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MANNHEIM — STADT DER MOBILITAT

Wirtschaftliches und kulturelles Zentrum der
Europdischen Metropolregion Rhein-Neckar -
mit ca. 2,4 Millionen Einwohnern und ca.
800.000 Beschdftigten siebtgrofter Ballungs-

raum Deutschlands

Zweitgrofite Stadt Baden-Wirttembergs mit
rd. 325.000 Einwohnern aus 170 Herkunfts-
landern und einem Migrationsanteil von rd.
38%

ICE-Hauptknotenpunkt mit taglich 626 Ziigen,

davon mehr als 170 im Fernverkehr

Der Rangierbahnhof z&hlt mit 170 km Gleisen
zu den groften und leistungsfahigsten Anla-
gen Europas mit einer Abfertigungskapazitat

von 150 Giiterwagen pro Stunde.

Einer der bedeutendsten Binnenhdfen Euro-

pas, flaichenmaRig der gréfte Deutschlands

Die mobile Stadt .....

+ 1817 ,,Draisine‘ [ Laufmaschine als
Vorlaufer des Fahrrads

+ 1886 Patent-Motorenwagen Nr. 1
von Carl Benz

+ 1911 Luftschiff der Fa. Schiitte-Lanz

+ 1921 Lanz Bulldog / erster rohdlgetriebe-
ner Ackerschlepper

Zahlreiche Bildungseinrichtungen

+ Universitat mit 5 Fakultdten

¢+ Med. Fakultdt Uni Heidelberg im Klinikum
+ Hochschule fiir Musik

+ Duale Hochschule Baden-Wiirttemberg

¢+ Fachhochschulen

+ Popakademie

Zahlreiche kulturelle Einrichtungen

¢+ Nationaltheater mit drei Hdusern und vier
Sparten

+ Reiss-Engelhorn-Museen (rem) fiir Kunst-
und Kulturgeschichte, Theater- und Musik-
geschichte, Fotografie, Antike, Stadtge-
schichte mit ca. 1,2 Mio Objekten

+ Technoseum (ehem. Landesmuseum fiir
Technik und Arbeit)

Kongresse und Messen

¢+ Mannheimer Maimarkt als grof3te Regio-
nalmesse Deutschlands mit 1.400 Ausstel-
lern und ca. 340.000 Besuchern

+ Congress Center Rosengarten fiir
Kongresse, Tagungen und sonstige Veran-
staltungen (44 Séle mit mehr als 22.000 m?
und Kapazitdten fiir 9.000 Teilnehmer/
innen)

Freizeit und Erholung

+ Luisenpark mit Pflanzenschauhaus, Volie-
ren, Schmetterlingshaus, Aquarien, Seebiih-
ne, Fernmeldeturm sowie chinesischem
Teehaus mit ,,Duojingyuan-Garten

¢+ Herzogenriedpark mit Rosarium, Tiergehege
und Multihalle (freitragende Kuppel aus
Holzspannbd&gen)

+ Weitere rd. 2.600 Hektar an Waldern und
Griinanlagen

Sport

+ ca. 250 Sportvereine

+ Talentférderung in Stiitzpunkten
+ zahlreiche Sportanlagen

+ bekannteste ,,Adressen*:
= Eishockey  Adler Mannheim
= Handball Rhein-Neckar-Léwen
= Tennis Griin-Weiss
= Pferdesport Reiterverein

STADT MANNHEIM
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Dr. Peter Kurz

MANNHEIM VERANDERT DAS KOMMUNALE HANDELN

Mannheim bietet Zukunftsperspektiven — als Wirtschaftsstandort, als Biirgerstadt und
als Vorbild fir Bildungsgerechtigkeit, kulturelle Vielfalt und Toleranz. Die Verwaltung
verfolgt diese an der Tradition der Stadt gewachsenen Ziele und will vor diesem Hinter-
grund bis zum Jahr 2013 auch eine der modernsten Stadtverwaltungen Deutschlands

werden. Der Weg dorthin wurde mit ,,CHANGE? - Wandel im Quadrat‘ tiberschrieben.

Auch wenn dies Teil des Gesamtprozesses ist, CHANGE? ist keine reine Service-
Offensive. An allererster Stelle steht vielmehr die Frage nach einer Gesamtstrategie.
Wir fragen primar also nicht: Wie organisiert man diesen oder jenen Prozess am besten?
Sondern die Frage lautet: Was wollen wir bis wann erreicht haben und welche Organi-

sation brauchen wir, um Ziele nachhaltig zu verfolgen?

Der CHANGE? - Prozess hat das Potenzial, das Selbstverstandnis und die Wirkungsweise
von Verwaltung und Politik in der Kommune signifikant zu verandern und zu verbes-
sern. Ausgeschopft werden kann dies nur bei aktiver Einbindung und Teilnahme der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, insofern spielt Mitarbeitermotivation fiir den
CHANGE? - Prozess eine grofie Rolle. Umgekehrt bietet CHANGE? eine gute Plattform,
das Engagement, die Qualifikation sowie die Erfahrung der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter fiir Verbesserungen zu nutzen. Und die bisherigen Erfahrungen bestarken mich

in der Uberzeugung, unser Ziel bis zum Jahr 2013 zu erreichen.

Mannheim, Januar 2013

STADT MANNHEIM
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Egon Bundschuh

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,

es gehort zu den wichtigen Aufgaben groRer Organisationen, den erreichten Status re-

gelmaRig zu analysieren und die bisherige Entwicklung zu bilanzieren.

Die Stadt Mannheim hat es sich hierbei zudem auch zum Ziel gesetzt, im Rahmen ihrer
Personalberichte einzelne Aspekte der Personalarbeit in jahrlich wechselndem Rhyth-

mus aufzugreifen und als sog. Schwerpunktthema umfassend vorzustellen.

So stand im vorigen Jahr mit der ,,Ausbildung* ein Thema im Zentrum unserer Betrach-
tungen, das seit dem Beginn unserer Ausbildungsoffensive im Jahr 2007 sowohl quanti-
tativ als auch qualitativ eine malRgebliche Weiterentwicklung erfahren hat. Als elemen-
tarer Beweggrund fiir die Ausbildungsoffensive ist hierbei jedoch eine Problematik an-
zusehen, die zwischenzeitlich auch die allgemeine gesellschaftspolitische Diskussion
beherrscht und alle Bereiche gesellschaftlichen Handelns vor neue Herausforderungen

stellt — der demografische Veranderungsprozess.

Vor diesem Hintergrund soll der vorliegende Personalbericht nicht nur einen Uberblick
Uber die Personalsituation der Stadt Mannheim einschlieBlich ihrer Eigenbetriebe im
Jahr 2011 vermitteln, sondern vielmehr alle malRgeblichen Aspekte der Personalarbeit
vor dem Hintergrund unseres diesjdhriges Schwerpunktthemas » DEMOGRAFIE « be-

leuchten.

Mannheim, Januar 2013

STADT MANNHEIM
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CHANGE |8

Gemelnsam mehr bewirken.

Autor Ulrich Hérning, Fachgruppe Verwaltungsarchitektur 2013

CHANGE?: DER MANNHEIMER
MODERNISIERUNGSPROZESS

Die offentlichen Verwaltungen in ganz Europa
befinden sich im Wandel hin zu einer ergebnisori-
entierteren Organisation. An der Spitze der Her-
ausforderungen stehen die bessere Reaktion auf
die Bedirfnisse und Forderungen der Gesell-
schaft sowie Reformprozesse innerhalb der Or-
ganisationen, um sie im Dienstleistungsbereich
qualitativ und quantitativ besser aufzustellen. Die
Birgerinnen und Biirger haben dabei eine

Schlisselposition.

Mit dem Reformprozess geht die Aufgabe einher,
mit denselben oder gar mit weniger Ressourcen
bessere Ergebnisse zu erzielen. Eine an Effizienz
ausgerichtete Denkweise ist heute fiir alle 6ffent-
lichen Verwaltungen duferst wichtig. Nur so sind
Verwaltungen in der Lage, Entwicklungen eines
dynamischen Wandels zu verfolgen und zu len-
ken, Gesellschaften im demografischen Wandel
zu unterstiitzen, in Krisenzeiten die Nachhaltig-
keit sicherzustellen und die wachsenden Erwar-

tungen der Offentlichkeit zu erfiillen.

Das gilt natdirlich auch fiir Mannheim, das bis 2013
eine der modernsten Stadtverwaltungen
Deutschlands werden will. Der Ansatz dieses
2008 gestarteten CHANGE>-Programms lautete
von Anfang an: Weg von traditionellen Steue-
rungsmodellen hin zu einem mehr wirkungsori-
entierten Verwaltungshandeln. Dabei entsteht
eine Stadtpolitik, die an gemeinsamen strategi-

schen Zielen ausgerichtet ist. Darliber hinaus

geht es auch um einen tiefgreifenden Wandel in
der Unternehmenskultur, verdichtet formuliert in

dem Motto ,,gemeinsam mehr bewirken®.

Riickgrat des Modernisierungsprozesses ist der
Masterplan mit seinen 36 Projekten. Sie reichen
von der Entwicklung einer Gesamtstrategie tber
die Internationalisierung der Stadt Mannheim
oder die Entwicklung einer Neuen Wirtschaftspo-
litischen Strategie bis hin zur Reform der Ge-
meinderats- und Bezirksbeiratsarbeit. Und natdir-
lich finden sich im Masterplan auch Projekte, die
den wichtigen Bereich Personal, Fiihrung und Or-
ganisation betreffen. Wie etwa das CHANGE?-
Vorhaben Nr. 10 ,,Personalentwicklung und Per-
sonalbeschaffung®. Der demografische Wandel
betrifft die Organisationsstruktur tempordr zu-
erst im Bereich der Fach- und Fiihrungskréfte. Um
die Stadt Mannheim in der Konkurrenz um gute
Fach- und Fiihrungskrafte aussichtsreich zu posi-
tionieren, die vorhandenen Fiihrungs- und Fach-
kréfte entsprechend der durch den CHANGE?-
Prozess modifizierten Anforderungsprofile zu be-
fahigen und weitere personalpolitische Ziele, die
aus CHANGE? resultieren (z. B. Widerspiegelung
der Stadtbevélkerung in der stddtischen Fih-
rungsstruktur) zu gewadhrleisten, werden be-
stimmte Mallnahmen und Instrumente unter die-

sem Arbeitstitel gebiindelt.

STADT MANNHEIM
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So wurde 2011 beispielsweise eine Arbeitsgruppe
unter der Leitung des Fachbereichs Personal-
Organisation gebildet, die sich damit befasst, wie
man angesichts eines leergefegten Arbeitsmark-
tes padagogische Fachkréfte fiir Krippe, Kinder-
garten und Hort gewinnen kann. Erzieherinnen
sucht die Stadt zwar besonders dringend, aber
generell und quer durch alle Berufsgruppen gilt:
Mannheim muss aktiv um qualifizierte Personen
werben — an Universitaten, auf Veranstaltungen,

im Internet ...

Fir dieses Auftreten in eigener Sache braucht
Mannheim ein Profil, das die Stadt von anderen
Kommunen als Arbeitgeber positiv unterschei-
det. An der Entwicklung einer solchen Arbeitge-
bermarke arbeitet derzeit das Kompetenzzent-
rum Managemententwicklung. Und wer bei der
Stadt eine Ausbildung gemacht und gut abge-
schlossen hat, soll méglichst auch auf Dauer blei-
ben: Seit dem 6. Dezember 2011 ist die Dienstver-
einbarung ,,Ubernahme nach der Ausbildung® in
Kraft. Sie besagt u.a., dass Auszubildende, die in
ihrer Abschlusspriifung einen Notendurchschnitt
von 2,0 und besser und in der Praxis mindestens
gute Noten gezeigt haben — unter dem Vorbehalt
in absehbarer Zeit zur Verfligung stehender freier
und besetzbarer Stellen — unmittelbar in ein un-
befristetes Beschaftigungsverhaltnis (ibernom-

men werden.

Auch bei den beiden eng zusammenhangenden
CHANGE>Vorhaben 31 ,,Strategisches Anforde-
rungsprofil fir Flihrungskrafte” sowie 32 ,,Fiih-
rung und Kommunikation hat sich 2011 Einiges
getan. Ausgehend von den Leitlinien fir Fihrung,
Kommunikation und Zusammenarbeit, die auf ei-
ner Fihrungsklausur des Oberbiirgermeisters im
Juli 2010 entwickelt wurden, hat das Kompetenz-
zentrum Managemententwicklung ein Anforde-
rungsprofil fiir Flhrungskrafte entwickelt. Es
wird in Personalauswahlverfahren bei der Beset-
zung von Fihrungspositionen verwendet und
dient als Grundlage fiir individuell unterstiitzende
PersonalentwicklungsmalRnahmen. Ubrigens:
Auch Flhrungskrafte, die bereits bei der Stadt
Mannheim beschaftigt sind, kénnen diesen
,»,Chef-Test® auf freiwilliger Basis nutzen, sich von
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern hinsicht-
lich ihrer Flhrungskompetenz bewerten lassen
und daraus MaRnahmen fiir sich und ihr Team ab-

leiten.

14
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Ein gutes Beispiel fir das Zusammenwirken von
verschiedenen CHANGE?-Vorhaben ist das Projekt
30 ,,Personal-Organisation‘. Dabei geht es um die
Neuausrichtung des Fachbereichs 11, worunter
auch Aspekte wie Steuerungsunterstiitzung fur
die Fachbereiche oder Ausbau der Beratungs-
und Unterstltzungsleistungen fallen. In diesem
Kontext wird bereits darauf hingewiesen, dass
der Fachbereich 11 im Mérz 2012 das Personalbe-
richtswesen ,,org.manager” der Firma Ingentis
eingefiihrt hat. Es liefert EDV-gestiitzt eine ein-
heitliche, verldssliche Datenbasis, mit der Infor-
mationen gezielt abrufbar sind — eine wichtige
Grundlage fiir die Steuerung von Personalfragen.
Solche Informationen spielen beim CHANGE?-
Projekt 1f ,Aufbau eines Management-
Informations-Systems (MIS) zur Unterstiitzung
der Strategischen Steuerung®, das im April 2011
gestartet ist, eine wichtige Rolle. Flihrungskrafte
in der &ffentlichen Verwaltung haben sicherzu-
stellen, dass vorhandene Mittel so eingesetzt
werden, dass man damit die gréRte Wirkung er-
zielt. Das klingt keineswegs neu, ist aber in der
Umsetzung nicht ganz einfach. Um Fihrungs-
krafte bei dieser Aufgabe zu unterstiitzen, sollen
fir das Management kiinftig Informationen be-
reitstehen, die es ihm erleichtern, strategisch
wichtige Entscheidungen zu treffen. Dazu zdhlt
beispielsweise ein kennzahlenbasiertes strategi-
sches Reporting und Controlling mit Finanz-, Per-

sonal- und Leistungsdaten.

Diese und andere CHANGE?-Projekte sowie der
Kulturwandel hin zu ,,gemeinsam mehr bewir-
ken* greifen nicht nur bereits im Arbeitsalltag,
sondern erregen Aufmerksamkeit und Interesse

weit Uiber die Stadtgrenzen hinaus.

Eine wichtige Anerkennung fiir die konzertierten
Anstrengungen im Veranderungsprozess war si-
cher die Auszeichnung beim internationalen Eu-
ropean Public Sector Award (EPSA) im November
2011,

Das Projekt der Stadt Mannheim zdhlte zu den
finf Nominierten in der Hauptkategorie ,,Smart
Public Service Delivery in a Cold Economic Clima-

143

te“. Insgesamt nahmen 274 Projektvorschlage
aus 32 Landern in drei Kategorien am Wettbe-
werb teil. Mit dem EPSA-Preis werden alle zwei
Jahre innovative und herausragende Verwal-
tungsleistungen auf europdischer Ebene ausge-

zeichnet.

Masterplan

CHANGE? ist ein dynamischer Prozess. Vor die-
sem Hintergrund stellt die als Anlage 16 beige-
fligte Gesamtiibersicht der Projekte nur eine
Momentaufnahme dar, die bestdndig fortge-
schrieben wird. Der jeweils aktuelle Sachstand ist
der entsprechenden Internet-Veréffentlichung
unter
www.mannheim.de/stadt-gestalten/change

zu entnehmen.

STADT MANNHEIM
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AUF EINEN BLICK

Die vielféltigen Aspekte der Personalpolitik Die nachfolgende Tabelle ermdglicht Ihnen
und Personalwirtschaft werden in den einzel- demgegeniiber einen schnellen Uberblick Giber
nen Abschnitten des vorliegenden Berichts die wesentlichsten Personalkennzahlen bei der
detailliert und in der jeweils erforderlichen Stadt Mannheim zum Stichtag 31.12.2011.

Tiefe behandelt.

KERNVERWALTUNG EIGENBETRIEBE SUMME
GESAMTZAHL MITARBEITER/INNEN 5.483 1.790 7.273
STAMMPERSONAL 4.764 1147 5.911
(unbefristet Beschaftigte/ohne Beurlaubte) ’ ’ ’
STAMMPERSONAL 4.010,6 1.036,9 5.047,5
(nach Vollkraftrechnung) B ) ’ o
FRAUENQUOTE (GESAMT) 63,0% 29,4% 54,8%
FRAUENQUOTE
Q 61,6% 21,5% 53,8%
(bezogen auf das Stammpersonal)
AUSZUBILDENDE *
268 60 328
(inkl. Praktika, Volontariate)
TEILZEITQUOTE . . .
37,6% 19,0% 34,0%
(bezogen auf das Stammpersonal)
BEHINDERTENQUOTE 7,5% 9,9% 8,1%
PERSONALAUSGABEN  (in Mio €
. ( . ) < 241,71 83,01 324,72
(Rechnungsergebnis bzw. Wirtschaftsplane?)
* ineinem Beschaftigungsverhaltnis zur Stadt Mannheim ABBILDUNG 1

? zum Redaktionsschluss dieses Berichts lagen die Jahresab-
schliisse noch nicht vollstandig vor

16 STADT MANNHEIM
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Bei einer Gliederung nach Beschéftigtengruppen

ergibt sich folgendes Bild:

Gesamtpersonal

Tarif- 86 2%
beschaftigte ¢

Beamtinnen/Beamte

ABBILDUNG 2

Da diese Struktur auch wesentlich durch das
beim Eigenbetrieb Nationaltheater tatige Kiinst-
lerische Personal beeinflusst wird, ist ergdnzend

eine auf das Stammpersonal begrenzte Analyse

unerldsslich.
Stammpersonal
Tarif- ®
beschiftigte 84,1%

Beamtinnen/Beamte

ABBILDUNG 3

Hierbei ist zu beachten, dass von 938 Beamtin-
nen und Beamten zum Stichtag 31.12.2011 allein
267 auf den Einsatzdienst der Berufsfeuerwehr

entfallen.

