbeiten gebiindelt, um

mehr Flexibilitat und einfachere Prozesse
zu ermoglichen.

Telearbeit und
mobile Arbeit

Jobsharing

Als attraktive, moderne und familien-
freundliche Arbeitgeberin bietet die Landes-
hauptstadt Diisseldorf schon heute ver-
schiedene flexible Arbeitszeitmodelle an.
Um insbesondere fir teilzeitbeschaftigte
Kolleginnen und Kollegen die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie noch komfortabler
gestalten zu kénnen, beabsichtigt die
Stadtverwaltung ein Jobsharing-Modell
einzufiihren.

Bei der Besetzung einer Stelle durch zwei
(oder mehr Teilzeitbeschaftigte) soll es
zukiinftig mdglich sein, den Besetzungs-
umfang auszuweiten und somit noch mehr
Gestaltungsspielraum hinsichtlich der
gewiinschten Arbeitszeiten zu bieten.
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1. Schwerpunkt: Personalbindung
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1.4 Gesundheit

Gesundheitsangebote im Laufe des Berufslebens

Die Landeshauptstadt Disseldorf setzt auf ein umfassendes Gesundheitsmanagement, das Beschaf-
tigte in jeder Phase ihres Berufslebens unterstiitzt. Damit zeigt sie nicht nur Wertschatzung, sondern
schafft auch eine positive, unterstiitzende Arbeitskultur. Im Jahr 2024 wurden die Gesundheitsange-
bote weiterentwickelt und nachhaltig ausgebaut. Durch die Zusammenarbeit verschiedener Akteure
konnten bestehende Strukturen optimiert und neue MalBnahmen zur Férderung von Gesundheit,
Sicherheit und Wohlbefinden geschaffen werden.

Das Gesundheitsmanagement umfasst eine Vielzahl an Angeboten, die sowohl praventiv als auch
unterstiitzend wirken. Durch umfassende Angebote stellt die Landeshauptstadt Diisseldorf sicher, dass
ihre Beschaftigten in jeder Phase ihres Berufslebens bestméglich unterstiitzt werden.

Berufseinstieg
und Einarbeitung

Etablierung im
Berufsleben

Berufliche
Weiterentwicklung

Herausforderungen
und Krisen

Gesund bleiben bis
zum Ruhestand

Ubergang
in den Ruhestand

Personalbericht 2024

Gesundheitstage fiir neue (und bereits langer) Beschiftigte, Ergonomie-
und Sicherheitsschulungen, Stressbewaltigung fiir Berufseinsteigende

Betriebssportangebote (beispielsweise Yoga, Riickentraining, Teamsport),
Erndhrungsberatung, Pravention Herz-Kreislauf-Erkrankungen

Fihrungskraftetrainings zu gesunder Flihrung, Workshops zu Resilienz
und psychischer Gesundheit, Fortbildungen im Bereich Gesundheit

Konfliktberatung, Unterstiitzung bei psychischer Belastung, individuelle
Gesundheitsberatung, Krisenintervention

Praventionsprogramme fiir altere Beschéftigte, Malnahmen zur
Erhaltung der Arbeitsfahigkeit, Vorbereitung auf den Ruhestand

Gesundheitsberatung fiir den Renteneintritt, Sport- und Bewegungs-
angebote fiir ehemalige Mitarbeitende, soziale Vernetzungsmdglichkeiten
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Gesundheit als Gemeinschaftsaufgabe

Die Landeshauptstadt Diisseldorf starkt mit ihrem Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM) nach-
haltig die Gesundheit und Sicherheit ihrer Beschaftigten.

Die Stabsstelle BGM steuert zentrale MalRnahmen, unterstiitzt durch die Technische Arbeitssicherheit,
um ergonomische und sichere Arbeitsplatze zu gewéhrleisten. Pravention und individuelle Gesundheits-
forderung stehen im Mittelpunkt: Angebote wie das BGM-Mobil, Workshops zur psychischen Gesund-
heit sowie die Konfliktberatungsstelle unterstiitzen Mitarbeitende direkt am Arbeitsplatz.

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) begleitet Beschaftigte nach langerer Krankheit zu-
rick in den Arbeitsalltag, wahrend der Betriebséarztliche Dienst mit Vorsorgeuntersuchungen und Imp-
fungen zur gesundheitlichen Absicherung beitragt.

Sport- und Bewegungsangebote der Betriebssportgemeinschaft (BSG) sowie die Arbeit der Schwerbe-
hindertenvertretung (SBV) und der Fachstelle fiir behinderte Menschen férdern zusétzlich ein inklusives
und gesundes Arbeitsumfeld.

Dienstvereinbarung Sucht

Auch dem Thema Sucht begegnet die Landeshauptstadt Diisseldorf offen und verantwortungsvoll. Mit
der Dienstvereinbarung Sucht schafft sie einen verbindlichen Rahmen zur Pravention, zum gesunden
Umgang mit Suchtmitteln und zur Unterstiitzung Betroffener am Arbeitsplatz. Ein praxisbewahrtes,
dreistufiges Interventionsverfahren ist etabliert und bindet Fiihrungskrafte sowie Suchtbeauftragte ak-
tiv ein. Zur besseren Umsetzung stehen kompakte Informationsblatter fir Fiihrungskrafte und Beschéf-
tigte zur Verfligung, die zentrale Fragen praxisnah beantworten.

Ebene Ebene Ebene
' Fachamt ' Lotsen Personalservice
— Friihe Intervention — Konkretisierung — Personalrechtliche
und eigenstindige der Hilfen durch Maéglichkeiten
Verdanderung Fachstellen der Hilfe

3-stufiges Interventionsverfahren bei Unterstiitzungsbedarf
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

Gesundheitsnetzwerk
der Landeshauptstadt Diisseldorf

Kantinen

Personal- . 22
einsatz- Betriebliche
Personal- Gesundheits-
management

entwicklung forderung

Betriebs-
- sport-
Organisation * gemeinschaft

B G M Personalrat

Betriebliches )
Gesundheits- Technische

management .Arbeits-.
sicherheit

Arbeitsplatz-
ausstattung fiir
Menschen mit
Behinderung

Betriebs-
arztlicher
Dienst

Betriebliches
Eingliederungs-
management

Schwer-
behinderten-
vertretung

Konflikt-
beratung

Ziel:
Ein sicherer und gesunder Arbeitsplatz.

Personalbericht 2024
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1. Schwerpunkt: Personalbindung

47 % Anstieg der psychischen Erkrankungen
und daraus resultierender Fehltage seit 2014
Quelle: AOK Fehlzeiten-Report 2024

Dem wirken wir mit verschiedenen MaRnahmen entgegen.

Beauftragte fiir psychische Gesundheit

Das Thema psychische Gesundheit wird angesichts steigender Belastung, demographischen Wandels
und hoher Krankenstande auch fiir Arbeitgebende immer wichtiger. Die Landeshauptstadt Diisseldorf
hat dies erkannt und im Jahr 2024 mit dem 3-Saulen-Konzept zur Férderung der psychischen Gesund-
heit ihrer Beschaftigten ein innovatives Konzept auf den Weg gebracht.