Der relativ niedrige Beamtenanteil, der sich ge-
geniiber dem Vorjahr nochmals geringfiigig um
0,2 Prozentpunkte verringert hat, erklart sich
vorrangig aus der Tatsache, dass die Stadt Mann-
heim bereits in den 1970er-Jahren die Laufbahn

des mittleren Dienstes aufgegeben und entspre-

chende Positionen mit Angestellten bzw. Be-

schaftigten besetzt hat.

Das Aufgabenspektrum des Stammpersonals

[dsst sich in vier grofRe Blécke differenzieren:

Aufgabenbereiche

Technik 2018%

Verwaltung

28,9%

37,8%

ABBILDUNG 4

Den ,,sonstigen Diensten werden z. B. wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Museen, Fachkrafte im Baderbetrieb oder der

Reinigungsdienst zugeordnet.

Von den 5.911 dem Stammpersonal zuzurechnen-
den Personen sind 1.147 (= 19,4%) bei den nach-

folgend genannten Eigenbetrieben tatig:

Abfallwirtschaft
Friedhofe

Nationaltheater

X

=

X Kunsthalle
=

X Reiss-Engelhorn-Museen
X

Stadtentwdsserung

STADT MANNHEIM
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Die Entwicklung des Gesamtpersonalbestandes
war in den vergangenen 20 Jahren mehrfach
stark durch Malnahmen zur Personalkostenre-

duzierung beeinflusst.

Trotz starker Zuwachse

O flr den Ausbau der Kindertagesstatten,
O im Bereich der Betreuung an Schulen,

O durch die Ubernahme von Landespersonal im
Rahmen des Sonderbehérdeneingliederungs-
bzw. des Verwaltungsstrukturreformgesetzes

sowie

O durch die Bildung der Arbeitsgemeinschaft
(Jobcenter)

war in den Jahren ab 2002 zunachst ein Personal-

riickgang zu verzeichnen.

Insgesamt ergibt sich bei der Entwicklung des

Personalbestandes folgendes Bild:

7.792

8.000

7.000

6.000

1991 2000 2002 2006 2008 2010 2011

ABBILDUNG 5

Fir den zwischen den Jahren 1991 und 2000 zu
verzeichnenden starken Riickgang der Beschaf-
tigtenzahlen zeichnen letztlich auch strukturelle
Veranderungen wie die Ausgliederung der Alten-
pflegeheime, des Stadtparks, der Fachhochschule
flir Gestaltung, der Arbeitstherapeutischen
Werkstétten sowie die Uberleitung der StraRen-
beleuchtung an die MVV Energie AG verantwort-
lich.

Im Hinblick auf die gestiegene Bedeutung der
Teilzeitarbeit sind die absoluten Beschaftigungs-
zahlen zwischenzeitlich jedoch mit Vorbehalt zu
bewerten; sie sind vielmehr durch eine auf den
Bereich des Stammpersonals bezogene Vollkraft-

rechnung (Vollzeitdquivalente) zu ergédnzen:

6.000

5.047

4671 .
5.000 4833 A g ke 4907

4.675

— LT RS LY

4.561

4.000

2000 2002 2004 2006 2008 2010 2011

ABBILDUNG 6

Detailliertere Einblicke in die Stellen- bzw. Be-
schaftigtenstruktur sowie deren Entwicklung

kénnen den Anlagen 5 bis 9 entnommen werden.

18
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DEMOGRAFIE (SCHWERPUNKTTHEMA)

Gliederung

1. Thematische Einfiihrung

2. Betrachtungsperspektiven
2.1. Stadt und Eigenbetriebe
2.2. Dienststellen
2.3. Fachrichtungen
2.4. Laufbahnen

2.5. Ausgewdhlte Berufsgruppen

3. Fiihrungskrafte

4. Instrumente und MaBnahmen

ABBILDUNG 7
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1. Thematische Einfiihrung

Im Berichtsjahr 2011 geht mit dem Geburtsjahr
1946 der letzte Jahrgang mit Vollendung des 65.
Lebensjahres in die gesetzliche Regelaltersrente.
Ab dem Jahr 2012 werden die Altersgrenzen, be-
ginnend mit zundchst einem zusatzlichen Monat
bis zum Jahr 2030, schrittweise angehoben. Ziel
ist die (Regel-)Altersrente mit 67 Lebensjahren.
Damit wird eine bereits 1916 in Kraft getretene
und somit seit fast 100 Jahren existierende Rege-
lung den heutigen Rahmenbedingungen und
kiinftigen Entwicklungen angepasst. Jene im Jahr
2007 seitens der Politik getroffene Entscheidung
ist die bekannteste wohl aber auch umstrittenste
beschlossene Maflnahme um den Folgen des
demografischen Wandels in der Bundesrepublik

entgegen zu steuern.

Was verbirgt sich genau hinter dem demografi-

schen Wandel?

Der Begriff Demografie selbst ist Teil der soge-
nannten Bevdlkerungswissenschaft. Er be-
schreibt, wie sich Bevdlkerungszahl und Bevdlke-
rungsstrukturen (Alter, Geschlecht, Familien-
stand, Lebensform, Nationalitdt, Kinderzahl, Ge-
sundheitszustand) durch demografische Ereig-
nisse (Kinder, Heirat, Scheidung, Umzug, Gesun-

derhaltung oder Ableben) verdndern.

Eine Vielzahl von Einflussgréen 16st in unseren
Stddten einen sozialen Wandel aus. Die Verdnde-
rung der demografischen Daten, die einhergeht
mit einem Bevdlkerungsriickgang und einer zu-
nehmenden Alterung, zdhlt hierbei zu den we-
sentlichen Faktoren. Diese demografische Ent-
wicklung, der soziale Wandel und die Folgen der

Globalisierung werden die Rahmenbedingungen

der Kommunalpolitik verandern und mit neuen
Herausforderungen konfrontieren.

Der demografische Wandel wird nicht alle Regio-
nen gleichmalig betreffen. Es wird Gewinner und
Verlierer geben. Auch fiir Mannheim bergen die-
se Entwicklungen Chancen und Risiken. Die
Chancen zu nutzen heifldt, den Zusammenhang
zwischen demografischer Entwicklung, Sozial-
und Bildungsplanung, Stadtentwicklung und
Wohnungspolitik herauszuarbeiten und in ent-

sprechende Konzepte umzusetzen.

Mit der Gemeinderatsvorlage 382/2006 ,,Der so-
ziodemografische Wandel als Herausforderung
und der Prozess zur Erarbeitung einer Antwort*
hat die Stadt einen Vorschlag zur Erarbeitung ei-
ner Positionierung Mannheims unter mdoglichst
breiter Einbindung der Birgerschaft, Unterneh-
men, Verbdnden und externen Einrichtungen
gemacht. Es handelt sich um einen offenen Pro-
zess, in den sich alle értlichen Akteure einbringen
kdénnen. Mit einer in Zusammenarbeit mit der
Mannheimer Abendakademie und Volkshoch-
schule durchgefiihrten Veranstaltungsreihe, die
mit der Auftaktveranstaltung am 19.10.2006 auf-
genommen wurde, hat die 6ffentliche Auseinan-
dersetzung mit dem Thema begonnen. Siehe
auch:

www.mannheim.de/sammelordnerseiten/

demografie.
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Insgesamt handelt es sich beim Demografischen
Wandel somit um einen gesellschaftlichen Ent-
wicklungsprozess, der zwar schon seit langerer
Zeit bekannt, jedoch erst in den letzten Jahren
verstdrkt in den Fokus der 6ffentlichen Diskussi-
on gerlickt ist. Als wichtigste Stellgréfen sind
hier die Anpassung von Renten- und deren Finan-
zierungssysteme sowie die Erhéhung der Ren-
teneintrittsaltersgrenzen in Hinblick auf das
Schlagwort ,,Generationengerechtigkeit  zu
nennen. Auch Zeitschriften wie der ,,Behérden
Spiegel weisen eine eigene Rubrik zur Thematik
auf. Mitte Oktober 2012 findet zum sechsten Mal
der Demografie-Kongress als H&hepunkt der
Demografie-Woche statt. Veranstalter sind das
Netzwerk Regionalstrategie = Demografischer
Wandel (RDW) der Metropolregion Rhein-Neckar
gemeinsam mit dem bundesweiten Demographie
Netzwerk (ddn) und der Initiative Neue Qualitat
der Arbeit. Die Veranstaltung mit tiber 400 Pro-
grammpunkten ist eine wichtige Austauschplatt-
form fiir regionale und Uberregionale Unterneh-
men und Kommunen. Sie entspricht einer regio-
nalen Variante der renommierten Know-How-

Kongresse.

Die Demografie-Woche selbst ist eingebunden in
das "Européische Jahr fiir aktives Altern und Soli-

daritat zwischen den Generationen 2012.

Im Netzwerk wurde eine sogenannte ,,Regional-
strategie Demografischer Wandel* entwickelt.
Man spricht dabei von einem ,,...ganzheitlichen
Ansatz, in den alle fiir die Metropolregion Rhein-
Neckar relevanten Handlungsfelder einbezogen
werden.” Sie beinhaltet die Themenfelder Arbei-
ten und Wirtschaften, Bildung, Erholung, in Ge-
meinschaft leben, Verkehr und Mobilitdt, Versor-

gung sowie Wohnen.

Ein wichtiger Baustein der Regionalstrategie ist
das Leitsystem Demografischer Wandel. Ziel des
Leitsystems ist zum einen, Informationen zum
demografischen Wandel in der Metropolregion
Rhein-Neckar fiir die regionalen Akteure bereit-
zustellen und Transparenz {iber den Stand der
regionalen Diskussion zu schaffen. Zum anderen
werden Kommunen, kleine und mittlere Unter-
nehmen sowie weitere regionale Akteure im Um-
gang mit dem demografischen Wandel unter-

statzt.

Hierzu bietet das Leitsystem praxisnahe Hand-
lungsempfehlungen und gibt den Akteuren durch
die Darstellung vorhandener Projekte und Stra-
tegien zum demografischen Wandel aus der Met-
ropolregion Anregungen fiir weitere Projekte.
Damit leistet das Leitsystem auch einen Beitrag
zur Intensivierung des Austausches und der Ver-
netzung der regionalen Akteure untereinander.
Da das Leitsystem ein dynamisches Instrument
darstellt, sind alle Kommunen, Unternehmen und
sonstige Akteure aus der Metropolregion einge-
laden, sowohl ihre Projektbeispiele einzubringen
als auch Liicken und Handlungsbedarfe aufzuzei-
gen. Die genannten Empfehlungen und empfeh-
lenswerten Beispiele werden im Laufe der weite-
ren Bearbeitung in den Gremien der Regional-
strategie weiter diskutiert, erganzt und gegebe-
nenfalls auch durch neue Erkenntnisse ersetzt.
Mehr unter:

www.demografie-mrn.de/netzwerk.html.
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Die Kommune selbst bleibt dabei neben lhrer
Funktion als Verwalterin und Koordinatorin der
Daseinsvorsorge auch als Arbeitgeberin von den
Folgen des demografischen Wandels nicht unbe-
rihrt. Sie sind gezwungen, sich eingehender da-
mit zu befassen, dass sie zunehmend mit folgen-

den Aspekten konfrontiert werden:

e groRere Abhangigkeit von der Leistungsfa-
higkeit, den gesundheitlichen Einschrankun-
gen und der Motivation ihrer zunehmend al-

ter werdenden Belegschaft

e eine steigende Anzahl von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern die nicht nur die eigenen
Kinder, sondern auch pflegebedirftige An-

gehdrige versorgen

e (iberproportionaler Verlust von Fachwissen
aufgrund der stetig steigenden Rentenein-

tritte und Pensionierungen

e weitere Intensivierung des Kampfes um
Fachkréfte zwischen o6ffentlichem und pri-
vatem Sektor vor allem in technischen Beru-

fen.

Im Personalbericht 2011 wird im Rahmen des dies-
jahrigen Schwerpunktthemas das Stammperso-
nal hinsichtlich der Altersstruktur zum Stichtag
30.06.2011 voll umfassend dargestellt und analy-

siert. Nachfolgende Fragen

%  Wie entwickelt sich die Altersstruktur der
Stadt Mannheim?

¢ Wie setzt sich die Altersstruktur zusammen?

% In welchen Bereichen sind kiinftig Probleme zu
erwarten? und

% Welche MafiSnahmen ergreift die Stadt Mann-

heim um entgegen zu steuern?

sollen in diesem Zusammenhang beantwortet
werden. Neben der Abbildung der Altersstruktur
ist es daher zwingend geboten, einen perspekti-
vischen Ausblick im Rahmen der altersbedingten
Fluktuation zu geben. Beide Kennzahlen werden
nachfolgend immer im Zusammenhang betrach-

tet.
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2. Betrachtungsperspektiven
2.1. Stadt und Eigenbetriebe

Analysiert man in einem ersten Schritt zundchst
das Durchschnittsalter, ist spdtestens seit dem
Jahr 2007 eine Verstetigung der Altersstruktur zu
erkennen. Verbesserte finanzielle Rahmenbedin-
gungen im Vergleich zu den durch Personalkos-
tenkonsolidierung geprdgten Vorjahren und ins-
besondere die seitens des Herrn Oberbiirger-
meister initiilerten Ausbildungsoffensive trugen
dazu bei, den bis dahin nahezu konstanten An-

stieg des Durchschnittsalters zu stoppen.

Bei den weiblichen Beschdftigten sinkt das
Durchschnittsalter im Vergleich zu 2007 um 0,3
Jahre. Bei den Mannern hingegen, steigt es um
0,6 Jahre. Im Gesamtdurchschnitt ist lediglich ei-
ne Erhéhung um 0,1 Jahre zu verzeichnen. Dieser
minimale Anstieg ist im Vergleich zum letzten Be-

richtsjahr ebenfalls erkennbar.

. 3
| Entwicklung des Durchschnittsalters
49
1 47
45
43
4

ot == Manner
i 2 - Gesamt
37 =&—Frauen
. 35

1991 1995 2000 2004 2006 2007 2008 2010 2011

Te &

ABBILDUNG 8

STADT MANNHEIM

23



PERSONALBERICHT 2011

Im Vergleich zur Altersstruktur von 1998 gibt es
in der Verteilung in 5-Jahres-Intervallen eine Ver-
schiebung um ca. zehn Jahre. Im Gegensatz dazu
ist zu erkennen, dass mittlerweile vermehrt jin-
geres Stammpersonal beschaftigt ist und der ne-
gative Trend der Jahre 1997-2007 gestoppt wer-
den konnte (siehe Abbildung 18).

Auch kann man aus der Grafik anhand der leich-
ten Delle die Jahre der Personalkostenkonsolidie-
rung herauslesen, in denen u.a. auch tempordre
Einstellungsstopps und Wiederbesetzungssper-
ren als wesentliche Steuerungsinstrumente zum

Einsatz kamen.

Deren Ziel war es, die angespannte Haushaltslage
Uber eine der groRten Ausgabepositionen entge-
gen zu wirken.

Seit finf Jahren wurden die Instrumente nicht
mehr angewendet und die Ausbildung wird stetig
ausgebaut.

Parallel dazu stabilisierte sich die Entwicklungs-
kurve des Gesamtaltersdurchschnitts auf einem

Niveau zwischen 45,5 und 46 Jahren.

Ve N
Altersstrukturvergleich 1998 und 2011
1.250
/Qiahre
1.000
c @ 42,4 Jahre
2
£
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2 750
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£
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§ 500
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—=—-2011
250
1620  21-25 2630  31-35 3640  41-45 4650  51-55  56-60  61-65
| Stand: 30.06.2011
\ e ——— e ———————————— e —————— et ettt

Differenziert man nach Stadt und ihren Eigenbe-

trieben ergibt sich folgendes Bild:

@ - Alter in Jahren Stadt Eigenbetriebe Gesamt
Frauen 44,6 45,9 44,7
Manner 47,6 46,7 47,3
Gesamt 45,7 46,5 459
ABBILDUNG 10

ABBILDUNG 9

Das Personal der Eigenbetriebe weist in der Ge-
samtbetrachtung einen hdoheren Altersdurch-
schnitt als das der Kernverwaltung auf. Hierbei ist
aber auch zu beriicksichtigen, dass beim Eigen-
betrieb Nationaltheater auch individuelle {iber
das 65. Lebensjahr hinaus gehende Sonderver-

trage vorhanden sind.
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Eine klassische Ansicht bei Altersstrukturanalysen
sind die sogenannten Altersbdume. Auch im
nachfolgenden detaillierten Gesamtaltersbaum
kann man die Jahre der Personalkostenkonsoli-
dierungen erkennen. Die Bereiche zwischen 30.
und 40. Lebensjahr sind im Vergleich zur Gesamt-
altersstruktur unterreprdsentiert. Bezogen auf
die Gewinnung von Nachwuchskréften handelt es
sich um den Einstellungszeitraum bis zum Jahr
2005. Im Anschluss wurden vermehrt Absolven-
tinnen und Absolventen der Hochschule fiir 6f-
fentliche Verwaltung eingestellt und der Perso-
nalbestand vor allem in den Kindertagesstatten
sowie im Sozial- und Bildungsbereich (z. B. Ein-
richtung des heutigen Jobcenters im Zuge der
SGB-Reformen, Betreuung an Schulen) durch
vorwiegend jlingeres Personal erweitert.

Ab dem Einstellungs- bzw. Ubernahmejahr 2010
kommt nun zusdtzlich noch die Ausbildungsof-
fensive zum Tragen.

Der Stamm wird daher in den nachsten Jahren
verbreitert und verfestigt werden.

Bei der Aufteilung nach Stadt und Eigenbetriebe
sind zwischen Stadt ohne Eigenbetriebe und
Stadt inklusive der Eigenbetriebe viele Parallelen
in den einzelnen Altersabschnitten zu erkennen.
Lediglich eine eigenstdndige Betrachtung der Ei-
genbetriebe gibt Aufschluss dariiber, dass der
Anteil mannlicher Mitarbeiter erheblich héher ist
und im Vergleich zur Gesamtsicht einen niedrigen
Altersdurchschnitt aufweist. Im Gegensatz dazu
haben die weiblichen Beschdftigten bei den Ei-
genbetrieben eine héhere Altersstruktur im Ver-
gleich zur Gesamtbetrachtung. Eine sehr wichtige
Komponente fiir eine mittelfristige Bedarfspla-
nung ist die (altersbedingte) Fluktuation. Hier
wird veranschaulicht, ab welchem Zeitpunkt mit

erh6éhten Personalabgangen zu rechnen ist.