Ausbildung von
Ersthelfenden fiir Psychische Krisenintervention Fihrungskrafteentwicklung
Erste Hilfe (MHFA)

3-Sdulen-Konzept zur Férderung der psychischen Gesundheit der Beschdftigten

Neben der Ausbildung von MHFA-Ersthelferinnen und -Ersthelfern fiir Psychische Erste Hilfe (Mental Health
First Aid) und der Qualifizierung von Fiihrungskraften im Umgang mit psychisch erkrankten Mitarbeitenden
umfasst das Angebot auch eine Kooperation mit der 6rtlichen Median Klinik. Im Rahmen dieser sogenann-
ten Krisenintervention kénnen Beschiftigte in besonderen psychischen Belastungssituationen zeitnah bis zu
acht Beratungsgesprache mit Psychotherapeutinnen und -therapeuten in Anspruch nehmen.

»Wir freuen uns gemeinsam als Beauftragte
fiir psychische Gesundheit mit diesem Konzept
die Beschdftigten in ihrem Arbeitsalltag
unterstiitzen zu kénnen.“

Dipl.-Psych. Tatjana Kippels (links), Dr. Lara Gortner (rechts)
Psychologinnen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements

© Privat
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© Landeshauptstadt Dusseldorf

1. Schwerpunkt: Personalbindung

Zertifikat Gesunder Arbeitgeber

Die Landeshauptstadt Diisseldorf setzt auf ein gesundheitsorientiertes Arbeitsumfeld zur
langfristigen Bindung von Mitarbeitenden und wurde dafiir 2024 erstmals mit dem Quali-
tatssiegel Gesunder Arbeitgeber ausgezeichnet — ein Beleg fiir ihr starkes Engagement fiir
das Wohlbefinden und die Entwicklung ihrer rund 13.000 Beschaftigten.

Die Auszeichnung zeigt: Gesundheit wird hier nicht nur ge- c

4

fordert, sondern aktiv gelebt. Mitarbeitende profitieren von w.wg,r(‘,?; HEALTH
einem motivierenden Arbeitsumfeld, das sie langfristig leis- GESUNDER
y . . " . e " . ARBEITGEBER
tungsfahig und zufrieden halt. Gleichzeitig starkt das Zerti- N 200425

fikat die Stadt als attraktive Arbeitgeberin fiir neue Talente.

(_)%

(CORPORATE HEALTH

‘\ GESUNDER |
ARBEITGEBER /

\
\
2024/25

GESUNDHEITSMANAGEMENT GESUNDHEITSFORDERUNG

LANDESHAUPTSTADT LANDESHAUPTSTADT
DUSSELDORF DUSSELDORF

EUPD DY Research |

Psychische Erste Hilfe — Ausbildung Mental Health First Aid

Fiir die Beschaftigten der Landeshauptstadt Diisseldorf wurde erstmals im Jahr 2024 die Ausbildung zu
MHFA-Ersthelferinnen und -Ersthelfern fiir Psychische Erste Hilfe (Mental Health First Aid) angeboten.
In sechs Veranstaltungen haben sich bereits 103 Mitarbeitende fortgebildet. Im Jahr 2025 sind fiinf
weitere Veranstaltungen geplant.

Die zertifizierten Absolventen lernen, Erste-Hilfe-MaRRnahmen bei psychischen Krisen anzuwenden,
was das Versténdnis fiir psychische Stérungen verbessert, stigmatisierende Haltungen reduziert und
die Friiherkennung von Erkrankungszeichen fordert, um langfristige Ausfalle zu vermeiden.

in Zusammenarbeit mit
+ MHFA oy ——
ERSTHELFER

Kurse fiir psychische Gesundheit

Personaldezernent Olaf Wagner und
Sascha Martini, Leiter des Betrieb-
lichen Gesundheitsmanagements mit
dem Zertifikat Gesunder Arbeitgeber
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Sinnstiftung ist der Kern des Arbeitgeberversprechens der Landeshauptstadt
Disseldorf. Mitarbeitende kénnen ihre Ideen und Talente einbringen und erleben,
wie ihr Engagement das Gemeinwohl starkt. Damit wird der Alltag von tiber 650.000
Menschen in Disseldorf mitgestaltet. Als groRte Arbeitgeberin Disseldorfs bietet
die Stadt zudem attraktive Bedingungen durch Flexibilitat, Weiterentwicklungs-
moglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit und ein kollegiales Umfeld. So entsteht eine
starke Verbindung zwischen persdnlichem Sinn und beruflicher Perspektive.
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2: Disseldorf als Arbeitsgeberin

2.1 Akquise

Bereits im Rekrutierungsprozess entsteht der erste Eindruck, der maBgeblich beeinflusst,

ob sich potenzielle Mitarbeitende mit der Verwaltungskultur identifizieren kénnen.

Eine gezielte, transparente und wertschétzende Personalakquise spricht nicht nur passende
Kandidatinnen und Kandidaten an, sondern schafft auch friihzeitig Vertrauen und Bindung -
wichtige Voraussetzungen fiir langfristige Motivation und Treue der Mitarbeitenden.

Erfolgreiche Nachwuchsférderung:
94 Prozent der Ausbildungsplatze besetzt

In 2024 wurden bei der Landeshauptstadt Diisseldorf 507 Nachwuchskrafte in rund 60 verschiedenen
Berufen eingestellt, was einer herausragenden Besetzungsquote von 94 Prozent entspricht. Neben der
kontinuierlichen Erhéhung der Einstellungszahlen wird auch das Berufsportfolio regelmaRig an die sich
verdndernden Bedarfe angepasst.

So wurden im Jahr 2024 erstmals ein duales Studium im Bereich Stadtvermessung sowie die Studien-
gange Griinflichenmanagement und betrieblicher Umweltschutz angeboten. Neben dem Ausbau des
Portfolios legt die Landeshauptstadt Diisseldorf auch einen besonderen Fokus auf die Qualitat ihrer
Ausbildung.

Er6ffnung des Bewerbenden-Centers

Im Jahr 2024 begannen die Umbauarbeiten fiir das neue Bewerbenden-Center der
Landeshauptstadt Diisseldorf. Mit seinen modernen Rdumlichkeiten dient es als
zentrale Anlaufstelle fir alle, die Teil des Teams der Stadt Diisseldorf werden méch-
ten. Neben Bewerbungsverfahren finden hier auch Informationsveranstaltungen
und Inhouse-Messen statt, bei denen Interessierte mehr tiber die vielfaltigen Karrie-
remoglichkeiten erfahren kénnen.

Video von den
Umbauarbeiten

Das Bewerbenden-Center soll eine
einladende und angenehme Atmo-
sphéare bieten. Ein offenes, modernes
Raumkonzept sorgt fiir ein willkomme-
nes Gefihl, wahrend der Wartebereich
mit Snacks sowie kalten und warmen
Getranken ausgestattet ist, damit sich die
Bewerbenden entspannt auf ihren Termin
vorbereiten kénnen. Ein Rundum-Wohl-
fihlpaket also, das den Einstieg bei der
Stadt Diisseldorf noch angenehmer macht!