Bei einer weiteren Differenzierung nach einzel-
nen Berufsgruppen kann eine Verbindung zu ei-
ner bedarfsgerechten Ausbildung hergestellt
werden. Aber auch die separate Betrachtung der
Fihrungskrafte bildet eine Grundlage um intern
die Gewinnung und Herausbildung von Nach-
wuchsfiihrungskréften zu gestalten. Bei der Stadt
Mannheim wurde hierzu im Jahr 2010 das Kom-
petenzzentrum fiir Managemententwicklung ge-
grindet.

Die altersbedingte Fluktuation kann in drei Perio-
den unterteilt werden: Vor und nach Auslaufen
der noch laufenden Altersteilzeitvertrage und der
groReren Einstellungswelle Ende der 70er [ An-
fang der 8oer sowie einer kleineren Einstel-
lungswelle Anfang der goer Jahre. Zum Stichtag
30.06.2011 waren 417 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit einem Altersteilzeitvertrag beschaf-
tigt. 416 davon haben eine Laufzeit bis Ende 2016
und einer einen Vertrag bis 2017. Dies erklart auch
den stetigen Anstieg der altersbedingten Fluktu-
ation in den nachsten fiinf Jahren. Nach der Neu-
regelung der Altersteilzeit und den damit einher-
gehenden veranderten Konditionen wurden nur
wenige neue Altersteilzeitvertrdge abgeschlos-
sen. Somit wird diese Sonderform des Renten-
und Pensionseintritts wohl ab 2017 keine gewich-
tige Rolle in der Personalfluktuationsanalyse ein-
nehmen. Ab 2017 folgt eine Periode mit Einzeljah-
reswerten zwischen 90 und 115 Austritten. Ab
2021 kommen die beiden genannten Einstel-
lungswellen zum Tragen. Vom heutigen Stamm-
personal wurden zwischen 1977 und 1982 ca. 310
und von 1990 bis 1992 ca. 180 Personen einge-
stellt. Diese erreichen ab 2021 die aktuell giltigen
Altersgrenzen und beenden altersbedingt ab 2021

in einem gréReren Umfang ihren aktiven Dienst.
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Altersbaum Stammpersonal Stadt und Eigenbetriebe
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Altersbaum Stammpersonal Stadt und Eigenbetriebe |
> 60 Jahre 92 _ 144
3135 Jahre = [
20.25 sabre 206 [ -
< 20 Jahre 7 I 3
H Frauen = Manner )
Frauen Ménner Gesamt Frauen Manner Gesamt
Anzahl D-Alter
3.085 2.676 5.761 44,7 47,3 45,9
ABBILDUNG 12
e ~
Altersbaum Stammpersonal Stadt
> 60 Jahre 81 _ 103
3135 ahre s [
20.25 awve 105 [ -
< 20 Jahre 7 I 2
B Frauen B Manner |
Anzahl Frauen Ménner Gesamt B-Alter Frauen Ménner Gesamt
2.875 1.799 4.674 44,6 47,6 45,8
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Altersbaum Stammpersonal Eigenbetriebe
» 60 sahve « [
31-35 Jahre 16 _ 55
26-30 Jahre 15 _ 40
20-25 Jahre 7 _ 32
< 20 Jahre I 1
H Frauen B Manner
& J
il Frauen Manner Gesamt B-Alter Frauen Manner Gesamt
210 877 1.087 45,9 46,7 46,5

Altersbedingte Fluktuation Stammpersonal Stadt und Eigenbetriebe

I I I 212 I I 211
199
1 193
184 188 173

194

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027

Fluktuation bis 2027: 2.361 Personen Quote: 41,0%
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Bei Betrachtung der einzelnen Dezernate fallt vor
allem die erhdhte Altersstruktur im technisch ge-
pragten Dezernat IV auf. Der niedrigste Alters-

durchschnitt ist im Dezernat Il zu verzeichnen.

Grund hierfiir ist das vorwiegend jiingere Perso-
nal im Bereich der Kindertagesstdtten und beim

Fachbereich Bildung.

-
Ubersicht Altersstruktur Dezernate
47,5 4
47,0
46,5
@ 45,9 Jahre
~
[
&=
S 46,0 - /
£
=
=
=]
2 45,5
[
=
a
45.0 1 45,5 45,5 46,2 45,2 2471
44,5
P | | | 1 ] P
44,0 ' ' ' v
Dezernat OB Dezernat | Dezernatll Dezernat Il Dezernat IV
Stand:30.06.2011

2.2. Dienststellen

Mit einem Altersdurchschnitt von rd. 41,5 Jahren
ist das Kompetenzzentrum Managemententwick-
lung die jiingste Dienststelle. Jedoch handelt es
sich mit derzeit elf Beschaftigten dabei um einen
zahlenmdfig sehr kleinen Bereich. Anschlielend
folgt mit rd. 42,2 Jahren der Fachbereich Perso-
nal-Organisation bei dem aufgrund seiner Perso-
nalstdrke von ca. 100 Beschaftigten eine repré-
sentativere Aussage moglich ist. Auffallig ist, dass
insbesondere Dienststellen mit vorwiegend tech-
nisch und kulturell gepragten Aufgabenfeldern
Uberdurchschnittlich alt sind. Hingegen sind Be-
reiche mit hauptsachlich sozialthematischen Auf-
gabenstellungen wie z. B. die Fachbereiche 50
und 51 in der Grafik vorwiegend unterhalb des Al-

tersdurchschnitts anzufinden.

ABBILDUNG 16

Beim Amt 37 - Feuerwehr und Katastrophen-
schutz ist zu beachten, dass fiir die Einsatzbeam-
ten der Feuerwehr mit 60 Jahren eine Sonderal-
tersgrenze besteht. Somit ist hier automatisch
ein jingerer Altersdurchschnitt zu erwarten. Wei-
terhin interessant ist die Tatsache, dass in fast je-
der Dienststelle M@nner und Frauen gemeinsam
unterhalb oder oberhalb des jeweiligen Alters-
durchschnitts liegen. Nur in kleinen Bereichen,
wie z. B. die Dienststellen 17 und 19, existieren
groRere Unterschiede zwischen weiblichen und

mannlichen Beschéftigten.
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Ranking Durchschnittsalterin Jahren

3.019 Mitarbeiter

2.742 Mitarbeiter

@ 45,9 Jahre

55

53
51
49

47
45

Stand:30.06.2011
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Stand:30.06.2011

Ranking Durchschnittsalter Frauen in Jahren

1.144 Mitarbeiterinnen

1.941 Mitarbeiterinnen

@ 45,5 Jahre
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Ranking Durchschnittsalter Manner in Jahren

539 MitAarbeiter

2.137 MiAtarbeiter

@ 48,7 Jahre

60
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Stand:30.06.2011
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2.3. Fachrichtungen

Unterteilt man das Stammpersonal in die vier In allen vier Kategorien sind die mannlichen Be-
Fachrichtungen Verwaltung, Technik, Soziales schéftigten dlter als die Weiblichen:

und Sonstige (hier u.a. Bibliothek, Theater, Kultur

und hauswirtschaftliches Personal) reicht die

Spannweite der Altersdurchschnitte von 42,5

Jahre (Soziales) bis 48,9 Jahre (Sonstige).

Altersbaum Stammpersonal Fachrichtung Verwaltung

26-30 Jahre

20-25 Jahre
< 20 Jahre 4 I 1
® Frauen = Manner
“ J
Frauen Manner Gesamt Frauen Manner Gesamt
Anzahl @-Alter
1.492 683 2.175 45,5 47,6 46,2
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e
Altersbaum Stammpersonal Fachrichtung Technik
<20 Jahre I 1
® Frauen = Ménner
-
Frauen Méanner Gesamt Frauen Méanner Gesamt
Anzahl @-Alter
139 1.543 1.682 45,0 46,8 46,7
ABBILDUNG 21
S~
Altersbaum Stammpersonal Fachrichtung Soziales
< 20 Jahre 3 I
M Frauen B Méanner
L
Frauen Manner Gesamt Frauen Ménner Gesamt
Anzahl @-Alter
1.030 154 1.184 41,9 46,6 42,5
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Altersbaum Stammpersonal Fachrichtung Sonstige .
> 60 Jahre = [
131-35 Jahre 17 _ 12
26-30 Jahre 15 _ 9
120-25 Jahre 8 - 7
< 20 Jahre I 1
L M Frauen B Manner
. Frauen Ménner Gesamt B Frauen Ménner Gesamt
424 296 720 48,6 49,2 48,9
ABBILDUNG 23
Altersbedingte Fluktuation Stammpersonal nach Fachrichtung
250
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" Verwaltung
Technik
Soziales

" Sonstige

Fluktuation bis 2027:

2.361 Personen

Quote:

41,0%
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2.4. Laufbahnen

Neben der Fachrichtung wird in personalstatisti-
scher Hinsicht oftmals auch nach Laufbahnzuge-
horigkeit differenziert. Neben den Verwaltungs-
laufbahnen héherer, gehobener und mittlerer
Dienst wurden die gelernten und ungelernten
Arbeiterinnen und Arbeiter (Begrifflichkeiten aus
dem ehemaligen BMT-G) als gewerblich-
technischer Bereich zusammengefasst.

In den Verwaltungslaufbahnen ergibt sich hin-
sichtlich des Durchschnittsalters eine nachvoll-
ziehbare Richtung: Je hoéherwertiger die Lauf-
bahn, desto hoher auch das Durchschnittsalter

der Beschaftigtengruppe.

Im Hoheren Dienst sind aufgrund der benétigten
Zeitspanne zur Erlangung der notwendigen Qua-
lifikationen (i.d.R. bei Neueinstellung Universi-
tatsstudium oder vgl.) die beiden jingsten Al-
tersgruppen nicht besetzt. Im gehobenen Dienst
fehlt lediglich die Altersgruppe unter 20 Jahre, da
hier ebenfalls héhere Anforderungen als eine Be-
rufsausbildung zum Tragen kommen (i.d.R. Fach-

hochschulstudium oder vgl.).

> 60 Jahre

56-60 Jahre

46-50 Jahre
41-45 Jahre
36-40 Jahre

31-35 Jahre

26-30 Jahre 3 .

Altersbaum Stammpersonal Hoherer Dienst

20-25 Jahre
< 20 Jahre
H Frauen B Manner
\\
Frauen Manner Gesamt Frauen Mé&nner Gesamt
Anzahl @-Alter
115 198 313 47,9 52,0 50,5
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Anzahl

Frauen

Ménner

Gesamt

1.002

769

1.771

@-Alter

Frauen

Ménner

Gesamt

45,4

48,6

46,8
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Anzahl

Frauen

Ménner

Gesamt

1.712

2.383

D-Alter

Frauen

Ménner

Gesamt

43,5

45,3

44,0
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Altersbaum Stammpersonal gewerblich-technischer Bereich

26-30 Jahre 7 _ 46

120-25 Jahre

< 20 Jahre | 1
M Frauen B Méanner
Frauen Manner Gesamt Frauen Manner Gesamt
Anzahl @-Alter
1.036 251 1.287 49,0 46,6 47,1
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Altersbedingte Fluktuation Stammpersonal nach Laufbahn
250
200
B Hoherer Dienst
150 B Gehobener
Dienst
= Mittlerer
200 Dienst
M Einfacher
Dienst
50
gewerblich-
technischer
Bereich
0
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027
Fluktuation bis 2027:  2.361 Personen Quote: 41,0%
ABBILDUNG 29
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2.5. Ausgewdhlte Berufsgruppen

Sehr interessant ist auch die Detailbetrachtung
der einzelnen Berufsgruppen. Hierbei wurden Be-
rufsbilder berticksichtigt, die mindestens von 30
Beschdftigten des Stammpersonals ausgelibt

werden.

Bei den daraus ndher zu betrachteten 30 Berufs-
gruppen ergibt sich hinsichtlich der Zuordnung
zur Fachrichtung folgende Verteilung:

Soziales
5

Technik
15
50%

Das hochste Durchschnittsalter wurde mit 52,6
Jahren bei den Musikschullehrerinnen und Mu-
sikschullehrern ermittelt. Mit {ber 52 Jahren
ebenfalls tberdurchschnittlich alt sind die Psy-

chologeninnen und Psychologen.

ABBILDUNG 30

Nicht unter den Top 5 jedoch bereits auf Platz 7
sind die 223 Ingenieurinnen und Ingenieure, wel-
che oftmals im Zusammenhang mit dem Fach-
kraftemangel und damit einhergehenden Kampf
um Arbeitskréfte zwischen Privaten und Offentli-

chen Sektor genannt werden.

Top 5 dlteste Berufsgruppen
Berufsgruppe Anzahl @-Alter

Musiklehrer/in 82 52,6
Psychologe/-in 33 52,2
Hausmeister/in 71 51,0
Reinigungsdienst [ Hauswirtschaft /

Kiichendienst 174 50,0
Schreibkraft / Mischtatigkeiten 66 49,9

ABBILDUNG 31
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Die beiden im Durchschnitt jingsten Berufsgrup-
pen sind in der Fachrichtung Soziales zu verorten.
Die Kinderpflegerinnen und Kinderpfleger mit
39,3 Jahren und die Erzieherinnen und Erzieher
als zweitmeist vertretendes Berufsbild mit 40,3
Jahren liegen sehr deutlich unter dem Gesamt-
durchschnitt des Stammpersonals von 45,9 Jah-
ren. In den vergangenen Jahren wurden hier im
Zusammenhang mit dem Ausbau der Kinderta-
gesstatten zahlreiche Nachwuchskrdfte einge-
stellt, was sich deutlich und vor allem positiv auf
den Altersdurchschnitt auswirkt. Der Trend wird
durch die Einfliihrung der ,praxisintegrierten
Ausbildung® (PIA), welche ab 2012 angeboten
werden wird, und die nochmalige Intensivierung
der Personalakquise in diesen Berufsbildern zu-

kiinftig noch verstarkt werden.

An dritter Position sind die Klarmeisterinnen und
Klarmeister des Eigenbetriebs Stadtentwdsse-
rung zu finden. Wie auch die beiden nachfolgen-
den Berufsgruppen der Biithnenhandwerkerinnen
und Biihnenhandwerker bzw. Biihnenarbeiterin-
nen und Bithnenarbeiter des Eigenbetrieb Natio-
naltheaters und den Einsatzbeamten der Feuer-
wehr sind sie der Fachrichtung Technik zuzuord-
nen. Wie bereits erldutert, gilt bei den Einsatzbe-
amten der Feuerwehr eine Sonderaltersgrenze
von 60 Jahren, welche ebenfalls auf zukiinftig 62.
Jahre angehoben werden wird. Der Durchschnitt
ist somit automatisch niedriger als in vergleichba-

ren anderen technischen Berufsbildern.

Top 5 jlingste Berufsgruppen
Berufsgruppe Anzahl d-Alter
Kinderpfleger/in 100 393
Erzieher/in 774 40,3
Kldrmeister/in 37 42,0
Biihnenhandwerker/in [ -arbeiter/in 41 42,1
Einsatzbeamte Feuerwehr 269 42,5

Nachfolgend werden die Schwerpunktberufs-
gruppen Erzieherinnen und Erzieher, Ingenieu-
rinnen und Ingenieure, Feuerwehreinsatzdienst
und Miillwerkerinnen und Millwerker ndher be-
trachtet. Ein solider und schon fast klassisch for-
mierter Altersbaum ist bei den Erzieherinnen und
Erzieher zu erkennen. Den grofiten Anteil neh-

men die 26-30 Jadhrigen ein. Die 46-55 Jahrigen

ABBILDUNG 32

sind starker als die 31-45 Jahrigen vertreten; eine
Folge der Personalkostenkonsolidierung. Die Be-
rufsgruppe basiert somit auf einer breiten Basis,
die durch politische Einfliisse und gesetzliche
Vorgaben stetig wachsen wird, sofern weiterhin

Nachwuchskréfte gewonnen werden kénnen.

STADT MANNHEIM
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f Altersbaum Stammpersonal Erzieher/innen |

> 60 Jahre 18 - 1
Jod » I -

< 20 Jahre 1 I

M Frauen B Manner
<
Frauen Ménner Gesamt Frauen Ménner Gesamt
Anzahl 726 48 774 @-Alter 40,5 37,8 40,3

ABBILDUNG 33

Altersbedingte Fluktuation Erzieher/innen

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

2024 2025 2026 2027

Fluktuation bis 2027:

213 Personen

Quote:

27,5%

ABBILDUNG 34
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Eine oft im Zusammenhang mit dem drohenden
Fachkréftemangel erwdhnte Berufsgruppe sind
die Ingenieurinnen und Ingenieure. Auch bei der
Stadt Mannheim liegt hier das Durchschnittsalter
mit 49,6 Jahren weit (iber dem Gesamtalters-
durchschnitt. Mit 110 Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeitern sind fast die Halfte der insgesamt 223 in

diesem Berufsfeld Beschaftigten lber 50 Jahre
alt. Qualifikationsbedingt sind die Altersgruppen
bis 25 Jahre nicht besetzt, es ist jedoch deutlich
zu erkennen, dass eine Nachwuchsgewinnung
schwierig erscheint. Anstehende Austritte wer-

den nur schwer zu kompensieren sein.

Eine Normalverteilung hinsichtlich der Alters-
struktur ist bei den Miillwerkerinnen und Mill-
werker zu erkennen. Dieses von mdnnlichen Be-
schaftigten dominierte Berufsbild hat ein gleich-
maRiges Verhdltnis zwischen jiingeren und élte-
ren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Den groR-
ten Anteil hat die Altersgruppe zwischen 46 und
50 Jahre. Auch das Durchschnittsalter mit 45,7

( Altersbaum Stammpersonal Ingenieure/-innen \

> 60 Jahre 1 _ 15
36.40 abre - I
31-35 Jahre 3 _ 9
26-30 Jahre 5 - 1
20-25 Jahre

< 20 Jahre

H Frauen B Manner
- J
Frauen Ménner Gesamt Frauen Méanner Gesamt
Anzahl 55 168 223 D-Alter 46,9 50,5 49,6

ABBILDUNG 35

Jahre entspricht fast dem Gesamtdurchschnitts-
alter aller Beschaftigten. In den nachsten Jahren
ist hier mit einer altersbedingten durchschnittli-

chen Fluktuation von ca. 32 % zu rechnen.