Isabel Srour und Cennet Tezcan am Empfang des Bewerbenden-Centers.
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2: Disseldorf als Arbeitsgeberin

Wir setzen uns dafiir ein, dass unsere Nach-
wuchskrdéfte die besten Rahmenbedingungen fiir
ihre Ausbildung erhalten. Deshalb statten wir alle
unsere neuen Nachwuchskrdfte zum Beispiel mit
Laptops aus. Dies trédgt zur Vermittlung digitaler
Kompetenzen bei, erleichtert das Lernen und
ermdéglicht einen optimalen Start ins Berufsleben.

Bettina Motting
Leiterin des Hauptamtes

© Privat

Active Sourcing: Erfolgreiche Pilotphase

Im Jahr 2024 hat die Landeshauptstadt Disseldorf einen bedeutenden Schritt im Recruiting unternom-
men: Die Einflihrung des Active Sourcing. Statt ausschlieRlich passiv auf Bewerbungen zu warten, ge-
hen nun vier Kolleginnen und Kollegen des neu geschaffenen Bewerbenden-Centers aktiv auf Karriere-
netzwerken wie XING und LinkedIn auf die Suche nach potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten und
begeistern sie fiir eine Karriere bei der Landeshauptstadt. Denn bei weitem nicht alle Personen kdnnen
Uber die klassische Stellenanzeige erreicht werden.

fann) | W |

=

)
i 4

Das Active-Sourcing-Team (v.L.): Daniel Faller, Katrin Franz, Tina Meyer-Breitgraf, Hendrik Schons
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Zielgruppe fiir Active Sourcing

15% aktiv auf Jobsuche (Zielgruppe fiir klassische Stellenanzeigen)

45% unzufrieden, aber nicht aktiv auf Jobsuche Zielgruppe

" fiir Active Sourcing

15% nicht interessiert

Datenquelle: ArbeitgeberGold GmbH

Schnell stellten sich die ersten Erfolge ein: einige Kolleginnen und Kollegen haben bereits ihre Tatigkeit
in verschiedenen Fachbereichen aufgenommen. Diese positive Entwicklung zeigt, dass auch innovative
Wege zum Ziel fiihren kénnen.

Nach einer einjahrigen Pilotphase mit ausgewihlten Fachbereichen profitieren seit April 2025 alle Am-
ter und Institute von diesem neuen Recruiting-Ansatz.

Ich war sehr (iberrascht, dass eine andere Behérde
aktiv auf mich zugegangen ist. Das hatte ich im
offentlichen Dienst nicht erwartet. Ich finde es sehr
schén, gesehen und gebraucht zu werden und mich
auf diese Weise weiterzuentwickeln.

Ich wiinsche mir, dass das zukiinftig bei weiteren

Stellenbesetzungen auch so erfolgreich IGuft, um

auf diese Weise weitere junge, motivierte
Menschen fiir die Stadt zu gewinnen.

Jan Nowak
Teamleiter in der Kommunalen Auslanderbehdrde

© Landeshauptstadt Diisseldorf/ Hendrik Schons
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Job-Speed-Dating

Das zweite Job-Speed-Dating der Landeshauptstadt
Disseldorf fand im Zeitraum vom 24. bis 26. Okto-
ber 2024 auf dem Schadowplatz statt und war ein
grolRer Erfolg. 1.700 Teilnehmende informierten sich
Uber das Stellen- und Ausbildungsangebot.

In Gber 2.000 Gesprachen mit Vertreterinnen und
Vertretern aus liber 20 Fachbereichen wurden 406
Bewerbungen fiir offene Stellen und 42 fiir Ausbil-
dungs- oder Studienplatze eingereicht.

Die zentrale Lage machte es den Teilnehmenden be-
sonders einfach, spontan vorbeizuschauen und sich
personlich Gber die verschiedenen Berufsmaoglich-
keiten zu informieren.

Besonders erfreulich sind die aus dem Job-Speed-
Dating resultierten Einstellungen. Beispielsweise
konnte Frau Sira Warneke fiir das Amt fir Schule und
Bildung gewonnen werden. Frau Warneke verstarkt

seit dem 21. Januar 2025 das Team der Landes- Personaldezernent‘ Olaf YVa'gner und Haupt?mtslelterln
Bettina Motting vor dem Rheinbahn-Bus,
hauptstadt Disseldorf. der das Job-Speed-Dating begleitet hat.

Schon lange hatte ich Interesse daran, die Stadtverwaltung
als Arbeitgeberin kennenzulernen. Umso mehr habe ich
mich gefreut, als ich in den sozialen Medien von einem Job-
Speed-Dating im Oktober auf dem Schadowplatz erfuhr.
Das war meine Chance, mich persénlich vorzustellen.
Vor Ort nutzte ich die Gelegenheit, eine Initiativbewer-
bung fiir den Bereich Technik abzugeben. Heute bin
ich als Architektin fiir die bauliche Instandhaltung
der Diisseldorfer Gymnasien verantwortlich.
Ich bin sehr gliicklich, neue berufliche Heraus-
forderungen gefunden zu haben und mich als
Teil der LHD-Familie zu fiihlen.

Sira Warneke
Architektin im Amt fiir Schule und Bildung

© Landeshauptstadt Diisseldorf
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2.2 Ausbildung

Neben der Akquise von externen Bewerbenden ist die Ausbildung ein zentraler Baustein der
Personalbindung, da sie friihzeitig fachliche und soziale Kompetenzen férdert und eine enge
Bindung an die Verwaltung schafft. Wer in die Entwicklung junger Talente investiert, stérkt nicht
nur die eigene Fachkréftesicherung, sondern gewinnt motivierte Mitarbeitende mit hoher Iden-
tifikation.

Einrichtung eines zentralen Ausbildungsbiiros

Auch in den nachsten Jahren steht die Steigerung der Ausbildungsqualitét weiterhin besonders im
Fokus. Einen wichtigen Beitrag hierzu wird das neue zentrale Ausbildungsbiiro leisten. Dort werden
Nachwuchskrafte aus dem Verwaltungsbereich unter der Anleitung von hauptamtlichen Ausbildungs-
kraften verschiedene Aufgaben im Service fiir die Fachbereiche der Landeshauptstadt Disseldorf
wahrnehmen.

Auf diese Weise werden hochwertige zusatzliche Ausbildungsplatzkapazitaten geschaffen und ein
Grundstein fiir eine noch individuellere Betreuung der Nachwuchskréfte in der Praxis gelegt. Gleichzei-
tig wird das Ausbildungsbiiro Zentrum und Treffpunkt fir alle Nachwuchskrafte, indem dort zum Bei-
spiel Lehrgange, Workshops oder Gemeinschafts-Events angeboten werden, um die Nachwuchskrafte
gezielt zu férdern, zu begleiten und dadurch dauerhaft an die Stadtverwaltung zu binden.