STADT MANNHEIM
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Altersbaum Stammpersonal Miillwerker/innen :

> 60 Jahre - 4
26-30 Jahre : [
20-25 Jahre - 5

< 20 Jahre

M Frauen B Manner
< J
Frauen Ménner Gesamt Frauen Manner Gesamt
Anzahl 4 227 231 @-Alter 41,5 45,7 45,6
ABBILDUNG 36
Altersbedingte Fluktuation Miillwerker/innen
-

2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027

Fluktuation bis 2027:

86 Personen

Quote:

37,2%

ABBILDUNG 37
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Der Feuerwehreinsatzdienst ist ebenfalls ein Be-
rufsbild welches nur wenige weibliche Beschaf-
tigte ausiiben. Zumindest bei der Stadt Mann-
heim sind darlber hinaus auch sehr junge weibli-
che Beschaftigte. Ein Zeichen dafiir, dass dieses
Berufsbild erst seit wenigen Jahren fiir Frauen in
Frage kommt. Die Kategorie der liber 60-jdhrigen
ist hier (noch) nicht gefiillt, da im Berichtsjahr

noch die Sonderaltersgrenze von 60 Jahren be-

stand hat. In der Altersstruktur ist die gute
Nachwuchsrekrutierung zu erkennen, die Gruppe
der 26-35 Jahrigen hat einen verhaltnismafig ho-
hen Anteil und bildet eine solide Grundlage fir
die zukiinftige Personalentwicklung . Eine kleine-
re Licke ist bei der Altersgruppe 36-40 Jahre zu
verzeichnen. Auch hier spielten Einstellungsstopp
und Wiederbesetzungssperre eine entscheidende

Rolle.

Altersbaum Stammpersonal Feuerwehreinsatzdienst )
> 60 Jahre
< 20 Jahre
H Frauen B Manner
< J
Frauen Manner Gesamt Frauen Manner Gesamt
Anzahl 5 264 269 D-Alter 32,3 42,7 42,5

ABBILDUNG 38
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10

Altersbedingte Fluktuation Feuerwehreinsatzdienst

10

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027

Fluktuation bis 2027: 114 Personen

Interessant ist auch, dass die mit 1.801 Beschaf-
tigten des Innendienstes anteilsmafig grofite Be-
rufsgruppe mit 45,7 Jahre Durchschnittsalter na-
hezu einen identischen Wert wie der Gesamtal-

tersdurchschnitt aufweist.

3. Fiihrungskrafte

Im Fokus steht auch die Altersstruktur der Fiih-
rungskrafte der Ebenen 1 und 2, die alle Dienst-
stellen- sowie die Abteilungsleitungen umfassen.
Mit 51,5 Jahren im Durchschnitt haben sie, wie
auch zu erwarten war, ein deutlich hoheres
Durchschnittsalter im Verhaltnis zum gesamten
Stammpersonal. Die altersbedingte Fluktuation
der nachsten 15 Jahre weist eine Quote von rd.
60% auf. Hier gilt es, rechtzeitig Nachwuchsfiih-
rungskrafte herauszubilden und fiir die anste-

henden Aufgaben zu qualifizieren.

Quote: 42,4%

ABBILDUNG 39

Das Finden von Talenten und Fiihrungskrdften,
Erkennen und Entwickeln von Potenzialen sowie
Unterstiitzen und Qualifizieren aller Mitarbeiten-
den ist Aufgabe des Kompetenzzentrums fiir
Managemententwicklung.

Vor allem auch junge Mitarbeitende haben fiir die
Stadtverwaltung Mannheim eine besondere Be-
deutung. Sie sind die personifizierte Zukunft. Das
Kompetenzzentrum bereitet sie auf die groRRen
Herausforderungen vor und stiitzt sich dabei auf
die Erfahrung derer, die bereits ereignisreiche
Jahrzehnte im Berufsleben absolvierten. Es un-
terstiitzt den Fachbereich 11 bei der Auswahl der
Nachwuchskrafte, die sich in einer zukunftsorien-
tierten Umgebung bewdhren. Dass hier Hand-
lungsbedarf besteht, ist der altersbedingten Fluk-
tuation vor allem in den Jahren 2020 bis 2024 zu

entnehmen.
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3
2 2

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027

»
( Altersbaum Fiihrungskrafte Ebene 1 und 2
31-35 Jahre - 5
26-30 Jahre
20-25 Jahre

< 20 Jahre

M Frauen H Manner
& J
Frauen Manner Gesamt Frauen Manner Gesamt
Anzahl @-Alter
36 112 143 50,4 51,9 51,5

Altersbedingte Fluktuation Fiihrungskrifte Ebene 1 und 2

ABBILDUNG 40

Fluktuation bis 2027:

89 Personen

Quote:

60,1%

ABBILDUNG 41
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4. Instrumente und Malnahmen

Spatestens wenn innerhalb einer Berufsgruppe
das Durchschnittsalter ber 50 Jahre steigt, mis-
sen neben der Gewinnung von Nachwuchskréf-
ten Mafnahmen ergriffen werden um den dro-
henden Wissens- und Personalverlust zu kom-
pensieren bzw. zu verhindern.

Als betriebliche Gestaltungsoptionen und Maf3-
nahmen fiir die Bewaltigung des altersstrukturel-
len Wandels der Belegschaft kénnen folgende

Punkte genannt werden:

#¥ Aktuelle Darstellung der betrieblichen und
bereichsspezifischen Personal- und Alters-
struktur, um unausgewogene Altersvertei-
lungen zu analysieren und daraus resultie-
rende Handlungsfelder sowie Mafinahmen

zu definieren und durchzufiihren

#F Ausbau einer altersgerechten Arbeitsplatz-
gestaltung sowie Aufbau eines betriebli-
chen Gesundheitsmanagements, um eine
Berufsverweildauer bis zum Erreichen der

Altersgrenze zu unterstiitzen

/¥ Betrachtung der Tatigkeiten, die nur Uber
einen begrenzten Zeitraum ausgeiibt wer-
den konnen; Ausschalten von langerfristi-
gen einseitigen Belastungen der Beschaf-
tigten, Belastungsminderung und -wechsel
im Zusammenwirken mit den betrieblichen
Akteuren der Arbeitssicherheit, der Ar-
beitsmedizin sowie des Arbeitsschutzaus-

schusses

/¥ Vermeidung zu einseitiger Spezialisierun-
gen, stattdessen systematische Férderung
von Kompetenzentwicklung und Flexibilitat
durch Tatigkeits- und Anforderungswechsel
im Rahmen betrieblicher Laufbahngestal-

tung

#¥ Nutzen der Erfahrung Alterer auch in Inno-

vationsprojekten

/¥ Standige Aktualisierung der Wissensbasis
durch die Realisierung von lebenslangen
Lernzyklen bis ins hohe Alter, da neues
Wissen Uber die Rekrutierung junger
Nachwuchskréfte kaum noch realisiert
werden kann; Pflege und Weiterentwick-

lung der betrieblichen Qualifikationsbasis

/¥ Abbau der Vorurteile liber die Leistungsfa-
higkeit dlterer Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter

7+ Aufwerten des Status von Fachlaufbahnen

neben hierarchischen Karrieren

/¥ Forderung des Transfers von Erfahrungs-
wissen zwischen den betrieblichen Alters-
gruppen und systematische Nutzung der
komplementdren, altersspezifischen Fahig-
keiten Jiingerer und Alterer durch alters-

gemischte Arbeitsgruppen.

7 Systematischer Aufbau eines Wissensma-
nagements in Verbindung eines gesamt-
stadtischen Konzepts zur Organisations-

und Personalentwicklung
#¥ Vereinbarkeit von Pflege und Beruf

¥ Heimarbeit [ Telearbeit

Die genannten Instrumente und MaRRnahmen
wurden vor allem fiir dltere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter definiert. Im diesjdhrigen Schwer-
punktthema wird aber auch an vielen Stellen im-
mer wieder Bezug zum Thema Ausbildung ge-
nommen. Das letztjdhrige Schwerpunkthema
weist spdtestens seit Beginn der Ausbildungsof-
fensive eine Vielfalt an Aktivitdten und angebo-
tenen Ausbildungsberufen auf, welche nun nach-

folgend detailliert dargestellt werden sollen.
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AUSBILDUNG BEI DER STADT MANNHEIM

Einleitung

Obwohl die Ausbildung bei der Stadt Mannheim
seit der im Jahr 2007 gestarteten Ausbildungsof-
fensive deutlich forciert wurde, konnte die The-
matik durch die Entwicklung der neuen Ge-
samtstrategie fiir die Stadtverwaltung Mannheim
nochmals in einen véllig neuen Kontext gestellt
werden. Das starke Engagement der Stadt
Mannheim fiir die Ausbildung kann direkt aus
dem zweiten Strategischen Ziel ,,Offen fiir Talen-

te abgeleitet werden.

Eine starke und qualitatsorientierte Ausbildung
liefert somit die Basis zur Zielerreichung dieses
Strategischen Zieles. Folglich erfdhrt die Ausbil-
dungsoffensive (siehe Personalbericht der Stadt

Mannheim 2010) eine wirkungsvolle Fortfiihrung.

Auch das Schwerpunktthema ,,Demografie des
vorliegenden Personalberichtes steht in enger
Beziehung zum Themenkomplex Ausbildung. Um
die Verstetigung des Durchschnittsalters der
stadtischen Mitarbeiterschaft (siehe Abbildung
18 auf Seite 31) zu erhalten, nimmt die Férderung
von qualifizierten Nachwuchskraften eine wichti-
ge Rolle ein; es geht in verstarktem Maf3e darum,
Personal fiir die Stadt Mannheim zu gewinnen, zu

fordern und zu binden.

Ausbildungsmaéglichkeiten

Die Stadt Mannheim verfligt tiber ein umfangrei-
ches Spektrum an Ausbildungsberufen und Stu-
diengdngen, welches in den vergangenen Jahren
noch deutlich ausgebaut wurde. Insgesamt wer-
den rund 30 verschiedene Ausbildungs- und Stu-
dienméglichkeiten angeboten - weit mehr als
bei den meisten Ausbildungsbetrieben in der Eu-
ropdischen Metropolregion Rhein-Neckar, was
die Vielfdltigkeit der stddtischen Ausbildungs-

moglichkeiten noch hervorhebt.

Das Ausbildungsportfolio im Jahr 2011 stellt sich

inklusive der Eigenbetriebe wie folgt dar:

Studiengdnge:

e Bachelor of Arts, Public Management

e Bachelor of Arts, Messe-, Kongress- und
Eventmanagement (Duale Hochschule Baden-
Wiirttemberg /| DHBW)

e Bachelor of Arts, Medienmanagement und
Kommunikation (DHBW)

e Bachelor of Arts, Offentliche Wirtschaft
(DHBW)

e Bachelor of Arts, Soziale Arbeit (DHBW)

e Bachelor of Arts, Wirtschaftsférderung
(DHBW)

e Bachelor of Science, Wirtschaftsinformatik
(DHBW)

STADT MANNHEIM
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Ausbildungsberufe:

e Bauzeichner/in, Fachrichtung Hochbau

e Bauzeichner/in, Fachrichtung Tiefbau

e Bihnenplastiker/in / Bihnenmaler/in

e Bilrokaufmann/-frau

e Drucker/in

e Fachangestellte/r fiir Bdderbetriebe

e Fachangestellte/r fir Medien- und Informa-
tionsdienste (Archiv)

e Fachangestellte/r fir Medien- und Informa-
tionsdienste (Bibliothek)

e Fachkraft fiir Abwassertechnik

e Fachkraft fir Kreislauf- und Abfallwirtschaft

e Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik

e Forstwirt/in

e Fotograf/in

e Gartner/in, Fachrichtung Garten- und Land-
schaftsbau

e Gartner/in, Fachrichtung Zierpflanzenbau

e Informatikkaufmann/-frau

e Kfz-Mechatroniker/in, Fachrichtung Nutzfahr-
zeugtechnik

e Maler/in und Lackierer/in

e Maskenbildner/in

e Metallbauer/in

e StralRenbauer/in

¢ Veranstaltungskaufmann/-frau

¢ Vermessungstechniker/in

e Volontéar/in Public Relations

Der weitere Ausbau des stadtischen Ausbil-
dungsportfolios ist in Planung; so wird zurzeit die
Implementierung der Ausbildungsberufe Buch-

binder/in sowie Berufskraftfahrer/in gepruft.

Neben den reguldren Ausbildungsberufen und
Studiengdngen hdlt die Stadt Mannheim auch
verschiedene Mdglichkeiten fiir noch nicht aus-
bildungsreife Jugendliche bereit. Hierzu gehort
das Einstiegsqualifizierungsjahr (kurz: EQJ), wel-
ches als betriebliches Langzeitpraktikum die Bri-
cke zu einer reguldren Ausbildung darstellt. Jedes
Jahr stellt die Stadt Mannheim ein bis zwei EQJ-
Pldtze in verschiedenen Ausbildungsberufen (z.
B. Gartner/in, Fachangestellte/r flir Baderbetrie-
be, Fachkraft fur Abwassertechnik) zur Verfi-
gung. Die Finanzierung erfolgt — den gesetzlichen
Regelungen entsprechend - durch einen Arbeit-

geberzuschuss der Bundesagentur fiir Arbeit.

Eine weitere Besonderheit im stddtischen Ausbil-
dungsportfolio stellt die mit dem Jobcenter (bis
31.12.2010: ARGE) eingerichtete Ausbildungsko-
operation dar, welche sich speziell an junge Men-
schen richtet, die auf dem reguldren Ausbil-
dungsmarkt als benachteiligt gelten. So werden
im Rahmen dieses Programmes seit dem Jahr
2007 in Zusammenarbeit mit dem Eigenbetrieb
Abfallwirtschaft erfolgreich Metallbauer/innen
ausgebildet.

Um Nachwuchskrafte fiir die Stadt Mannheim zu
gewinnen und um die berufliche Orientierung zu
erleichtern, bietet die Stadt Mannheim Prakti-
kumsplatze in allen Ausbildungsberufen und Stu-
diengdngen an. Hierbei geht es vor allem um
Schnupperpraktika (Zeitdauer: 2 Tage bis 3 Wo-
chen), wodurch Ausbildungsinteressierten die
Méglichkeit eingerdaumt werden soll, bestimmte
Berufsfelder kennenzulernen. Oftmals nutzen

Schilerinnen und Schiiler hierzu die schulischen
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Pflichtpraktika wie zum Beispiel das Pflichtprakti-
kum zur beruflichen Orientierung in Realschulen
(kurz: BORS). Aber auch in den Ferienzeiten sind

Praktikumsplatze stark nachgefragt.

Insgesamt bewerben sich durchschnittlich pro
Jahr Uber 400 Personen um ein Praktikum in ei-
nem der stadtischen Ausbildungsberufe bzw.
Studiengdnge; rund 25% davon kann letztlich ein

Praktikum angeboten werden.

Bewerbungs- und Einstellungsstatistiken

Entwicklung der Bewerbungszahlen

Das Interesse an einer Ausbildung bzw. an einem
Studium bei der Stadt Mannheim ist in den ver-
gangenen Jahren deutlich gewachsen, was sich in
einem stetigen Anstieg der Anzahl der Bewer-

bungen niederschlagt.

Die nachfolgende Aufstellung zeigt die Anzahl
der eingegangenen Bewerbungen pro Einstel-

lungsjahrgang.

2008: 1.000 Bewerbungen
2009: 1.500 Bewerbungen
2010:  1.700 Bewerbungen

2011:  2.200 Bewerbungen

Die meisten Bewerbungseingange konnten fir
den Ausbildungsberuf Verwaltungsfachangestell-
te/r verzeichnet werden. Auch die Bachelor-
Studiengange Soziale Arbeit (DHBW) sowie Mes-
se-, Kongress- und Eventmanagement (DHBW)
erfreuten sich groRer Beliebtheit. Insgesamt ist
zu bemerken, dass das gesamte Ausbildungs-
portfolio — abgesehen von wenigen Ausnahmen -
von den Bewerberinnen und Bewerbern mit Inte-

resse aufgenommen wurde.

Im Vergleich zu den Vorjahren ist fiir den Einstel-
lungsjahrgang 2012 der Anteil der weiblichen Be-
werberinnen weiter angestiegen (rund 64%), wo-
bei hier der Schwerpunkt auf den Verwaltungs-

berufen und Studiengédngen liegt.

Etwa 20% der Bewerberinnen und Bewerber
kommen aus Mannheim, rund 13% haben einen
Migrationshintergrund. Die Quote der Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit Schwerbehinderung

liegt bei rund 1%.

Entwicklung der Einstellungszahlen

Aufgrund der im Jahr 2007 initiilerten Ausbil-
dungsoffensive konnten die Ausbildungszahlen in
den vergangenen Jahren deutlich gesteigert
werden; seit 2009 werden jedes Jahr rund 100
neue Ausbildungsverhéltnisse eingegangen (oh-

ne Praktika).

I [
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Die Einstellungszahl von rund 100 Auszubilden-
den pro Jahr soll auch in den nachsten Jahren
beibehalten werden. Fiir das Jahr 2012 ist aller-
dings im Hinblick auf den doppelten Abiturjahr-
gang nochmals eine tempordre Erhéhung ge-

plant.

Den quantitativ groSten Teil zur Steigerung tra-
gen die Ausbildungsberufe und Studiengdnge
im Verwaltungsbereich bei; aber auch in vielen
gewerblich-technischen Ausbildungsberufen
konnten die jahrlichen Einstellungszahlen nahezu

verdoppelt werden.

Anlage 10 veranschaulicht die Entwicklung der
Einstellungszahlen der vergangenen Jahre im be-

rufsbezogenen Kontext.

Genderaspekte

Im Jahr 2011 wurden deutlich mehr weibliche
Auszubildende (nahezu 60%) eingestellt, wobei
hier der Schwerpunkt wie gewohnt in den Ver-
waltungsberufen und Studiengdngen zu finden
ist. Im gewerblich-technischen Bereich werden
nach wie vor deutlich mehr mannliche Auszubil-

dende eingestellt.

Wohnort und Herkunft

Rund 35% der Neueinstellungen sind Mannheime-
rinnen und Mannheimer; meistens erlernen die
Ortsansdssigen einen Ausbildungsberuf, wahrend
die Studierenden des Ofteren nicht aus Mann-

heim oder der ndheren Umgebung kommen.

Migrationshintergrund

In einer multikulturellen Stadt wie Mannheim ist
es auch fiir den Ausbildungsbereich von enormer
Wichtigkeit, die Vielfalt der Bevdlkerung widerzu-
spiegeln. Die Anzahl der sich in Ausbildung be-
findlichen Migrantinnen und Migranten ist jedoch
nicht ohne Weiteres zu ermitteln, da die erforder-
lichen Definitionsmerkmale Uberwiegend nicht
vollstdndig bekannt sind. Jedoch ist bei Auszubil-
denden aufgrund von verschiedenen Merkmalen
(z. B. Name, Geburtsort, Sprachkenntnisse, frei-
willige Informationen im Rahmen des Auswahl-
verfahrens) das Vorliegen eines Migrationshin-
tergrundes zu vermuten. Der hieraus resultieren-
de Anteil an Migrantinnen und Migranten im Ein-

stellungsjahrgang 2011 liegt bei rund 18%.