Im Jahr 2024 konnte der Grundstein fiir die Inbetriebnahme des Ausbildungsbiiros gelegt werden,
als die Verwaltungskonferenz den Startschuss fiir die Projektdurchfiihrung gesetzt hat. Auf der Fischer-
stralle 2 in Disseldorf-Pempelfort konnten geeignete Raumlichkeiten gefunden werden.

Nach der Fertigstellung der Umbauarbeiten und dem Abschluss der Personalakquise kann das Ausbil-
dungsbiiro voraussichtlich im 4. Quartal 2025 an den Start gehen.
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Werkstudierende

Studieren, Geld verdienen und wertvolle Praxiserfahrung sammeln — seit Oktober 2024 bietet die Lan-
deshauptstadt Diisseldorf Studierenden ab dem 4. Semester diese Méglichkeit. Als Werkstudierende
unterstiitzen sie die Fachbereiche mit bis zu 20 Wochenstunden und erhalten gleichzeitig spannende
Einblicke in potenzielle kiinftige Tatigkeitsfelder.

Die Nachfrage ist hoch: sowohl die Bewerbendenlage als auch die Resonanz der Fachbereiche sind
durchweg positiv. Werkstudierende bringen frische Perspektiven ein und leisten wertvolle Beitrage —
sei es bei der Reform der Grundsteuer im Steueramt, in der Digitalisierungsoffensive durch die Erstel-
lung von Social Media Content oder bei der Bearbeitung von Bauantragen im Bauaufsichtsamt.

Eine Win-Win-Situation fiir alle Beteiligten!

Bezahlte Praktika

Dariiber hinaus bietet die Landeshauptstadt Diisseldorf eine Vielzahl an Praktikumsmaoglichkeiten, um
interessierte junge Menschen gezielt auf ihrem Weg in die berufliche Zukunft zu unterstitzen.

Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf Praktika, die direkt mit einem Schulabschluss oder einer Ausbil-
dung verkniipft sind. So kénnen Schiilerinnen und Schiiler durch ein einjahriges gelenktes Praktikum im
Amt fir Soziales und Jugend — Fachbereich Jugend ihre Fachoberschulreife oder volle Fachhochschul-
reife erlangen.

Zudem unterstiitzt die Landeshauptstadt Disseldorf die Ausbildung von Erzieherinnen und Erziehern.
Schiilerinnen und Schiiler, die diese Ausbildung anstreben, konnen ihr Vorpraktikum in stadtischen Kin-
dertageseinrichtungen absolvieren. Wer sich bereits in der Endphase der Ausbildung befindet, kann das
verpflichtende Anerkennungsjahr in einer der stéadtischen Einrichtungen durchlaufen — mit bis zu 50
Platzen im Amt fiir Schule und Bildung sowie im Amt fiir Soziales und Jugend — Fachbereich Jugend.

Auch Studierende profitieren von den Angeboten: 2024 haben beispielsweise 25 Studierende der So-

zialen Arbeit ihre Pflichtpraktika absolviert, um wertvolle Einblicke in die Arbeit von Sozialarbeiterinnen
und Sozialarbeitern zu erhalten.

Personalbericht 2024
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Projektskizze des Neubaus in dem die Azubiwohnungen geplant sind.

Ausbau des Azubi-Wohnens

Ein schones Zuhause tragt maBgeblich dazu bei, sich in einer Stadt wirklich heimisch zu fiihlen. Damit
die stadtischen Nachwuchskréafte nicht nur ihre Ausbildung oder ihr Studium hier absolvieren, sondern
Dusseldorf ganz als ihre neue Heimat ansehen, stellt die Landeshauptstadt Diisseldorf exklusiv den
stadtischen Nachwuchskraften zwei Azubi WGs mit ingesamt 16 Wohneinheiten zur Verfiigung, die
auch mit einem Ausbildungs- oder Studiengehalt gut zu bezahlen sind.

Die Wohnungen sind bei den Nachwuchskraften sehr beliebt, sodass die Nachfrage das Angebot deut-
lich Gbersteigt. Um noch mehr Nachwuchskraften den Ausbildungs- oder Studienstart und das Ankom-
men in Diisseldorf zu erleichtern, soll die Anzahl an verfiigbaren Wohneinheiten daher erheblich aus-
gebaut werden.

26 neue Wohneinheiten geplant

Geplant ist die Anmietung von fiinf weiteren Gruppenwohnungen mit insgesamt 26 zusatzlichen
Wohneinheiten in dem neu entstehenden Wohnprojekt ElisabethstralRe/Bachstrae in Disseldorf-Bilk.
Die Wohneinheiten (iberzeugen mit einer modernen Ausstattung und sind zu giinstigen Konditionen ab
238 Euro Kaltmiete erhaltlich.

Im Jahr 2024 konnten die erforderlichen Weichen dafiir gestellt werden, um den Ausbau des Azubi-
Wohnens durch eine Beteiligung an dem Wohnprojekt voranzutreiben. Der Baubeginn ist 2026 geplant.
Im Sommer 2028 sollen die Wohnungen fertiggestellt sein und dann den stadtischen Nachwuchskraf-
ten pinktlich zum Ausbildungs- und Studienstart ein neues Zuhause bieten.

36 Personalbericht 2024
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Lehrgangsverteilung 2024

Fiir Nachwuchskrdfte stellt eine gut organisierte Lehrgangsverteilung ein wichtiges
Personalbindungsinstrument dar, da sie von Beginn an klare Entwicklungsperspektiven,
Verldsslichkeit und individuelle Férderung vermittelt. So fiihlen sich junge Mitarbeitende
ernst genommen, gut begleitet und motiviert, ihre berufliche Zukunft langfristig bei

der Landeshauptstadt Diisseldorf zu gestalten.

Erfolgreicher Einsatz von Nachwuchskréaften nach ihrem Abschluss

Die Einfiihrung der dreistufigen Lehrgangsverteilung 2024 war ein voller Erfolg. Die drei Phasen — Aus-
bildungsMATCH, MatchingEVENT und MatchMAKER - haben sich als dauRerst effektives Verfahren
erwiesen und wurden von allen Beteiligten durchweg positiv bewertet. Besonders hervorgehoben

wurden:
Erhéhte Planungssicherheit Effizientere Verfahren Bessere Passgenauigkeit
Die friihzeitige Festlegung Die direkte Zuweisung in Die Méglichkeit, bereits wahrend
der Einsatzbereiche hat den Stufe 1 und das strukturierte der Ausbildung Kontakte zu kniipfen,
Fachbereichen und den MatchingEVENT haben die fihrte zu Besetzungen, die sowohl
Nachwuchskraften eine ver- Bewerbungsprozesse den Nachwuchskréaften als auch den
lassliche Perspektive eréffnet. erheblich beschleunigt. Fachbereichen optimal entsprachen.
Das dreistufige Verfahren
Nachwuchskrafte, die bereits wahrend ihrer Ausbildung positive Erfahrungen in einem
Fachbereich gesammelt haben, kénnen sich dort direkt bewerben und ohne weiteres