Schwerbehinderte bzw. gleichgestellte Aus-
zubildende

Seit einigen Jahren setzt sich die Stadt Mannheim
besonders fiir die Ausbildung von schwerbehin-
derten Auszubildenden ein. So absolvieren seit
dem Einstellungsjahrgang 2008 jahrlich zwei oder
drei schwerbehinderte bzw. gleichgestellte junge
Menschen ihre Ausbildung, meist im Ausbil-
dungsberuf Verwaltungsfachangestellte/r. Im
Jahr 2011 wurden 2 Auszubildende mit Schwer-

behinderung eingestellt.
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Auszubildende in Teilzeit

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
fordern, bietet die Stadt Mannheim seit 2008 im
Ausbildungsberuf Verwaltungsfachangestellte/r
jahrlich einen Ausbildungsplatz in Teilzeit an. Bis-
her wurde dieser regelmafig von jungen Mittern
in Anspruch genommen, die sich mit hoher Moti-
vation und Einsatzbereitschaft den Herausforde-
rungen einer erfolgreichen Berufsausbildung stel-

len. Dies ist auch im Jahr 2011 der Fall.

Ausbildungsverbiinde

Um den gesteigerten Ausbildungszahlen mit viel-
faltigen und abwechslungsreichen Praxiseinsat-
zen zu begegnen, wurden zahlreiche Kooperati-
onspartner — insbesondere fiir den Verwaltungs-
bereich — gewonnen. Ohne diese so entstande-
nen Ausbildungsverbiinde in verschiedenen Be-
rufsbildern wiére die praktische Ausbildung der
zahlenmaRig stark erhéhten Ausbildungsjahr-
gdnge nur schwer méglich, da die Ausbildungs-
kapazitdten in den meisten stadtischen Dienst-

stellen nahezu ausgeschdpft sind.

Die folgenden Kooperationspartner sind im Rah-
men der Ausbildung bei der Stadt Mannheim ak-

tiv:

e Eigenbetriebe der Stadt Mannheim

e ABG Abfallbeseitigungsgesellschaft mbH

e Alte Feuerwache gGmbH

o Arbeitstherapeutische Werkstadtte Mann-
heim gGmbH

e Evangelische Kirche Mannheim

e Firma Dewitz Druck Mannheim

e FnF Mannheimer Gesellschaft zur F6rde-
rung von Arbeitspldatze GmbH

e GBG Mannheimer Wohnungsbaugesell-
schaft mbH

e |HK Rhein-Neckar

e Job-Center

e Musikhochschule Mannheim

e Rhein-Neckar Flugplatz GmbH

e Stddtisches Leihamt Mannheim

e Stadtmarketing Mannheim GmbH

e Stadt Wiesloch

Weitere Ausbildungsverbiinde sowie die ver-
starkte kooperative Zusammenarbeit einzelner

stddtischer Dienststellen sind in Planung.
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Marketing und Offentlichkeitsarbeit

Um die angebotenen Ausbildungs- und Studien-
platze optimal zu besetzen, wird seit 2007 ein in-

tensives Ausbildungsmarketing betrieben, wel-

ches sich aus verschiedenen Bausteinen zusam- Ausbildungsspektrum darstellen.

mensetzt.

Zum Ausbildungsstart

im Herbst 2013 bieten wir
viele Moglichkeiten!

Mannheim bietet Zukunftsperspektiven: Als Wirtschaftsstandort, als Blrgerstadt, als Vorbild fiir Bildungs-
gerechtigheit, kulturelle Vielfak und Toleranz. Die Stadt Mannheim verfolgt das Ziel, eine der modernsten
Verwaltungen Deutschlands zu werden. Gestalte diesen Weg mit und und gehdre zu den rund 100 Auszu-
bildenden pro Jahr, die bei der Stadt Mannheim in ihre berufliche Zukunft starten!

Bewerbungsfrist Duale Studienginge

15.10.2012 = Offentliche Wirtschaft (DHEW) = Wirtschaftsferderung (DHEW)
= Eventmanagement (DHBW) // Kultur /f Sport und Freizeit // Kommunale Beents*
= Wirtschaftsinformatik (DHEW)
10.11.2012 = Public Management // Hinweis: Vorldufige Studienzulassung erforderlich!
(Bewerbungsfrist an der Hachschule fiir &ffentliche Verwalkung: e1ae.2012)
= Soziale Arbeit (DHBW)// Elementarpédagogik // Kinder- und Jugendarbeit //
Jugend-, Familien- und Sczialhilfe*

* Bitte bei Bewerbung Fachrichtung mit angeben!
Bewerbungsfrist Duale Berufsausbildung

15.10.2012 = Verwaltungsfachangestellte/r
= Kfz-Mechatroniker/in = Fachangestellte/r fiir Baderbetriebe
w Fachangestellte/r fir Medien- und Informationsdienste // FR Archiv // FR Biblicthek
= Gartnerfin// FR Garten- und Landschaftsbau // FR Zierpflanzenbau
15.12.2012 = |T-Kaufmann/-frau = Veranstaltungskaufmann/-frau = Forstwirt/in
» Stralenbauer/in m Fachkraft fiir Kreislauf- und Abfallwirtschaft (m/w)
m Fachkraft fiir Abwassertechnik (mjw)
» Erzieherfin
Weitere Informationen findest du unter www.mannhe im.de/aus bildung. E E
Bewerbungsanschrift: E
Stadt Mannheim

Fachbereich Personal- Organisation

II‘::;:::S::I:::E 68030 Mannheim mg STADTMAN N H ElhﬁE

oder per Email an: ausbildung@mannheim.de Ausbildung. |m Quadrat.

Die Grundlage bilden Informationsflyer zu den
einzelnen Ausbildungsberufen und Studiengdn-

gen sowie Plakate, die das komplette stadtische

ABBILDUNG 43
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Von groBer Wichtigkeit fiir das stadtische Ausbil-
dungsmarketing ist auch der Online-Auftritt

www.mannheim.de/ausbildung.

Statistiken belegen, dass sich rund 25 % der Be-
werberinnen und Bewerber eines Ausbildungs-
jahrgangs auf die stadtische Internetprasenz be-

ziehen und hier ihre Informationen sammeln.

MANNHEIM®

B ER  schifigrofe: A A A Kontrast:

W BURGER.SEIN
WIRTSCHAFT
M BILDUNG.STARKEN

+Ausbildung bei der Stadt Mannheim
» Im Fokus/Aktuelles

» Freie Ausbildungsplatze
» Praktikum
» Angebotene Ausbildungsberufe
» Azubis berichten
» DHBW-Informationstag
» Team Ausbildung
» Auslandspraxisphase
» Nacht der Ausbildung
» Girls' Day 2012
» Ausbildungsentgelt
» Bewerbungstipps
Il STADT.GESTALTEN

W KULTUR.ERLEBEN
W TOURISMUS.ENTDECKEN

Eachbereich Personal - Organisation

Team Ausbildung

SUCHE IN MANNHEIM®

‘ H Suchen ‘ Rathaus E5

68159 Mannheim

Der perfekte Start ins Berufsleben:
Ausbildung?

Aktuelles

Ausbildungsplitze fiir 2013 jetzt online!

Mannheim bietet Zukunfisperspektiven: Als Wirtschaftsstandort,
als Birgerstadt. als Vorbild fur Bildungsgerechtigkeit, kulturelle
Vielfalt und Toleranz. Die Stadt Mannheim verfolgt das Ziel, eine
der modernsten Verwaltungen Deutschlands zu werden.

Gestalten Sie diesen Weg mit und starten Sie bei der
Stadt Mannheim in Ihre berufliche Zukunftl

Als einer der grofiten Arbeitgeber der Europaischen Metropolregion
Rhein-Meckar verfigen wir Uber ein vielseitiges und abwechslungsreiches
Aufgabenspektrum. Wir kimmern uns unter anderem um Abfall-beseitigung.
Kinderbetreuung, Zulassung von Fanrzeugen, Ausstellung von
Personalausweisen, Sportidrderung, Umweltberatung,

Stadtentwicklung, Grinflachenpflege. Flhrung des Liegenschafts-katasters
und vieles mehr!

Bringen Sie lhre Talente und Féahigkeiten
bei uns einl

Egal ob Sie einen Hauptschulabschluss, die Mittlere Reife oder Abitur
haben, bei unserem grof3en Ausbildungsangebot ist fir jeden etwas dabei.
Die aktuellen Ausschreibungen und Bewerbungsfristen fur den
Ausbildungsstart konnen Sie den freien Ausbildungsplatzen fur 2013
entnehmen.

E-Mail: ausbildung@mannheim de

Dk |
GEMANNHE
DU - *

-

»
s

Sind Sie an einem
Einstieg beiuns
interessiert?

Dann bewerben Sie sich
daoch einfach!

Stadt Mannheim
Fachbereich
Personal-Organisation
Team Ausbildung
Pastfach 10 30 51
62030 Mannheim

ausbildung@mannheim.de

Die aktuellen
Ausschreibungen freier
Ausbildungsplitze finden
Sie hier!

ABBILDUNG 44
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Des Weiteren ist das Ausbildungsangebot der
Stadt Mannheim seit Jahren verstarkt in ein-

schldgigen Print- und Onlinemedien zu finden.

Ein weiteres bedeutsames Standbein des stadti-
schen Ausbildungsmarketing stellt die seit Jahren
intensiv betriebene Messearbeit dar. Allen voran
sind ,,Mannheims Nacht der Ausbildung® sowie
die ,,JOBS FOR FUTURE“ zu nennen, an denen
die Stadt Mannheim jedes Jahr mit grof’em Erfolg
teilnimmt. Auch beim jahrlich stattfindenden
Studieninformationstag an der Dualen Hochschu-
le Baden-Wiirttemberg in Mannheim sowie bei
der Messe ,,Vocatium Rhein-Neckar‘ ist die Stadt
Mannheim prdsent. Die Messearbeit wird abge-
rundet durch kleinere Veranstaltungen in Schulen
(z. B. Berufsinformationstage und Ausbildungs-
platzbérsen) und bei der Bundesagentur fiir Ar-

beit.

Ubernahmemodalititen

Angesichts der demografischen Entwicklung so-
wie zur Starkung der Nachhaltigkeit der stadti-
schen Ausbildungsoffensive ist das Thema Uber-
nahme von Auszubildenden von zentraler Be-

deutung.

Grundsatzlich bildet die Stadt Mannheim uber
den bestehenden Bedarf hinaus aus, wobei dies
insbesondere fiir die gewerblich-technischen
Ausbildungsberufe gilt.

In den vergangenen Jahren wurden die Auszubil-
denden einer gemeinderatlichen Regelung ent-
sprechend {ibernommen, der zufolge in der Re-
gel eine auf ein halbes Jahr befristete Anschluss-
beschaftigung nach erfolgreich absolvierter Aus-
bildung angeboten wurde. Oftmals ergab sich in
der Praxis — besonders fiir die Auszubildenden im
Verwaltungsbereich - eine langerfristige oder

unbefristete Beschaftigung.

Die Ubernahmequote in befristete bzw. unbefris-
tete Beschdftigungsverhdltnisse hat sich in den
vergangenen Jahren deutlich positiv entwickelt.
Nach Quoten von rund 60% in den Jahren 2006
und 2007 sowie rund 90% in den Jahren 2008 und
2009 konnte in den Jahren 2010 und 2011 allen
Auszubildenden, die ihre Ausbildung erfolgreich
absolviert haben, eine Anschlussbeschaftigung

angeboten werden.

Um den stddtischen Nachwuchskraften auch in
Zukunft optimale berufliche Perspektiven und
Entwicklungschancen zu bieten, wurde im Jahr
2011 gemeinsam mit dem Gesamtpersonalrat so-
wie der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenver-
tretung eine Dienstvereinbarung zur Ubernahme
nach der Ausbildung bei der Stadt Mannheim er-
arbeitet. Diese Dienstvereinbarung sieht grund-
satzlich fir alle Auszubildenden eine Anschluss-
beschaftigung von einem Jahr vor, wobei leis-
tungsstarke Auszubildende unter bestimmten
Voraussetzungen unmittelbar in unbefristete Be-

schaftigungsverhaltnisse ibernommen werden.

Ausblick

Auch in den kommenden Jahren soll die stadti-
sche Ausbildungsoffensive fortgefiihrt werden.
Hierbei wird weiterhin ein besonderer Schwer-
punkt auf die Sicherung der Ausbildungsqualitat
gesetzt. Des Weiteren wird es - insbesondere
aufgrund der demografischen Entwicklung - im-
mer wichtiger, die Verbleibsentscheidung der
ausgebildeten Nachwuchskrafte bei der Stadt
Mannheim zu férdern. Hierzu werden weiterhin
berufliche Chancen und Entwicklungsperspekti-
ven offeriert, um die Handlungsfdhigkeit der
Stadt Mannheim auch in Zukunft wirkungsvoll zu

sichern.
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GLEICHBERECHTIGUNG / GLEICHSTELLUNG

» Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt. Der
Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin. «

(Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz)

Eine auf die Geschlechtergerechtigkeit ausgerich-
tete Personalpolitik ist eine Querschnittsaufgabe.
Von den Beteiligten an diesem Prozess wird er-
wartet, dass sie ihre Entscheidungen tberpriifen
und sicherstellen, dass diese die Gleichheit der
Geschlechter fordert und weiter entwickelt. Be-
stehende Nachteile fiir beide Geschlechter kén-
nen sukzessive abgebaut werden. Gender
Mainstreaming ist Politik fiir Frauen und Manner
und hilft die gesellschaftliche Lebenswirklichkeit
gerechter zu gestalten. Dariliber hinaus richtet
sich Frauenférderung in den Bereichen, in denen
nachweislich die Gleichberechtigung von Frauen
noch nicht erreicht wurde, wie es vom Grundge-
setz und einschldgigen EU-Richtlinien gefordert
wird, speziell an Frauen; die Verbesserung der
Aufstiegschancen von Frauen und die Erhéhung
des Anteils weiblicher Flihrungskréfte sind hier-

bei von zentraler Bedeutung.

Zur Beschreibung von Zielen und Leistungen der
Verwaltung gehoért auch bewusst darzustellen
und zu entscheiden, welche Gruppen der Bevdl-

kerung erreicht werden.

Insbesondere unter dem Gesichtspunkt der un-
terschiedlichen Bediirfnisse von Méannern und

Frauen ist dies in der Zukunft Standard bei der

Stadt Mannheim. Die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ist zentrales Element zur Herstellung
von Geschlechtergerechtigkeit und somit auch
eine entsprechende Anforderung an die Arbeit-

geberin Stadt Mannheim.

Vor dem Hintergrund dieser Zielsetzungen konn-
te in den vergangenen Jahren bei der Stadt
Mannheim eine weitere Steigerung der Frauen-
quote erreicht werden. Dies gilt sowohl fir die
Gesamtbeschéftigtenzahl (54,5%) als auch fiir den
Bereich des unbefristet beschdftigten Stamm-
personals (53,7%). Beide Kennzahlen liegen bei-
spielsweise auch tiber den entsprechenden sta-
tistischen Vergleichswerten fir Mannheim, Ba-
den-Wirttemberg bzw. die gesamte Bundesre-
publik. Auch gegeniliber dem Vergleichswert des
Vorjahres (Stichtag 30.06.) ist erneut ein leichter
Anstieg um jeweils 0,4 Prozentpunkte zu ver-

zeichnen.

Deutliche Unterschiede lassen sich hierbei aller-
dings bei einer Differenzierung nach Kernverwal-
tung und nach Eigenbetrieben erkennen. Wah-
rend der Anteil weiblicher Beschaftigter in den
Dienststellen der Kernverwaltung bei lber 60%
liegt, weisen die Eigenbetriebe — insbesondere
auch gepragt durch deren tberwiegend gewerb-
lich-technische Aufgabenstruktur — eine Quote
von lediglich rd. 29% auf. Konzentriert man die
Analyse auf das Stammpersonal und Idsst somit
das kiinstlerische Personal des Nationaltheaters
unberiicksichtigt, verringert sich der Frauenanteil

auf rd. 20%.
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Wesentliche Unterschiede und hieraus abgeleitet
auch Handlungsbedarfe werden zudem bei einer
weitergehenden Differenzierung des Stammper-
sonals z. B. nach Beschaftigungsgruppen oder

Beschaftigungsumfang erkennbar.

Beschaftigte

Manner

Frauen

ABBILDUNG 45

Im Bereich der Tarifbeschdftigten hat sich der
Frauenanteil gegeniiber dem Vorjahr nochmals

um 0,1 Prozentpunkte erhéht.

Beamtinnen / Beamte

Manner

Frauen

ABBILDUNG 46

Die deutlich niedrigere Frauenquote im Beam-
tenbereich, die sich im Vergleich zum Vorjahr
aber um mehr als 2 Prozentpunkte verbesserte,
resultiert letztlich aus der Situation des Feuer-
wehreinsatzdienstes, der bei einer Gesamtstéarke
von 268 Personen (30.06.) nur 5 Beamtinnen um-
fasst. AuBerhalb dieses Bereichs haben die Beam-

tinnen einen Anteil von 56,1% erreicht.

Ein interessantes Bild ergibt sich auch bei einer
Analyse des Beschdftigungsumfangs beim
Stammpersonal, wo der eindeutige Schwerpunkt

noch immer bei den Frauen liegt.

Vollzeit

Manner

Frauen

ABBILDUNG 47

Bei den vollbeschdftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist eine Verbesserung des Frauenan-

teils um einen Prozentpunkt zu verzeichnen.

Teilzeit

Frauen

Manner

ABBILDUNG 48

Der Frauenanteil erhéhte sich hier um 0,7 Pro-
zentpunkte. Als eine der wesentlichsten Ursa-
chen fir diese Entwicklung ist die Tatsache zu
sehen, dass im zuriickliegenden Jahr zahlreiche
Manner in Altersteilzeit infolge Rentenbezugs
aus dem Beschaftigungsverhaltnis ausgeschieden

sind.
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Obwohl in den vergangenen Jahren zweifelsfrei
Verbesserungen erzielt werden konnten, sind
hinsichtlich des Frauenanteils in den héheren Be-
soldungs- und Entgeltgruppen durchaus noch
personalwirtschaftliche Handlungsfelder gege-
ben.

Die nachfolgenden Analysen zum Stichtag
30.06.2011 beziehen sich auf den Bereich des
Stammpersonals, d. h. unbefristet Beschaftigte
ohne Beurlaubte und ohne kiinstlerisches Perso-

nal Nationaltheater.