Ausbildungs Auswabhlverfahren (ibernommen werden. Dies férdert eine friihzeitige Bindung an die
MATCH Fachbereiche. = 73 Nachwuchskrifte wurden direkt ihrem Wunschbereich zugeordnet

Fachbereiche und Nachwuchskréfte, die in Stufe 1 noch keinen passenden Einsatz ge-

@ funden haben, treffen sich in einem Speed-Dating-Format, um sich kennenzulernen und
Matching gegenseitige Interessen auszuloten. AnschlieBend kdnnen sie eine Besetzungsvereinba-

EVENT rung schlieRen. — 50 Nachwuchskrafte fanden hier ihr perfektes Match

Falls eine Nachwuchskraft nach den ersten beiden Stufen noch keine Stelle gefunden
@ hat, erfolgt eine Vermittlung durch das Personaleinsatzmanagement, wobei sowohl die
Match Interessen der Nachwuchskréafte als auch die Bedarfe der Fachbereiche beriicksichtigt
MAKER werden. — 24 Nachwuchskrafte wurden bei der Stellensuche aktiv unterstiitzt

Die Zukunft der Lehrgangsverteilung — Kontinuierliche Verbesserung

Die Lehrgangsverteilung 2024 hat bewiesen, dass sie ein zukunftsfahiges Modell fiir eine bedarfsgerechte
und zufriedenstellende Stellenvergabe ist. Aufgrund der positiven Resonanz wird das Verfahren fortgesetzt
und gezielt weiterentwickelt, um die Effektivitat und insbesondere die Zufriedenheit weiter zu steigern.
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2.3 Nachhaltige Aufgabenerfiillung

Die nachhaltige Besetzung von Stellen und deren Aufgaben ist ein weiterer wichtiger Aspekt
der Personalbindung. Eine passgenaue Besetzung férdert die Zufriedenheit, Motivation und
langfristige Bindung der Mitarbeitenden von Anfang an.

Das Ziel: 1.000+ Einstellungen im Jahr 2024

Nachdem im vergangenen Jahr das Ziel des Oberbiirgermeisters Dr. Stephan Keller und des Personal-
dezernenten Olaf Wagner, 1.000 externe Einstellungen zu realisieren mit 1.070 Personen vom Haupt-
amt Gbertroffen werden konnte, waren die Erwartungen fiir 2024 natirlich gro. Umso erfreulicher,
dass dieser positive Trend auch in diesem Jahr mehr als erfolgreich fortgesetzt werden konnte. In Sum-
me konnten 1.222 externe Einstellungen realisiert werden — Nachwuchskrafte sind in dieser Zahl nicht
beriicksichtigt und wurden noch zusatzlich akquiriert. Neben der Ausschépfung von tariflichen Rege-
lungen zeigen sich hier auch der Erfolg des Active-Sourcing, schnelle und transparente Bewerbungs-
und Auswabhlprozesse sowie viel Engagement und Herzblut aller Beteiligten.

Zuginge
im Jahr 2024
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Beschéftigte umgerechnet in Vollzeitstellen
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2.4 Gemeinsam gestalten

Starke Werte wie Offenheit, Verantwortung, Partnerschaft und Qualitdt schaffen Vertrauen,
Orientierung und ein gemeinsames Verstdndnis von Zusammenarbeit — zentrale Faktoren fiir
eine langfristige Bindung von Mitarbeitenden. Sie geben dem Arbeitsumfeld Sinn und Stabili-
tat, férdern Zugehérigkeit und stdrken die Identifikation mit der Arbeitgeberin. Eine offene und
transparente Kommunikation mit allen Beschdftigten stellt fiir die Landeshauptstadt Diisseldorf
daher ein zentrales Element dar. Sie erméglicht Teilhabe und vermittelt die gelebte Wertschétzung
gegenliber den Mitarbeitenden. Diese wiederum fiihlen sich einbezogen, informiert und gehért.

Mit der Erarbeitung des Diisseldorfer Werte- und Kompetenzmodells (WKM) ist die Personalarbeit von
Grund auf neu ausgerichtet worden. Die Basis des WKM bilden die zentralen Werte Vertrauen, Ver-
antwortung, Partnerschaft, Offenheit und Qualitét. Darauf aufbauend wurden grundlegende Kompe-
tenzen definiert, die aufzeigen, was die Landeshauptstadt von ihren Beschaftigten und Fihrungskraften
erwartet. Ziel ist es, gemeinsam und kontinuierlich eine Kultur zu schaffen, die Respekt und Wertschat-
zung fiir alle erlebbar macht.

Stadtverwaltung Diisseldorf

Dafir stehen wir ein

L0 6
A
Verantwortung Partnerschaft ' Offenheit Qualitat

Vertrauen - Unsere Basis

Ziel: Gemeinsames Grund- und Selbstverstandnis als Arbeitgeberin

Seit Einflihrung des WKM sind der persdnliche Kontakt und der Dialog in verschiedensten Formaten
fester Bestandteil der Personalarbeit. Es bildet die Ausgangslage fir alle Personalentwicklungsinstru-
mente, da die einheitlichen Formulierungen und Definitionen Transparenz und Verstandlichkeit schaffen
und so fir eine praxisorientierte Umsetzbarkeit sorgen.
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Beschiaftigtenbefragung = A"
Vom 4. Marz bis 30. April 2024 wurde die zweite ge-
samtstédtische Beschéaftigtenbefragung durchgefiihrt.
Uber 5.200 Mitarbeitende haben die Chance genutzt, BeSOnd
sich mit ihrer Meinung und ihren Ideen einzubringen. °rs erausragend_
Es ist ein klarer positiver Trend erkennbar, denn in allen 4 O/ ’
abgefragten Bereichen sind Verbesserungen gegeniiber int
der letzten Befragung festzustellen. Weite, orne

Aufgaben &
Arbeits-
bedingungen

Zusammen- Flihrungs- Arbeit-

arbeit kultur geberin Gesundheit

berufliche

Weiter-

allgemeine
Gesundheits-

Arbeitsablidufe entwicklung
generelle
digitales Arbeiten Fiihrungskultur Aufstiegs- forderung
moglichkeiten
hybrides flexible Fiihrungs- mentale
Arbeiten Arbeitszeit kompetenzen AG-Attraktivitit Gesundheit

Jahresgesprache

Das seit 2021 verpflichtende Jahresgesprach ist heute ein etabliertes Instrument der Personalentwick-
lung, das wesentlich zur Mitarbeitendenbindung, -fiihrung und individuellen Entwicklung beitragt. Es
starkt die Feedbackkultur, unterstiitzt Teams beim gezielten Einsatz von Starken und férdert die Um-
setzung des Diisseldorfer Werte- und Kompetenzmodells. Der Erfolg zeigt sich unter anderem in ge-
stiegenen Zufriedenheitswerten in der Mitarbeitendenbefragung, die auch auf die positiven Effekte der
Jahresgesprache zuriickgefiihrt werden.