Beamtinnen / Beamte 2010 2011
hoherer Dienst 28,3% 27,3%
gehobener Dienst 56,5% 59,4%
mittlerer Dienst 3,3% 3,8%
gesamt 38,8% 41,0%
ABBILDUNG 49

Hinsichtlich der Entwicklung im hoéheren Dienst
ist aus statistischer Sicht zu beachten, dass es
sich hierbei um einen vergleichsweise kleinen
Personenkreis handelt und sich selbst geringste

Veranderungen prozentual starker auswirken.

So bewirkte beispielsweise der Wechsel der Bir-
germeisterin Warminski-LeitheuRer in die Landes-
regierung Baden-Wiirttemberg zum Stichtag pro-
zentual eine Verschlechterung der Frauenquote
im héheren Dienst. Mit der Wahl von Frau Dr.
Freundlieb bzw. ihrem Dienstantritt zum
01.11.2011 wurde dieses statistische Manko wieder

ausgeglichen.

Die Erhohung des Frauenanteils im gehobenen
Dienst ist letztlich auch Ergebnis der Ausbil-

dungssituation.

Beschaftigte 2010 2011

Entgeltgruppe E 15U

Entgeltgruppe E 15 11,8% 11,8%
Entgeltgruppe E 14 37,7% 37,0%
Entgeltgruppe E 13 32,6% 35,8%
gesamt 56,1% 56,2%

ABBILDUNG 50

Auch fir den Bereich der Tarifbeschaftigten ist
auf die statistischen Risiken vergleichsweise klei-

ner BezugsgréRen hinzuweisen.

Fihrungsverantwortung in den obersten Lei-
tungsebenen oblagen zum Stichtag 30.06.2011
% 6 Fachbereichs- und Amtsleiterinnen
* Frauenbeauftragte
= Fachbereich Immobilienmanagement
=  Kulturamt
= Fachbereich Sport und Freizeit
= Fachbereich Gesundheit
= Baukompetenzzentrum
% 2 Eigenbetriebsleiterinnen
= Nationaltheater

=  Kunsthalle

Bis kurz vor dem Stichtag bzw. dann wieder ab

01.11.2011 wurde diese Gruppe verstarkt durch

®,

s 1 Birgermeisterin
= Dez. Il - Bildung, Jugend, Gesund-
heit, Sport

Dariiber hinaus wird der Vorsitz des Gesamtper-
sonalrats von einer Frau wahrgenommen.
Weitere statistische Kennzahlen sind diesem Be-

richt als Anlage 12 beigefiigt.

Ergdnzende Informationen zu diesem Themen-
kreis entnehmen Sie bitte den entsprechenden
Ausfiihrungen in unserem Schwerpunktthema

» DEMOGRAFIE « sowie unter » AUSBILDUNG «.
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MIGRATION

Die Stadt Mannheim ist in ihrer Giber 400-jdhrigen
Stadtgeschichte iberwiegend gepragt von einem
Geist der Offenheit und Toleranz. Immer wieder
wurden Migrantinnen und Migranten - darunter
auch zahlreiche Glaubensfliichtlinge — zu Uber-
zeugten und die Stadt prdgenden Mannheime-

rinnen und Mannheimern.

Gegenwartig leben Menschen aus 170 Nationen
in Mannheim, nahezu 38 Prozent der Mannhei-
mer Bevdlkerung haben einen Migrationshinter-
grund - Mannheim ist eine ,,Bunte Stadt“, in der
Weltoffenheit, Vielfalt und Toleranz seit der
Stadtgriindung gelebt werden.

Vor diesem Hintergrund hat die Stadt Mannheim
als eines von sieben strategischen Zielen formu-

liert:

,yToleranz leben — Mannheim ist Vorbild fiir das

Zusammenleben in Metropolen.*

Diese Entwicklung der Stadtgesellschaft setzt
gleichzeitig aber voraus, dass auch die Verwal-
tung die Vielfalt der Bevélkerung widerspiegelt
und somit auch einen verbesserten Zugang zu

den verschiedenen Bevélkerungsgruppen hat.

Seit dem Mikrozensus 2005 ermitteln die Statisti-
schen Landesamter und das Statistische Bundes-
amt indirekt Daten zum Migrationshintergrund.
Als Personen mit Migrationshintergrund definiert
werden ,,alle nach 1949 auf das heutige Gebiet
der Bundesrepublik Deutschland Zugewander-
ten, sowie alle in Deutschland geborenen Aus-
lander und alle in Deutschland als Deutsche Ge-
borenen mit zumindest einem nach 1949 zuge-
wanderten oder als Ausldnder in Deutschland

geborenen Elternteil.

Gegenwartig ist jedoch zu beachten, dass diese
Informationen — bezogen auf die gesamte Mitar-
beiterschaft — bisher weder erhoben noch daten-
technisch gespeichert bzw. auswertbar sind. In-
soweit umfassen die nachfolgenden Analysen le-
diglich Personen mit ausldndischer Staatsange-

horigkeit.

Ausgehend vom - zumindest in Mannheim fest-
gestellten - statistischen Erfahrungswert, dass
rd. 35% aller Personen mit Migrationshintergrund
die deutsche Staatsangehorigkeit besitzen, kann
fir die Stadtverwaltung jedoch ebenfalls unter-
stellt werden, dass der Anteil der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
die sich hinsichtlich der auslandischen Staatsan-
gehorigkeit ergebende Quote deutlich Uber-
steigt.
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Der Anteil der rd. 560 Personen mit auslandischer

Staatsangehdrigkeit ...

... an der Gesamtbeschéftigtenzahl:

auslandische Staatsangehorigkeit

ABBILDUNG 51

... am Stammpersonal

6,4%

auslandische Staatsangehdorigkeit
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... bei den Auszubildenden

inkl. Praktikantinnen/Praktikanten

auslandische Staatsangehorigkeit

ABBILDUNG 53

Die insgesamt 54 Herkunftslander dieser Mitar-
beiter/innen und Mitarbeiter lassen sich in drei

grof3e Bereiche gliedern:

Tirkei

29,5%

Europaische sonstige Staaten

Union

ABBILDUNG 54

Innerhalb der europdischen Union zeigen sich

folgende Schwerpunkte:

=] [1<] o IO 16,6%
Griechenland .........ccoueuee 5,4%
[200] 1<) o R 3,6%
Spanien .....eeeenieniennnns 3,6%
Osterreich .oovveeeveveerenene. 3,0%
Frankreich ....cccceceeeennene. 2,5%
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Die Schwerpunkte der Tatigkeitsfelder liegen ei-
nerseits im technischen Bereich, insbesondere
aber auch in den sog. ,,Sonstigen Diensten®, zu
denen in Mannheim beispielsweise auch Sonder-
funktionen in den Museen, Blichereien und B&-
dern gerechnet werden. Mehr als die Hélfte der
diesem Bereich zugeordneten Personen sind
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des National-
theaters - als dltestes kommunales Theater der
Welt und als Vierspartenhaus mit einem umfang-

reichen kiinstlerischen Personalkérper.

Neben dem Nationaltheater gehéren der Fachbe-
reich Kinder, Jugend und Familie, der Eigenbe-
trieb Abfallwirtschaft sowie der Fachbereich
Straenbetrieb und Griinflichen zu den Organi-
sationseinheiten mit der héchsten Zahl an Be-
schaftigten mit ausldndischer Staatsangehorig-

keit.

Soziales
18,1%
31,3%
Technik \
Verwaltung

Aufgabenbereiche

42,4%

Sonstige
Bereiche
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INKLUSION / SCHWERBEHINDERTE

Menschen mit Behinderung gehdren wie alle an-
deren zur Gesellschaft und brauchen nicht als
Aulenstehende integriert werden — so die Kern-
aussage des aus der UN-Behindertenrechtskon-

vention stammenden Begriffs der Inklusion.

Mit ihm ist u.a. auch die Forderung verbunden,
dass Menschen mit Behinderung einen gleichbe-
rechtigten Zugang zum Arbeitsmarkt erhalten.
Dies gilt insbesondere bei Bewerbungsverfahren;
so ladt die Stadtverwaltung Mannheim jede Be-
werberin bzw. jeden Bewerber mit Behinderung
- soweit nicht offensichtlich ungeeignet — zum
Vorstellungsgesprdach ein. An dieser Bewer-
bungsrunde nimmt dann auch der/die 6rtliche
Schwerbehindertenvertreter/in oder ein Vertre-

ter der Gesamtschwerbehindertenvertretung teil.

Einen besonderen Stellenwert besitzt in diesem
Zusammenhang auch die Ausbildung von
schwerbehinderten Jugendlichen; Details hierzu
entnehmen Sie bitte unserem Thema » AUSBIL-

DUNG «.

Dieses Element als Teil eines Gesamtprozesses
war letztlich auch Voraussetzungen dafiir, dass
die Stadt Mannheim in den vergangenen Jahr-
zehnten ihrer gesetzlichen bzw. sozialpolitischen
Verantwortung gerecht werden konnte und
schwerbehinderte bzw. gleichgestellte Personen
in einem Umfang beschaftigt, der die gesetzliche

Mindestvorgabe von 5% deutlich (ibersteigt.

Die Entwicklung der Schwerbehindertenquote

seit 2002 stellt sich hierbei wie folgt dar:

1 78 [s2] (88 [s2] [a1] [51]

‘ 2002 2004 2006 2008 2010 2011
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Bei einer Aufgliederung nach Mitarbeitergruppen

ergab sich zum Dezember 2011 folgende Situati-

on:
mit schwerbehinderten / gleichgestellten SB-Quote
Menschen besetzte Pflichtplatze bezogen auf die
Frauen Manner Summe I
Beschiftigte 196 292 488 8,8%
Beamtinnen / Beamte 17 18 35 3,6%
SUMME 213 310 523 8,1%
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Die geschlechtsspezifische Differenzierung ergibt
fir die Frauen eine Schwerbehindertenquote
von insgesamt rd. 6,2%; der Vergleichswert der
Manner liegt bei 10,0%. Dieser Unterschied ist
letztlich auch vor dem Hintergrund der jeweiligen
Einsatzbereiche zu bewerten, d.h. der Beschafti-
gungsschwerpunkt der mannlichen schwerbe-
hinderten Menschen liegt bei Dezernat IV (Bau-
en, Planung, Umwelt, Verkehr) mit seinem hohen
»Arbeiteranteil“ an der Gesamtbeschaftigten-

zahl.
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Ca. 1/6 der beschéftigten schwerbehinderten
Menschen weist einen Grad der Behinderung von
mindestens 80% auf; auch in dieser Beziehung er-
fillt die Stadt Mannheim ihre Verpflichtung zur
Beschaftigung besonderer Gruppen schwerbe-
hinderter Menschen - in diesem Fall bezogen auf

die Schwere der Behinderung.

Dies gilt ebenso fir die Beschaftigung von
schwerbehinderten und gleichgestellten behin-
derten Menschen, die das 50. Lebensjahr vollen-
det haben.

Wie die nachfolgende Ubersicht verdeutlicht,
trifft dies auf nahezu 2/3 der besetzten Platze

zu:

348 = 67%

B Frauen: 213 126

80 - 3
H Ménner: 310

79

70 A

60 -

i

40 - 47

30

29

20

10 4 13

19

10
7

19

unter 30 30-39 40-49

55-59 60 und dlter

Obwohl die Stadt Mannheim ihrer Verantwor-
tung auch durch die Einstellung schwerbehinder-
ter Menschen gerecht wird, entfallt letztlich der
Uberwiegende Teil der Neufélle auf vorhandene
Beschaftigte, die infolge gesundheitlicher Beein-

trachtigungen den Schwerbehindertenstatus er-
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langen. Zuletzt auch vor diesem Hintergrund
muss der Erhaltung der Arbeitsfahigkeit eine be-
sondere Bedeutung eingeraumt werden; auf die
Ausflihrungen zum Betrieblichen Gesundheits-
management auf Seite 83 dieses Berichts wird

hierbei ergdnzend verwiesen.
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TEILZEITBESCHAFTIGUNG

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, eine ge-
steigerte Lebensqualitdt, als Reaktion auf eine
verminderte Leistungsfdhigkeit, einen flieBenden
Ubergang in den Ruhestand oder letztlich auch
arbeitsorganisatorische Erfordernisse — die Griin-
de fir eine Teilzeitbeschaftigung sind vielfdltig,
kénnen fiir den Arbeitgeber letztlich aber auch
ein wichtiges Kriterium bei der Gewinnung quali-

fizierten Personals darstellen.

Die Stadt Mannheim war bereits lange vor In-
krafttreten des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
am o01. Januar 2001 bestrebt, entsprechenden
Wiinschen aus dem Kreis ihrer Mitarbeiter/innen
nachzukommen und bietet in diesem Zusam-

menhang - teilweise auch bis zur Erreichung or-

ganisatorischer Grenzen - unterschiedliche Teil-
zeitmodelle an. Dies reicht von einer ,klassi-
schen“, d.h. gleichmaRigen Verteilung der Ar-
beitszeit auf alle Wochentage iiber einzelne ar-
beitsfreie Tage wahrend der Arbeitswoche bis hin
zu sog. ,,Sabbatregelungen®. Erklartes Ziel der
Stadt ist es, Teilzeitarbeit in allen Bereichen und
auf allen Ebenen, insbesondere auch in Leitungs-

funktionen, weiter auszubauen.

Vor diesem Hintergrund sowie durch Abschluss
zahlreicher Altersteilzeitvereinbarungen hat die
Teilzeitquote des Stammpersonals (unbefristet
Beschéftigte) in den vergangenen Jahren insge-
samt ein vergleichsweise sehr hohes Niveau er-

reicht.

B Frauen E==Méanner e Teilzeitquote |

3.000 -

0
34,9% 34.0%

33,4% 33,6%
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Bei einer weitergehenden Differenzierung der >
o ) ] Beamtinnen / Beamte
Statistik wird deutlich, dass in den vergangenen

Jahren zwar durchaus Verdnderungen bei der

strukturellen Zusammensetzung der Teilzeitbe- B Vollzen

schaftigten zu verzeichnen sind, der Schwer- e
Teilzeit

20,7% ‘

punkt aber auch weiterhin bei den Frauen liegt.

ABBILDUNG 62

Struktur

Hinsichtlich der bei Beamtinnen und Beamten
vergleichsweise niedrigen Quote ist zu beachten,
B Frauen dass mehr als 27% dieser Personengruppe im Ein-

B Minner satzdienst der Feuerwehr tatig sind.

Innerhalb der Verwaltung bzw. der Eigenbetriebe

ist die Teilzeitbeschaftigung beim Stammperso-

nal in unterschiedlicher Auspragung zu finden;

ABBILDUNG 60 die Dienststellen mit den héchsten Quoten sind
hierbei:
Bei einer Aufgliederung nach Mitarbeitergrup-
pen stellte sich der Frauenanteil wie folgt dar: Fachbereich Bildung 71,7%
Gesamtpersonalrat 60,0%
Tarifbeschéaftigte 80,9%
& & Fachbereich Gesundheit 51,7%
Beamtinnen [ Beamte 89,2%
Stadtmarketing 50,0%
Rechtsamt 46,2%

Innerhalb der Mitarbeitergruppen ergibt sich hin-
sichtlich der Teilzeitquote folgendes Bild:

Tarifbeschaftigte

36.7% M Vollzeit
J Teilzeit
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Einen nicht unerheblichen Beitrag zur deutlichen
Steigerung der Quote leistete die Altersteilzeit.
In den Jahren 1999 - 2009 konnten hier auf ent-
sprechenden Wunsch der Beschaftigten und
nach sorgféltiger Einzelfallpriifung bzw. einge-
hender Beratung der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter insgesamt 1.025 Altersteilzeitvereinba-
rungen abgeschlossen werden; die letzten der
noch 417 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Al-
tersteilzeit (Stand: Dezember 2011) werden im

Laufe des Jahres 2016 ausscheiden.

Neben anderen Aspekten unterstiitzt die Alters-
teilzeit — und dies letztlich auch vor dem Hinter-
grund der demografischen Entwicklung - die
Ubernahme von Auszubildenden sowie die Reali-

sierung von Neueinstellungen.

In den letzten Jahren wurde das Spektrum der
Teilzeitarbeit um ein weiteres wichtiges Element

erweitert: AUSBILDUNG IN TEILZEIT.

mannlich

Anteil an den

weiblich

Details hierzu kénnen den entsprechenden Aus-
flihrungen auf Seite 47ff dieses Berichts ent-

nommen werden.

Teilzeit und Demografie

Nicht zuletzt auch vor dem Hintergrund des dies-
jahrigen Schwerpunktthemas wird die sowohl
quantitative als auch inhaltlich bedeutsame
Gruppe der teilzeitbeschdftigten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter nachfolgend einer intensive-

ren demografischen Analyse unterzogen.

Fir die Beschaftigungssituation am 31.12.2011
ergibt sich hierbei folgendes Bild, wobei die Mit-
arbeiter/innen in Altersteilzeit unberiicksichtigt
blieben:

Summe

Anteil an den Anteil an den

Anzahl Anzahl Anzahl Durchschnittsalter

Teilzeitbeschaftigten

Teilzeitbeschaftigten Teilzeitbeschaftigten

bis 25 Jahre 5 0,3% 25 1,6% 30 1,9% 24,5
bis 35 Jahre 20 1,3% 186 11,7% 206 12,9% 31,2
bis 45 Jahre 42 2,6% 461 28,9% 503 31,6% 41,8
bis 55 Jahre 77 4,8% 631 39,6% 708 44,4% 51,1
Uber 55 Jahre 24 1,5% 122 7,7% 146 9,2% 58,8
SUMME 168 10,5% 1.425 89,5% 1.593 100,0% 45,9
Durchschnittsalter 47,5 45,7 45,9
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Das Durchschnittsalter der Teilzeitkrafte ent-
spricht zwar exakt der demografischen Gesamtsi-
tuation der Stadt, weist aber dennoch fir die
vergangenen Jahre eine leicht differierende Ent-

wicklung auf.

So ist nicht nur im Vergleich zur Situation des
Jahres 2001 ein Anstieg zu verzeichnen, sondern
auch fiir den Zeitraum ab 2006. Verdeutlicht wird

dies in nachfolgendem Schaubild:

Diese Entwicklung ergibt sich u.a. auch durch die
VergroRerung der Altersgruppen ab 46 Jahre von
rd. 39% im Jahr 2001 auf nahezu 54% zum Jahres-

ende 2011.

Hinsichtlich weitergehender Detailinformationen
fiir die Jahre 2001 und 2006 wird auf die als Anla-
ge 4 auf Seite 98 beigefiigte Ubersicht verwie-

sen.