Fiihrungskriaftefeedback

Das Fuhrungskraftefeedback hat sich in der Pilotphase als wirksames Instrument zur Starkung der
Fihrungs- und Feedbackkultur erwiesen. 15 Fiihrungskrafte und 131 Mitarbeitende reflektierten ge-
meinsam ihr Flihrungsverhalten und die Zusammenarbeit. Grundlage war ein Fragebogen, basierend auf
dem stadtischen Werte- und Kompetenzmodell. In Workshops wurden die Ergebnisse ausgewertet und
in konkrete MaRnahmen (berfiihrt. Die positive Resonanz zeigt den hohen Wert des Dialogs zwischen
Fihrungskraften und Teams. Als Erganzung zum Jahresgesprach férdert das Flihrungskraftefeedback
eine an den Mitarbeitenden orientierte Flihrungskultur und starkt nachhaltig die Mitarbeitendenbindung.
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Werte-Challenge

20 89 % 21,5 85 %

Einsédtze Zufriedenheit Schulnote Weiterempfehlung

Die Werte-Challenge ist ein Personalentwicklungsinstrument. Auf Basis des Werte- und Kompetenz-
modells der Landeshauptstadt Diisseldorf wurde diese Teambuilding-MaRRnahme durch die strategische
Personalentwicklung ausgearbeitet. Seit Anfang 2024 begleitet das Team die Werte-Challenge beim
Einsatz in den verschiedenen Fachbereichen. Dabei werden mit Hilfe eines kompakten Kartensets ver-
schiedene Aufgaben gel6st.

Im Fokus stehen dabei ein positives Mindset, gegenseitige Wertschatzung und ein partnerschaftlicher
Umgang. Durch unterschiedliche Impulse und DenkanstoRe kann einerseits die eigene Kompetenz wei-
terentwickelt und andererseits das Wir-Gefiihl gestarkt werden.

Erfolgreicher Einsatz der Werte-Challenge im Team des Betrieblichen Gesundheitsmanagement:
Die flexible Einsatzmdéglichkeit der Werte-Challenge passt super in unseren Arbeitsalltag. Als Team
bekommen wir die Chance uns noch einmal ganz neu kennenzulernen.
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Kununu-Top-Company-Award

Im Jahr 2024 erhielt die Landeshauptstadt Diisseldorf das Kununu-Top-
Company-Siegel. Olaf Wagner, Dezernent fiir Personal, Organisation,
Digitalisierung und Biirgerservice, berichtet iiber die Auszeichnung.

Herr Wagner, was bedeutet diese
Auszeichnung fiir die Stadt?

Olaf Wagner: Das Kununu-Top-Company-Siegel
ist eine groBe Ehre fur uns, da es nur an finf Pro-
zent aller Unternehmen verliehen wird. Es zeigt,
dass wir als Arbeitgeberin in der Wahrnehmung
unserer Mitarbeitenden und Bewerbenden sehr
gut dastehen.

Auf welchen Kriterien basiert dieses

Siegel genau?

Olaf Wagner: Das Siegel basiert auf den Bewer-
tungen von Mitarbeitenden und Bewerbenden.

Es spiegelt die Zufriedenheit und die Erfahrungen
wider, die Menschen mit unserer Stadtverwaltung
gemacht haben.

Personaldezernent Olaf Wagner prasentiert
im Beisein von Kolleginnen und Kollegen der
Abteilung Personalwirtschaft und Ausbildung
den Kununu-Top-Company-Award 2025.

Top EEEE
Company

{7

4,0

kununu Score

Wie schitzen Sie den aktuellen Stadtwert

von 4,00 von 5,00 Punkten ein, den die Landes-
hauptstadt Diisseldorf erreicht hat?

Olaf Wagner: Wir sind sehr stolz auf diesen Wert.
Der Durchschnitt im 6ffentlichen Dienst liegt bei
3,40 - da liegen wir deutlich driiber. Das se-

hen wir als Bestatigung unserer Bemiihungen.
Der Wert zeigt, dass wir in vielen Bereichen gut
aufgestellt sind und die Zufriedenheit unserer
Mitarbeitenden hoch ist — nicht nur der digitale
Bewerbungsprozess wird sehr gelobt, sondern
auch die vielen modernen Ansétze in unseren
Fachbereichen.

82 Prozent der Befragten empfehlen die
Landeshauptstadt Diisseldorf als Arbeitgeberin
weiter. Was bedeutet das fiir Sie?

Olaf Wagner: Diese Zahl ist fiir uns ein grof3es Lob
und gleichzeitig ein Ansporn. Sie zeigt, dass wir
auf dem richtigen Weg sind, aber auch, dass wir
weiterhin daran arbeiten miissen, unser Arbeits-
umfeld stetig zu optimieren.
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Gleichstellungsplan

Im vergangenen Jahr hat die Landeshauptstadt Diisseldorf ihren siebten Gleich-
stellungsplan vorgestellt, der fir den Zeitraum 2024 bis 2029 gilt. Als zentrales
Steuerungsinstrument tragt er maRRgeblich zur Personalbindung, -entwicklung
und -planung bei. Ziel ist es, eine geschlechtergerechte und vielfaltige Verwal-
tung zu férdern.

Ausgezeichnet mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat

Aufgrund des beispielhaften Handelns im Sinne einer chancengleichheitsorientierten Per-

sonal- und Organisationspolitik wurde die Landeshauptstadt Diisseldorf erstmalig mit dem
TOTAL E-QUALITY Pradikat ausgezeichnet. Am 14. November 2024 nahm die Leiterin des
Hauptamtes, Frau Mo6tting, das Zertifikat offiziell in Frankfurt am Main entgegen.

Durch die Auszeichnung wird das Engagement fiir ein diskriminierungsfreies, chancen-
gerechtes Arbeitsumfeld und ein lebensphasenorientiertes Angebot zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben anerkannt und sowohl nach innen als auch nach auRen sichtbar. Bei
der Landeshauptstadt Disseldorf lag im Bewerbungsverfahren zur Pradikatsverleihung unter
anderem der Fokus auf der Verankerung von Chancengleichheit und Vielfalt in der Unterneh-
menskultur unter dem Aspekt, wie diese im Unternehmen gelebt werden. Chancengleichheit
ist dariiber hinaus bei der Landeshauptstadt Diisseldorf iiber das Amt fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung und tber den Ausschuss fiir Gleichstellung institutionalisiert.
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Engagement, das verbindet -
Anerkennung fiir langjahrige Mitarbeit

In einer feierlichen Veranstaltung wiirdigen Ober-
blirgermeister und Gesamtpersonalrat regelmafig
die langjahrige Treue der Mitarbeitenden zur Stadt-
verwaltung. Bei der Jubilarfeier am 11. April 2024
ehrten Oberbiirgermeister Dr. Stephan Keller und
der Gesamtpersonalrat 282 Mitarbeitende fiir 25
sowie 40 Jahre im Dienst der Landeshauptstadt
Disseldorf. Ihre Erfahrung, Loyalitat und ihr Enga-
gement sind Ausdruck gelebter Wertschatzung und
starker Gemeinschaft.

Seit liber 100 Jahren gelebte Wertschiatzung

Bereits 1911 beschloss die Stadt Disseldorf, lang-
jahrige Mitarbeit mit Ehrengaben zu wiirdigen.
Uber Jahrzehnte entwickelte sich daraus eine feste
Tradition: von Geldpramien Giber gerahmte Urkunden
bis hin zu Kunstwerken zum Jubildum.

Oberbiirgermeister Dr. Stefan Keller ehrt Frau Eva Bernert
vom Amt fiir Schule und Bildung zu lhrem Jubildum.
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New Work 2.0: Gemeinsam die Zukunft gestalten

New Work fasst alle Entwicklungen zusammen, die fiir eine moderne mitarbeitendenorientierte Ar-
beitswelt im 21. Jahrhundert von Bedeutung sind. Hauptmerkmale sind:

Selbstbestimmung und Selbstverantwortung

Sinnstiftende Arbeit

Agilitat und Zusammenarbeit (beispielsweise agile Arbeitsmethoden und multidisziplindre Teams)
Flexibilitat (beispielsweise mobiles Arbeiten, Telearbeit, Digitalisierung)

Innovation (beispielsweise neue Biiroraumkonzepte)

Neues Fiihrungsverstandnis (beispielsweise Flihrungskraft als Coachin oder Coach)

Werte, Visionen, Ziele

AN
("

Wo stehen wir? Wo wollen wir hin?

v/ Das Diisseldorfer Werte- und Kompetenz- —  Wir wollen uns gemeinsam weiterentwickeln,
modell ist etabliert und im Alltag verankert um flexibel und schneller auf Veranderungen
(beispielsweise LOB-System und Jahresge- reagieren zu kdnnen.
sprach). — Kreative Anséatze helfen dabei, Probleme zu

v/ Zielvereinbarungen werden getroffen. |6sen und neue Ideen zu entwickeln (bei-

v/ Flexible Arbeitsformen werden gelebt. spielsweise durch die Einflihrung von Design

v/ Neue Biiroraumkonzepte werden auch auf Thinking).
bestehenden Flachen angewandt. — Lebenslanges Lernen, Veranderungsbereit-

v/ Alle Beschéftigten haben Zugriff auf die Lern- schaft und Mut sollen gefordert werden.
plattform LernStadt und kénnen dort zahlreiche — Das Serviceangebot der Verwaltung wird
web-basierte Trainings (WBT) eigenverant- konsequent an den Nutzenden ausgerichtet
wortlich und selbstandig nutzen. und entwickelt sich fortlaufend weiter.

v/ Agile Arbeitsformen (beispielsweise Kanban,
Weeklies, Retrospektiven) halten Einzug ins
Projektmanagement.
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Changemanagement und aktivitatsbasiertes Arbeiten

Auch im Jahr 2024 wurde der Veranderungsprozess zum aktivitatsbasierten Arbeiten im Rahmen des
Neubaus des Technischen Verwaltungsgebzudes (TVG) durch das Change-Team des Hauptamtes

eng begleitet. Wesentliches Merkmal des Change-Teams ist hierbei die Entwicklung der sogenannten
Changestory, das heifdt den Beschaftigten muss der Grund fiir die anstehende Veranderung transparent
dargestellt werden. Nur so lasst sich kontinuierlich Vertrauen im Veranderungsprozess aufbauen.

Des Weiteren ist das Change-Team fiir KommunikationsmaRnahmen fiir verschiedene Stakeholder
ebenso verantwortlich, zum Beispiel fiir interaktive MaBnahmen in Form von Workshops. So konnten
allein im Jahr 2024 in 37 Workshops 257 Kolleginnen und Kollegen begleitet werden (unter anderem
Vorbereitung fiir die TVG-Musterflache und verschiedene Amterworkshops zur neuen Arbeitsweise im
TVG). Zudem unterstiitzen Giber 80 Botschafterinnen und Botschafter als Multiplikatorinnen und Multi-
plikatoren in den Neubau-TVG-Amtern das Change-Team bei der Vorbereitung auf die aktivititsbasier-

te Arbeitsweise.

Bisherige Bausteine im Change-Prozess:

Befragung
zur Arbeitsweise
(38 Prozent Beteiligung)

*—o

Interviews
mit Amtsleitungen

[ o

Organisation und
Durchfiihrung von vier
Treffen im Jahr mit
80 Botschafterinnen
und Botschaftern

*—o

Amterworkshops und
gruppenspezifische
Angebote
(beispielsweise fir IT,
Musterflache)

!

!

!

Fihrungen
von in- und externen

Teilnahme an diversen
Terminen mit anderen

Teilprojektsitzungen Gruppen sowie weitere Schnittstellen im Rahmen
Beratungsgespréche des Gesamtprojektes
Geplant in 2025:
Befragung Implementierung Weiterfiihrung der
zur Arbeitsweise: —o eines Newsletters TVG Change-Talk Amterworkshops sowie

Teil Teamarbeit

(erstmalig im 1. Quartal
2025)

(geplant ab Herbst 2025)

gruppenspezifischer
Formate

!

!

!

!

Ausweitung der
Workshop-Angebote
auf Specials fir Amts-
leitungen, Assistenzen

und Personal-
verantwortliche

Weiterfiihrung von
Botschaftendentreffen,
Teilprojektsitzungen,
Flihrungen und anderen
Terminen im Rahmen des
Gesamtprojektes

[ o

Besichtigung der Stadtverwaltung in Venlo
mit verschiedenen Zielgruppen
(Botschafterinnen/Botschafter, Amtsleitungen,
Immobilien Projekt Management Diisseldorf GmbH,
Arbeitsgemeinschaft TVG, Gesamtpersonalrat,
Schwerbehindertenvertretung,
Technische Arbeitssicherheit)
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2.5 Selbstbild der Landeshauptstadt

Ein starkes Arbeitgeberinnenimage férdert Stolz, Identifikation und Loyalitét —
und ist damit ein Schliissel zur langfristigen Personalbindung.

Imagekampagne

Mit ihrer ersten Imagekampagne starkt die Landeshauptstadt Disseldorf seit 2024 gezielt ihre Positio-
nierung als attraktive Arbeitgeberin. Im Fokus steht nicht die Bewerbung einzelner Stellen, sondern die
Ubergreifende Wahrnehmung der Stadtverwaltung als vielfaltige, sinnstiftende und moderne Arbeitge-
berin. Die Kampagne zeigt Gber verschiedene Kanale hinweg echte Menschen und betont die Bedeu-
tung von Vielfalt und Gestaltungsspielraum — zentrale Faktoren im Wettbewerb um Fachkréfte.

Oberbiirgermeister Dr. Stephan Keller, Personaldezernent Olaf Wagner und die Leiterin des Hauptam-
tes, Bettina Motting, gaben den Startschuss fiir die Kampagne.