Im Rahmen einer vertiefenden Detailanalyse war
zudem erkennbar, dass eine erhebliche Anzahl
teilzeitbeschaftigter Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter bereits seit dem Jahr 2001 bzw. friiher bei
der Stadt Mannheim beschaftigt war. Dariliber
hinaus wurde hierbei auch nochmals bestatigt,

dass die Teilzeitbeschaftigung vielfach nicht die
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durchgdngige Beschaftigungsform darstellt, son-
dern sich als die Folge eines langjahrigen Entwick-
lungsprozesses darstellt. Von den insgesamt
1.593 Teilzeitbeschaftigten (ohne ATZ) zum Jah-
resende 2011 befanden sich beispielsweise 310 im
Jahr 2001 in einer Vollbeschaftigung. Diese Zah-
len verdeutlichen, dass die Stadt Mannheim vor
dem Hintergrund ihrer Zielsetzung einer Forde-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
grundsatzlich den Wiinschen ihrer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter nach einer Arbeitszeitdnde-
rung entspricht. Weitere Detailinformationen
kénnen der Anlage 3 auf Seite 97 entnommen

werden.
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WOHNORT

» Offen fir Talente - Mannheim etabliert sich als
Stadt der Talente und der Bildung und gewinnt

mehr Menschen fir sich «

so das zweite von
insgesamt sieben strategischen Zielen der Stadt

Mannheim.

Aus dieser sich vorrangig auf die Gesamtstadt als
politische bzw. wirtschaftliche Einheit beziehen-
de Zielsetzung ergeben sich letztlich auch fiir die
Verwaltung im engeren Sinne entsprechende
Folgerungen. Dies gilt einerseits fiir eine entspre-
chende Nachwuchsgewinnung, aber auch bezo-

gen auf die Wohnortfrage, d.h. wie ist die

Attraktivitdt Mannheims aus Sicht |hrer Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter zu bewerten.

Vor diesem Hintergrund hat die in friiheren Jah-
ren eher nachrangige Wohnortanalyse zwischen-

zeitlich wieder an Bedeutung gewonnen.

Bei einer Fokussierung dieser Auswertung auf
den Bereich des Stammpersonals (unbefristet
Beschaftigte ohne Beurlaubte und ohne Sonder-
vertrége Nationaltheater) ergibt sich zum Jah-

resende 2011 folgende Situation:

Sonderburger Strass:

A

———

waw“q

Friesenheimer
Insel

Rheinland-

Pfalz

15%

) MANNHEIM

Wormser Strasse Friedrich b

Viernheim

Lo

P
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Hierbei ist festzustellen, dass zwar die Anzahl derin
Mannheim wohnenden Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter gegeniiber dem Vorjahr angestiegen ist, sich
der prozentuale Anteil aber vor dem Hintergrund
des generellen Personalzuwachses erneut um einen
Prozentpunkt verringerte und insoweit die riicklaufi-

ge Tendenz der letzten Jahre fortsetzte.

100%

go% { 66 g3

59 58 57

60%

40%

20% T T T T 1
1999 2003 2007 2010 2011
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Bezogen auf den Vergleichszeitpunkt 2010 wird bei
einer Analyse der ,,Wanderungsbewegung* erkenn-
bar, dass — bereinigt um die allgemeinen fluktua-
tionsbedingten Einflussfaktoren — jeweils rd. 40 Per-
sonen des damaligen Stammpersonals aus Mann-
heim weggezogen sind bzw. ihren Wohnsitz nach

Mannheim verlegt haben.

Eine dem Stammpersonal vergleichbare strukturelle

Gliederung findet sich bei den Wohnorten der ....

..... Auszubildenden

Anzahl Anteil

mannlich| weiblich| Summe mannlich| weiblich| Summe
Mannheim 63 78 141 25% 30% 55%
sonstiges BW 22 32 54 9% 12% 21%
Rheinland-Pfalz 26 18 44 10% 7% 17%
Hessen 8 9 17 3% 4% 7%
sonstige 1 1 0% 0% 0%
Summe 120 137 257 47% 53% 100%
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..... sowie der Praktikantinnen und Praktikanten

Anzahl Anteil

mannlich| weiblich| Summe mannlich| weiblich| Summe
Mannheim 8 36 44 11% 50% 61%
sonstiges BW 2 11 13 3% 15% 18%
Rheinland-Pfalz 4 2 6 6% 3% 8%
Hessen 2 5 7 3% 7% 10%
sonstige 2 2 0% 3% 3%
Summe 16 56 72 22% 78% 100%
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Mannheim verfolgt u.a. auch das Ziel, die Struktur
seiner Stadtgesellschaft innerhalb der Verwaltung
abzubilden. Vor diesem Hintergrund ist es erforder-
lich die Situation der in Mannheim wohnenden Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung im
Sinne einer kleinrdumigeren Gliederung zu differen-

zieren.

Bei einer auf Basis der Stadtbezirke bzw. Stadtteile
fir den Bereich des Stammpersonals durchgefiihr-

ten Analyse ergibt sich folgendes Bild:

Sandhofen
6,3%

Innenstadt
5,3%

Lindenhof
4,1%

Anteile am Mannheimer Stammpersonal

Neckarstadt-Ost
9,9%

Schwetzingerstadg

0,
R Neuostheim

2,1%

Wallstadt
3,9%

Eine detailliertere und ergdnzend auch geschlechter-
spezifische Darstellung der kleinrdumigen Gliede-
rung in direktem Vergleich zur Bevélkerungsstruktur
ist der als Anlage 14 auf Seite 108 beigefiigten Uber-

sicht zu entnehmen.
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Vor dem Hintergrund des diesjahrigen Schwerpunkt-
themas >> DEMOGRAFIE << wurde die Altersstruk-
tur der in Mannheim wohnenden Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter einer ergdnzenden Analyse unter-
zogen, deren Ergebnis der nachfolgenden Grafik zu

entnehmen ist.

Das Durchschnittsalter der Manner betragt 47,5 Jah-
re, das der Frauen 45,6 Jahre; insgesamt wird ein

Durchschnitt von 46,4 Jahren erreicht.

Dieses Ergebnis liegt sowohl geschlechtsspezifisch
als auch im Gesamtdurchschnitt tiber den entspre-
chenden Werten fiir das Stammpersonal; die auler-
halb Mannheims wohnenden Beschéftigten weisen

folglich ein geringeres Durchschnittsalter auf.

Ein detaillierter Gesamtiiberblick ergibt sich aus der

als Anlage 15 auf Seite 109 beigefiigten Analyse.

Altersstruktur des in Mannheim wohnenden Stammpersonals

>60 7s I 7
56- 60 256 [ 227
51-55 347 [T,
46-50 ey
a1-45 252 | s 233
36-40 171 I N 115
31-35 131 [ 97
26-30 159 I 73
20-25 14 I 57

<20

M Frauen B Manner
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MANAGEMENT- UND PERSONALENTWICKLUNG

Autor Dr. Gerhard Mersmann, Fachbereich 17

Die Unternehmensstrategie der Stadt Mannheim mit
dem CHANGE?-Prozess und den daraus abgeleiteten
Leitlinien fiir Fiihrung, Kommunikation und Zusam-
menarbeit der Stadt Mannheim und dem Ziel einer
wirkungs- bzw. zielorientierten Steuerung verlangt
von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern neues
Denken und verdnderte Handlungsweisen. Gleichzei-
tig soll ihnen dabei die Chance und die Méglichkeit
geboten werden, sich die hierfiir erforderlichen In-
strumentarien und Kompetenzen im Rahmen geziel-
ter Personalentwicklung aneignen zu konnen. Damit
werden die Voraussetzungen fiir eine lernende Or-
ganisation geschaffen, in der die Beschaftigten auf
allen Hierarchieebenen Veranderung als Chance fir
die Weiterentwicklung der Verwaltung und der eige-

nen beruflichen Entwicklung erfahren kénnen.

Die Stadt Mannheim unterstiitzt ihre Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter auf diesem Weg organisatorisch
durch das zum o1.Juli 2010 gegriindete Kompetenz-
zentrum Managemententwicklung.

Das Leistungsspektrum des Kompetenzzentrums
umfasst die Aufgaben der Personal- und Manage-
mententwicklung und stellt dabei sicher, dass so-
wohl den Beschéftigten als auch den Fiihrungskraf-
ten der Stadt Mannheim auf allen Hierarchieebenen
eine angemessene Unterstiitzung und Qualifizierung
zur Verfiigung steht. Daneben befasst sich das Kom-
petenzzentrum mit Talent- und Fiihrungskréfteaqui-
sition und der Managementdiagnostik; es ist hierbei
fir die Bewertung und Einschdtzung von Fiihrungs-
verhalten und Fithrungskompetenz auf Basis des An-
forderungsprofils fir Fihrungskrafte zusténdig. Die-
se findet u.a. im Rahmen von Personalauswahlver-

fahren von Fihrungskréften und als persénliche

Standortbestimmung fir Fihrungskréfte Anwen-
dung.

Ziel ist es, Fiihren als eigenstandige Aufgabe und
ausgepragte Kompetenz in der Stadtverwaltung

Mannheim zu verankern und zu etablieren.

Das Leistungsspektrum des Kompetenzzentrums

Managemententwicklung im Uberblick:

» Talent- und Fiihrungskrafteakquisition
» Erhéhung der Attraktivitat der Stadt Mannheim
als Arbeitgeberin

Inplacement

Im Januar 2011 wurde ein Leitfaden zur Einarbeitung,
Integration und Bewertung von neu in ihre Position
berufene Dienststellen- und Abteilungsleitungen
verdffentlicht.

Der Leitfaden beschreibt in drei Phasen, was vor
dem ersten Arbeitstag, am ersten Arbeitstag und in
den darauf folgenden drei Monaten zu tun ist, um in
Kombination mit verschiedenen anderen Mafnah-
men der ,,Neuen* bzw. dem ,,Neuen* das Gefiihl des
,,Willkommen-Seins“ zu vermitteln. Insbesondere ist
fiir die ersten drei Monate ein Einarbeitungsplan zu
erstellen. Der Einarbeitungsplan beschreibt die ge-
forderten Tatigkeiten, die erwarteten Ziele in der
Einarbeitungszeit und die Voraussetzungen, die
notwendig sind, um die Auftrage erfiillen zu kénnen.
Fir alle diese Punkte werden Beispiele in dem Einar-
beitungsplan aufgefiihrt. Die Probezeit wird auch
dazu genutzt, deutlicher auf die Qualitdt von Fih-

rung zu achten.
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Die Einhaltung des Einarbeitungsplans wird von dem
direkten Vorgesetzten der ,,Neuen‘ bzw. des ,,Neu-
en“ kontinuierlich begleitet. Das Kompetenzzentrum
Managemententwicklung hat im Rahmen von ver-
schiedenen Stellenbesetzungen bereits Vorschldge

fir Einarbeitungspldne erstellt.

Employer Branding

Employer Branding (Arbeitgebermarkenbildung) ist
eine identitdtsbasierte (intern und extern) wirksame
Entwicklung und Positionierung einer Organisation
als glaubwiirdiger und attraktiver Arbeitgeber. Ziel
hierbei ist es, die Attraktivitat der Stadtverwaltung
Mannheim als &ffentliche Arbeitgeberin heraus zu
stellen und somit Talente und geeignete Fiihrungs-
krafte auf dem Arbeitsmarkt zu motivieren, sich bei
der Stadt Mannheim zu bewerben. Voraussetzungen
hierfiir sind u.a., eine einprdgsame Arbeitgebermar-
ke ,,Stadt Mannheim‘ zu entwickeln und sich ein-
heitlich auf den verschiedensten Informationswegen
zu prasentieren. In 2011 wurde hierfiir das Projekt
»Employer Branding aufgesetzt. Nach innen soll
das Employer Branding dazu beitragen, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter an die Arbeitgeberin Stadt

Mannheim zu binden.

Management Diagnostik

Angebot der persénlichen Standortbestimmung
fiir Fithrungskrdfte zur Einschdtzung ihrer Fiih-
rungskompetenz. Bewerten von Fiihrungskom-
petenz als Voraussetzung fiir die Ubernahme ei-
ner Dienststellen- bzw. Abteilungsleitungsfunk-
tion.

Die Leitlinien fiir Fihrung, Kommunikation und Zu-
sammenarbeit der Stadtverwaltung Mannheim sind
fir die Beschaftigten der Stadt Mannheim - Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter und Fiihrungskréfte zu-
gleich - Orientierung und Grundlage fiir die Organi-

sationskultur der Stadt Mannheim (vgl. Anlage 13).

Dieses Verstandnis stellt hohe Anforderungen an
Fihrungskrafte und bedingt ausgepragte Fiihrungs-
kompetenzen. Dies bedeutet fiir die Besetzung von
Flhrungspositionen, in geeigneter Weise eine Aus-
sage lber die entsprechende Fiihrungskompetenz
von Bewerberinnen und Bewerbern zu erhalten.
Abgeleitet aus diesen Leitlinien wurden Kompeten-
zen und beobachtbare Verhaltensweisen in einem
stddtischen Anforderungsprofil fir Flhrungskrafte
definiert (vgl. nachfolgende Seiten). Als Kompeten-
zen, die jede Fiihrungskraft - unabhdngig von weite-
ren individuellen Fiihrungsanforderungen aus einer
konkreten Planstelle mit Fiihrungsfunktion erfiillen
soll, wurden ,,Personalfiihrung sowie ,,Strategisch
Denken und wirkungsorientiert Steuern. — sog. Ba-
siskompetenzen - festgelegt.

Fir Fihrungskrafte der Stadtverwaltung besteht das
Angebot, bezogen auf das Anforderungsprofil fiir
Fihrungskrafte, eine personliche Standortbestim-
mung durchzufiihren, um dabei eine Aussage Uber
ihre Starken, Entwicklungsfelder und Potenziale als
Flhrungskraft zu erhalten.

Daneben wird seit Mdrz 2011 bei Auswahlverfahren
zur Besetzung einer Dienststellen- bzw. Abteilungs-
leitungsstelle anhand des Anforderungsprofils fir
Fihrungskrafte das Vorliegen der entsprechenden
Befahigungen und Kompetenzen der Bewerberinnen
und Bewerber gezielt ermittelt und bewertet und ist
Befahigungsvoraussetzung fiir die Ubernahme der

Fihrungsverantwortung.
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Bei 11 Auswahlverfahren im Jahre 2011 wurden im
Auftrag des Kompetenzzentrums Managementent-
wicklung insg. 29 sog. Fihrungskompetenzbewer-
tungen gemeinsam mit dem Unternehmen O&P

Consult zur Feststellung der Fihrungsbefdhigung

erhielten das Testat ,,geeignet fiir die Ubernahme
der entsprechenden Fiihrungsverantwortung. Seit-
dem wurden bei solchen Einstellungsverfahren nur
Bewerberinnen bzw. Bewerber ausgewdhlt und

Gibernommen, bei denen ein solches positives Testat

durchgefiihrt. 65% der Bewerberinnen und Bewerber vorliegt.
[ | STADTMANNHEIM™
' Managemententwickiung
Anforderungsprofil

sowie

fir die Fllhrungskréfte der Stadt Mannheim

Das Anforderungsprofil setzt sich aus 2 Komponenten zusammen:
o Basiskompetenzen, die Befahigungsvoraussetzung fir alle Fihrungsfunktionen sind,

o erfolgskritische Kompetenzen, die sich an den Anforderungen der konkreten Stelle orientieren.

Basiskompetenzen

Personalfiihrung

ihnen Handlungsfreiraume

wirkungsorientierte Personalentwicklung

Ruckhalt

nachvollziehbar

Wetthewerbsvorteile

bzw. Ergebnisse wirtschaftlich zu erzielen
= erkennt Trends und Innovationspotentiale

= zeigt eine positive Einstellung zu den Mitarbeitenden, Vertrauen in deren Leistungsvermdgen und gibt
vereinbart verbindliche Ziele mit den Mitarbeitenden und kontrolliert die Zielerreichung

formuliert prazise die eigenen Erwartungen und handelt bei Fehlverhalten konsequent

gibt rechtzeitig ehrliches und vollstdndiges Feedback, erkennt dabei gute Leistungen an

beurteilt zutreffend Kompetenzen und Potentiale der Mitarbeitenden und initiiert darauf aufbauend eine
= emutigt Mitarbeitende bei herausfordernden Situationen, bringt sich aktiv unterstitzend ein und gibt

= erkennt Gesundheit beeintrachtigende Faktoren und sorgt fir Abhilfe

Strategisch Denken und wirkungsorientiert Steuern

= entwickelt Ziele und legt Priorititen fest, um die politisch bzw. strategisch gewolite Wirkung zu erreichen
= kommuniziert Ziele, Priorititen und Entscheidungen sowie deren Hintergrinde verstandlich und

= steuert und unterstiitzt den Zielemeichungsprozess

= benennt Wirkungsparameter und misst daran die erzielten Wirkungen bzw. Ergebnisse

= prift Wettbewerbsfahigkeit der Leistungen seines Verantwortungsbereichs und sichert

= organisiert den eigenen Verantwortungsbereich im optimierenden Sinne, um erforderliche Wirkungen

= initiiert MaRnahmen zur Organisationsentwicklung und betrachtet dabei kurz-, mittel- und langfristige
Auswirkungen — auch auf die Gesamtorganisation und externe Beteiligte

ABBILDUNG 71

STADT MANNHEIM

73



PERSONALBERICHT 2011

Erfolgskritische Kompetenzen

Um die Fihrungsanforderungen der konkreten Stelle aufzugreifen, kdnnen weitere Kompetenzen (max. 2), die
fr diese Stelle besonders erfolgskritisch sind, aus den folgenden Kompetenzen gewdahit werden:

Entscheidungsstirke

trifit auch in unsicheren Situationen notwendige Entscheidungen in angemessener £eit

nuizt den eigenen Entscheidungsspielraum angemessen aus

analysiert auch komplexe Situationen umfassend

sucht aktiv nach Handlungsoptionen, bewertet sie (z.B. bericksichtigt Kosten-Mutzen-Betrachtung) und trifft auf
Basis erkannter Alternativen fundierte Entscheidungen

verfolgt Entscheidungen auch hei Widerstdnden und Hindemissen

kommuniziert Stufen der Einbeziehung bei Entscheidungen klar

Einflihlungsvermogen

erkennt Stimmungen und Beweggrinde von Einzelnen und Gruppen, greift sie auf bzw. reagiert angemessen
berucksichtig in seinem Handeln das Selbstwertgefuhl der Beteiligten und trennt Person und Sache

wertschatzt individuglle Verschiedenheit bzw. Vielfalt als Bereicherung fir sich, das Team und die Stadt Mannheim
fordert das gegenseitige Verstandnis, indem sie sich akiiv fiir Chancengleichheit und Integration einsetzt

geht notwendige Konflikie ein

fardert eine konstruktive Diskussion, um eine optimale, gemeinsam tragbare Ldsung zu erzielen

holt sich aktiv Feedback ein und zeigt sich offen fur kenstruktive Kritik

Begeisterungsfihigkeit

fasziniert Menschen fr die eigenen Ideen und Ziele

regt andere zu positiver Einstellung und zu aktivem Handeln — auch efwas auszuprohieren — an

zeigt Chancen und Nutzen von Veranderungen auch gegen Widerstande auf

greift in ihrer Argumentation auch die Meinungen, Interessen und individuellen Bedirnisse anderer auf
berichiet aktiv dber Entwicklungsschritie und macht Erfolge hewusst

reigt authentisches Verhalten — bringt auch Reden und Handeln in Einklang - und wirkt dadurch glaubhaft
verkérpert die Vision der Organisation und tritt professionell auf