Stell

dirva ’
gs;y Wy rw:ﬁzuﬁ y S:f"dnrvo: - St%

Projekte, von de c%' 0 »# ‘ N
o ord traum Dusse orfs, | W&l ?‘Z Wach » L3 eu dll’ VOT, ’*

~w inje
 m— M:.?,fm.ﬁia.:‘ o ””e’d°’f dés Ja plUlﬁ nen
L von ensc
A Arbsiten fiir die Landeshauptstadt
ALY

Mit rund 13.000 Beschdftigten sind wir
eine der groBten Arbeitgeberinnen der Region. Wir bieten
einen sicheren und zugleich spannenden Arbeitsplatz mit sehr

guten Entwicklungs- und Karriereméglichkeiten! Ich freue mich,

dass unsere Arbeitgebermarke mit unserer ersten Imagekampagne
sichtbarer fiir unsere Zielgruppe wird.

© Landeshauptstadt Diisseldorf

Bettina Moétting
Leiterin des Hauptamtes




Kennzahlen dienen zur transparenten Darstellung von komplexen Sachverhalten.
Sie sind eine wichtige Informationsgrundlage fiir die Entscheidungsfindung und zur
Einleitung von MaRnahmen. In diesem Kapitel sind die wichtigsten Kennzahlen zum
Personal der Landeshauptstadt Diisseldorf zusammengefasst.

A0
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Entwicklung der Beschiaftigtendaten
2020 bis 2024

Die Zahlen beziehen sich auf alle aktiven Beschaftigten und wurden fiir die Jahre 2020 bis 2024 er-
mittelt. Die dargestellten Jahreswerte sind der Schnitt der Monatsergebnisse. Sofern in Diagrammen
Werte fiir das Jahr 2024 dargestellt werden, beziehen sich diese auf den Dezember 2024. Beschéftig-
te, die langer als einen Monat beurlaubt sind, zum Beispiel wegen Elternzeit, flieRen nicht in die Zahlen
ein, sondern werden gesondert betrachtet.

Beschiftigte

Zu den Beschéftigten der Landeshauptstadt Disseldorf inklusive der eigenbetriebsahnlichen Einrich-
tungen geh6ren Beamtinnen, Beamte, tariflich und auBertariflich Beschaftigte.

Nachwuchskrafte

Auszubildende, Praktikantinnen und Praktikanten sowie Freiwilligendienste werden unter dem Begriff
Nachwuchskrafte zusammengefasst.

Durchschnittliche Anzahl der Beschiaftigten und Anteile nach Geschlecht
2020 bis 2024
100% e
‘0887 11,268 _ new 11.984
........... 10.000
57% 57% 56% 57 % 57% . 5.000
s0% 43% a3% 44% 43% a3% 000
........... 4,000
........... 2,000
0% [0]
2020 2021 2022 2023 2024
m=== Frauen Maénner === |nsgesamt

Von 2020 bis 2024 stiegen die absoluten Zahlen der Beschaftigten um knapp 16 Prozent.
Die prozentuale Verteilung der Geschlechter blieb liber die Jahre dhnlich.
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Stellenbesetzung
2020 bis 2024
12.000 ........... m ........... 12.000
© M [ i © =
10.000 ........... N ° m q s 2 w ‘N_ m.. 8 ........... 10.000
o Nlalao ®lal| 2 KN|mw|w®w dlRl &
% e Rl Y N el S gle|o il N S
~ NS FIR]|Y Lol e~ = Cloe =| N
8.000 e o N 51 a ) | © olm™ = > 8.000
- N~ .1 © (=3 =} Lol P 9
p Ll P =} -
(-} -
6.000 ...................... 6'000
4.000 ...................... 4000
2.000 ...................... 2.000
o] 0
2020 2021 2022 2023 2024
Stellensoll umgerechnet —— Beschiftigte umgerechnet — Beschéftigte Beschiftigte in vor-
in Vollzeitstellen in Vollzeitstellen in Planstellen laufigen Funktionen

Das Stellensoll hat sich von 2020 bis 2024 um rund 12,5 Prozent erh6ht. Die Zahl der Beschaftigten
umgerechnet in Vollzeitstellen stieg von 2020 bis 2024 um 3,60 Prozentpunkte.

Entwicklung der Krankenquote in Prozent
2020 bis 2024
o 9,87 %
10 % ) © 9,56%
9 % ...................... 9 %
8,25%
P — ) 6,52% o B o
8% 7,82% s 6,09% 6,06% 8%
5,29 %
— — asax P B B 7o
6 % ...................... 6 %
5 % ...................... 5 %
4% 4%
2020 2021 2022 2023 2024
=== Krankenquote Krankenquote ohne Langzeit

Der héhere Krankenstand seit 2022 kann auf anhaltende Belastungen im Arbeitsalltag und Nach-
wirkungen der Pandemie zuriickgefiihrt werden. Eine kontinuierlich hohe Krankenquote ist auch ein
Indikator fir mégliche Schwachen in der Personalbindung. Um dem entgegenzuwirken, setzt die Lan-
deshauptstadt Diisseldorf unter anderem auf gesundheitsférdernde MaRnahmen, ein wertschét-
zendes Arbeitsumfeld - und baut diese gezielt weiter aus.
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Durchschnittsalter der Beschiftigten nach Geschlecht
2020 bis 2024

49 e

<
= 0
N
47,27 M 8
9 G B\
< <
o)
o
46 < - 46
44 44
2020 2021 2022 2023 2024
m=== Frauen Manner == |nsgesamt

In den Jahren 2020 bis 2024 nahm das durchschnittliche Alter kontinuierlich ab. Tendenziell ist die
Altersgruppe bis 45 Jahre gréBer geworden. Damit wird unter anderem der Erfolg der eigenen Ausbil-
dung mit anschlieBender Ubernahme sowie der Personalakquise deutlich.
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Betriebszugehorigkeit
2020 bis 2024
3:156 Wer sich langer als 5 Jahre
iiber 40 Jahre 208 an die Landeshauptstadt Diisseldorf
:33 bindet, erreicht im Durchschnitt:
543
62 21,82 Jahre
36 — 40 Jahre 619 o e o
654
Betriebszugehorigkeit
681
20 (Stand: 12/2024)
1.219
31— 35 Jahre 1.224
1.255
1179
1.381
111
26 — 30 Jahre 887
761
706
832
844
21— 25 Jahre 1.005
1.114
1.067
1196
1160
16 — 20 Jahre 1.068
980
1.097
1.392
1.385
11 - 15 Jahre 1.333
1.346
1.240
1.388
1.465
6 — 10 Jahre 1.527
1.578
1.616
2.885
3.356
unter 5 Jahre 3.704
4.223
4.928
[0] 500 1.000 1.500 2.000 2.500 3.000 3.500 4.000 4.500 5.000
— 12/2020 — 12/2021 — 12/2022 m— 12/2023 e 12/2024
Durchschnittliche
Betriebs- 16,97 16,28 15,74 15,14 14,86
zugehdorigkeit

Durch verstarkte Neueinstellungen in den vergangenen Jahren ist die Anzahl der Mitarbeitenden mit

weniger als flinf Jahren Betri

sinkenden Durchschnittsalte

Personalbericht 2024

ebszugehorigkeit um fast 60 Prozent gestiegen. Dies zeigt sich auch im
r der Beschéftigten
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