Vernetzungsfahigkeit

arbeitet aktiv an der positiven Gestaltung von infemen und externen Bezishungen

integriert unterschiedliche Personen, Interessen cder Bedidrnisse, um gemeinsame Zigle zu erreichen
arbeitet kooperaftiv mit anderen zusammen auch dber Organisationsgrenzen hinweg, klart dabei
Verantwortlichkeiten frihzeitig und verbindlich

setzt die Interessen der Organisation auch in Kooperationen wirkungsvoll durch

wirkt darauf hin, dass konkrete Entscheidungen getroffen werden

uberpruft und optimiert kontinuierlich die Qualitat und den Nutzen der Zusammenarbeit

Engagement und Selbstvertrauen

setzi sich selbst Leistungs- und Entwicklungsziele, idenfifiziert fir sich Priontiten

farciert das Emreichen von Ergebnissen

ist interessiert daran etwas auszuprobieren, zeigh Risikobereitschaft und Fehlertoleranz
ubemimmt Verantwortung fur Ergebnisse, auch fur Fehlschldge und mangelnden Fortschritt
geht mit Rickschlagen und Misserfolg konstruktiv um und lemt daraus

reagiert flexibel und angemessen, auch in schwierigen Situationen

Identifikation mit der Stadtverwaltung Mannheim

zeigt eine positive Einstellung zur Verwaltung {Aufgabenstellung/Leistungsvermégen), zu Kolleginnen und Kollegen
sowie zu Externen _

tritt gegendber der Offentlichkeit abgestimmt und im Sinne der stadtischen Interessen auf

engagiert sich fur die Interessen der Stadt Mannheim, auch auferhalb der Verwaliung

betrachtet Aufgaben und Ziele ganzheitlich; starkt und untersilitzt andere — auch dienststellendbergreifend —, um
gemeinsam die gesetzien Zigle zu erreichen

halt sich ungeachtet eigener Inferessen an stadtische Regelungen und Verginbarungen
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Management- und Personalentwicklung

Management- und Personalentwicklung zielt auf
die Vermittlung und den Erwerb von Kompeten-
zen ab und bietet den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern zielgruppenspezifisch geeignete Forde-
rung, Qualifizierungs- und Unterstiitzungsange-
bote sowie Personalentwicklungsinstrumente an.
Die aus dem CHANGE*-Prozess und den genann-
ten Leitlinien resultierenden Anforderungen sind
mafgeblich fiir die Ausgestaltung der Angebote
der Management- und Personalentwicklung. So
bildet das Anforderungsprofil fiir Flihrungskrafte
die Grundlage, an dessen Inhalten sich die Unter-
stiitzungsangebote fir Fiihrungskrafte ausrich-
ten.

Der Bereich Management- und Personalentwick-
lung ist verantwortlich fiir die Erstellung des jahr-
lichen Fortbildungsprogramms fiir alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter der Stadt Mannheim
und die Bereitstellung von Unterstiitzungssyste-

men und -angeboten fiir Fihrungskrafte.

Die im Jahr 2011 durch die Management- und Per-
sonalentwicklung konzipierten und durchgefihr-
ten Qualifizierungs- und Fortbildungsangebote
und deren Inanspruchnahme durch die Mitarbei-

terschaft im Uberblick:

Zentrales Fortbildungsprogramm fiir
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

»Fortbildungsangebote Management- und Per-
sonalentwicklung 1. + 2. Halbjahr 2011

Das im Jahr 2011 neu konzipierte und neu aufge-
legte Fortbildungsprogramm ist in zwei Halbjahre
unterteilt und gliedert sich thematisch in 5 Kern-
kompetenzen: Fachkompetenz, Methodenkom-
petenz, Soziale Kompetenz, Strategische Kompe-

tenz und Fiihrungskompetenz.

Uber das zentrale Fortbildungsprogramm haben
im Jahre 2011 insg. 108 Seminare und Vortrage
stattgefunden. Insgesamt konnten 1334 Semi-
naranmeldungen von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern beriicksichtigt werden. 695 Anmeldun-

gen mussten unberticksichtigt bleiben.

Unterstiitzungsangebote fiir Fiihrungskraf-
te der Fiihrungsebenen I und I

»,Management-Brevier 2011

Diese Unterstilitzungsangebote fiir Fihrungskraf-
te der Ebenen | und Il (Dienststellen- und Abtei-
lungsleitung) wurden erstmalig im Herbst 2011 in
Form eines eigenstdndigen Fortbildungspro-
gramms herausgegeben. Es beinhaltet neben
Seminar- und Workshopangeboten individuelle
Angebote wie Coachingvermittlung, persénliche
Standortbestimmung und Unterstiitzung bei der
Einholung von Fiihrungsfeedback. Ab 2012 exis-
tiert dieses Angebot als umfangreiches Ganzjah-
resprogramm neben dem zentralen Fortbil-
dungsprogramm.

Insgesamt konnten 2011 noch 5 Seminar- und
Workshopangebote durchgefiihrt werden und
insgesamt 61 Fiihrungskrafte der Ebene I (8) und
Il (53) erreicht werden; dies entspricht einem An-

teil von ca. 38% der Zielgruppe.

Unterstiitzungsangebot fiir Fiihrungskrafte
der Ebene | im Hinblick auf die

Erreichung der Managementziele

»,Coachinggutscheinsystem*

Um Dienststellenleitungen bei der Erreichung ih-
rer Managementziele wirkungsvoll zu unterstdit-
zen, wurde Ende 2010 Coaching erstmalig als
zentral finanziertes Personalentwicklungsinstru-
ment fiir diese Fiihrungsebene pilotiert. Dabei

standen fir diese Zielgruppe pro Person insge-
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samt jeweils 10 Gutscheine fiir Coachingeinheiten
a eineinhalb Stunden zur Verfiigung. Das Kompe-
tenzzentrum Managemententwicklung stellte
hierfiir einen Pool von ausgewahlten Coaches zur
Verfligung und Ubernahm die Beratung bei der
Vermittlung. Insgesamt haben 22 Dienststellenlei-
tungen von dem Angebot des Coachinggut-
scheinsystems Gebrauch gemacht; dies ent-
spricht ca. 58% der Zielgruppe.

Nach Beendung der Pilotphase im Herbst 2011
wird das Angebot der Coachingvermittlung ab
2012 — ohne zentrale Finanzierung - in das Leis-
tungsportfolio der Management- und Personal-

entwicklung aufgenommen.

Angebote im Bereich Gesundheitsférderung

und Sprachenprogramm

»Gesundheit und Sprachentraining 2011

Zum Leistungsportfolio der Management- und
Personalentwicklung zdhlen auch Angebote aus
dem Bereich der Gesundheitsférderung. Stellver-
tretend fiir das breite Angebot in diesem Bereich
steht das Programm ,,Gesundheit und Sprachen-
training 2011 fir alle Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Diese Angebote finden grundsatzlich
auBerhalb der Arbeitszeit statt und sind — neben
einem geringen Eigenanteil — zentral finanziert.
Insgesamt wurden im Bereich Gesundheitsférde-
rung und Sprachen im Jahre 2011 22 Kurse ange-
boten bei denen 315 Anmeldungen von Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter beriicksichtigt werden
konnten. 59 Anmeldungen mussten unbertick-

sichtigt bleiben.

Zielgruppenspezifische Unterstiitzungs- und
Qualifizierungsangebote

Aktuelle Entwicklungen aus der Organisation und
die daraus resultierenden Anforderungen an die
Beschaftigten wurden 2011 aufgegriffen und
kurzfristig mit Seminarangeboten flankiert. So
wird bspw. fiir die Mitglieder der ,,Internationa-
len Runde’ ein zielgruppenspezifischer Business-
English Lehrgang angeboten. Auflerdem wurde
fir Projektmanagerinnen und Projektmanager
herausgehobener stadtweiter Projekte ein 10-
tagiger Intensivlehrgang ,,Projektmanager fiir
strategisches Projektmanagement® konzipiert

und durchgefihrt.

Veranstaltungen fiir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

,»,Groveranstaltungen und ,,Anregungen in der
Mittagspause*

Flankierend zum Fortbildungsprogramm fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden im Jahr
2011 zwei neue Veranstaltungsformate konzipiert
und eingefiihrt.

Die ,,GrofRveranstaltungen® stehen in direktem
Zusammenhang mit den Kernkompetenzfeldern
aus dem Fortbildungsprogramm und sollen den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern durch exzel-
lente externe Rednerinnen und Redner wichtige
Aspekte der Kernkompetenzen auf anschauliche
und faszinierende Weise nadherbringen. So war es
moglich, den Gedachtnisweltrekordhalter Boris
Nikolai Konrad fiir die Veranstaltung ,,Gehirnjog-
ging oder den renommierten Kommunikations-
trainer Michael Rossié fiir ,,Wer kdmpft verliert?!

— durchsetzen auf die nette Art“ zu gewinnen.
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Insgesamt haben 475 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter die Gelegenheit genutzt und diese bei
den zweistiindigen Veranstaltungen 2011 be-
sucht.

Daneben wurde im Zusammenhang mit der Stra-
tegischen Kompetenz die Veranstaltungsreihe
»Anregungen in der Mittagspause eingefiihrt.
Innerhalb des Zeitfensters von 12:30 Uhr bis 14:00
Uhr werden interessierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern stadtinterne Arbeits- und Tatigkeits-
felder mit strategischem Stellenwert durch die
verantwortlich handelnden Personen vermittelt.
Themen hierbei waren u.a. Bauprojekte wie
Mannheim21, der Mannheimer Bildungsbericht,
Konversion oder Kreativwirtschaften. Dies dient
dazu, die unterschiedlichen Facetten und Akteure
der Stadtverwaltung kennen zu lernen und den
Blick liber den eigenen fachlichen Tellerrand hin-
aus zu weiten und fir strategische Themen zu
offnen.

Insgesamt 281 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
haben an den 7 Veranstaltungen im Jahr 2011 teil-
genommen. Mit dem Gesamteindruck der Veran-
staltungen waren 90% der jeweils Anwesenden

,,sehr zufrieden.

Beratung und Unterstiitzung bei Personal-

entwicklungsprojekten in den Dienststellen

Die Management- und Personalentwicklung leis-
tet neben den dargestellten Angeboten individu-
elle Unterstiitzung, Beratung und Begleitung von

Personalentwicklungsprozessen in Dienststellen.

Vermittlung und Bereitstellung von Qualifi-

zierungsangeboten

»Verwaltungsfachwirt und ,,Master of Art
(M.A.) Public Management*

Die Zustdndigkeit fiir die Vermittlung des Qualifi-
zierungsangebotes »Verwaltungsfachwirt®
(ehemals Angestelltenkurs II) wurde ab 2011 dem
Kompetenzzentrum  Managemententwicklung
libertragen. So wurden 2011 insg. 16 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter fiir den Kurs zugelassen.
Ihnen wird damit die Mdglichkeit erdffnet, sich
beruflich weiterzuentwickeln und vom mittleren
Verwaltungsdienst in den gehobenen Verwal-
tungsdienst aufzusteigen.

Die berufliche Weiterentwicklung von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter im Rahmen eines Master-
studiengangs (Master of Art (M.A.) Public Ma-
nagement) im Sinne der Fiihrungskrafteentwick-
lung der Stadt Mannheim wird durch das Kompe-
tenzzentrum Managemententwicklung dahinge-
hend unterstiitzt und geférdert, dass die entste-
henden Semestergebiihren fiir die Teilnehmerin-

nen und Teilnehmer (ibernommen werden.
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ARBEITSSICHERHEIT

Autor Thomas Steinau, Stabsstelle Arbeitssicherheit

Arbeitsschutz bedeutet weit mehr als im Betrieb
Helme oder Handschuhe zu tragen, um Verlet-
zungen zu vermeiden. Es geht auch darum, fiir
kommende Aufgaben geriistet zu sein. Investiti-
onen in den Arbeitsschutz bedeuten lohnende
Investitionen in die Gesundheitspravention der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt

Mannheim.

Die Aufgaben des Sicherheitsingenieurs haben
sich grundlegend gewandelt. Ging es friiher vor
allem darum, Richtlinien im Betrieb zu Gberwa-
chen, so zahlt inzwischen auch das Verbessern
der Betriebsabldufe und Prozesse dazu. Nach-
dem die gesetzlichen Vorschriften heute mehr
Spielraum zulassen, gilt es auch, mit Kreativitat
die Aufgaben im Sinne des Dienstherren und zum

Wohle der Mitarbeiterschaft zu gestalten.

Der Stabsstelle obliegt ferner die Verwaltung
verschiedener Dateien zu Sicherheitsbeauftrag-
ten, Gefahrenschutzbeauftragten und Ersthelfern
der Stadt Mannheim. Diese Aufgabe liegt im Sek-

retariatsbereich.

Personelle Situation

Die Stabsstelle Arbeitssicherheit ist mit drei Si-
cherheitsfachkraften und einer Sekretariatskraft

besetzt.

Arbeits- und Wegeunfille

2011 ereigneten sich insgesamt 364 Unfille, da-
von waren 234 Arbeitsunfalle und 130 Wegeunfal-
le. Mit mehr als drei Ausfalltagen waren darunter
154 meldepflichtige Arbeits- und Wegeunfille
und 210 nicht meldepflichtige Unfélle (Abb. 72).

Unfalle in 2011

} 4007 364

300 -
|

234
210
200 -
154
130
| 100
|
| 0 - T T F . T , .
ges. Unfalle Arbeitsunfélle  Wegeunfalle meldepfl. nichtmeldepfl.
Unfélle Unfélle
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Alle Unfélle werden mit Hilfe einer Unfallanzeige
aufgenommen und u.a. an die Stabsstelle Ar-
beitssicherheit weitergegeben. Hier werden die
Unfallanzeigen in ein neues Unfallbearbeitungs-
programm eingegeben und statistisch nach ver-
schiedenen Kriterien, wie Unfalltag, verletzte
Korperteile usw. ausgewertet. Mit den dort ge-
wonnen Erkenntnissen werden Unfallschwer-
punkte ermittelt und gezielt Verbesserungsvor-

schldge unterbreitet.

Fir einen Vergleich mit den Unfallzahlen der Un-

fallversicherungstrager in den zuriickliegenden

Jahren werden die Unfélle je 1.000 Mitarbeiter
(TMQ) ermittelt (Abb. 73).

Die TMQ errechnet sich aus der Anzahl der mel-
depflichtigen Arbeitsunfalle geteilt durch die An-
zahl der Mitarbeiter. Diese Summe wird mit 1000

multipliziert.

Die TMQ der Stadt Mannheim fiir 2011 liegt bei
genau 16. Ein direkter Vergleich mit der TMQ der
»Deutsche  Gesetzliche  Unfallversicherung
(DGUV)*“ zeigt, dass die Stadt Mannheim auch
2011 wieder deutlich unter dem Wert der DGUV

liegt.

Entwicklung Unfallgeschehen Stadt Mannheim 2006 bis 2011
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Sicherheitsbeauftragte

2011 fand eine Uberpriifung der gemeldeten Si-
cherheitsbeauftragten statt und nach der Aktua-
lisierung waren 158 Sicherheitsbeauftragte bei
der Stabsstelle erfasst und wurden von den zu-

standigen Fachkrdften betreut.
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Gefahrenschutzbeauftragte

Nach den erfolgten Schulungen lagen bei der
Stabsstelle Arbeitssicherheit Bestellungen von
339 Gefahrenschutzbeauftragten und 517 Gefah-

renschutzhelfern vor.
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Ersthelfer

Zum Ende des Jahres wurden 1207 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, die einen Grundkurs oder
eine Fortbildungsveranstaltung besucht haben,

von uns betreut.

Arbeitsschutzausschuss

Die Mitarbeiter der Stabsstelle Arbeitssicherheit
sind auch als standige Mitglieder in dem Arbeits-
schutzausschuss nach Arbeitssicherheitsgesetz
vertreten. In den beiden Ausschusssitzungen
wurden auch 2011 wieder verschiedene Schwer-
punktthemen zu dem Thema Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz von den Mitgliedern eingebracht

und erortert.

Schulungen und Unterweisungen

Zur Erfillung der gesetzlichen Vorgaben bietet
die Stabsstelle Arbeitssicherheit zu diversen
Themen Schulungen und Unterweisungen an und
fuhrt diese durch. Neben dem Nachweis, dass die
verantwortlichen Vorgesetzten ihren Verpflich-
tungen nachkommen, Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter zu unterweisen, stellen diese Angebote
auch ein monetdres Einsparpotential dar. Die
liberwiegende Betreuung dieser Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter erfolgt im Sekretariatsbe-

reich der Stabsstelle.

Sicherheitsbeauftragte

Erstmalig wurden 2011 mit Unterstitzung der Un-
fallkasse Baden-Wiirttemberg und dem IAS 41
neue Sicherheitsbeauftragte und 8 bereits be-
stellte  Sicherheitsbeauftragte in  Inhouse-

Schulungen neu aus- bzw. fortgebildet.

Gefahrenschutzschulungen

Zur Erfillung des § 10 des Arbeitschutzgesetzes
wurden in Zusammenarbeit mit der Feuerwehr in
9 Kursen insgesamt 139 Gefahrenschutzbeauf-
tragte und -helfer neu geschult und 207 Beschaf-
tigte besuchten die angebotenen 13 Fortbil-

dungsveranstaltungen.

Neu eingeflihrt wurden auch die praxisbezoge-
nen Fortbildungsveranstaltungen fiir Gefahren-
schutzbeauftragte. In Kooperation mit dem Aus-
bilder der Feuerwehr wurden an den Terminen
die gesetzlich vorgeschriebenen Raumungsi-
bungen in verschiedenen stadtischen Gebduden
durchgefiihrt. Den Gefahrenschutzbeauftragten
wurde ein Beobachterstatus lbertragen und am
Ende der Raumungsiibung findet jeweils ein Ab-

schlussgesprach statt.

Erste Hilfe

Die Organisation der Grund- und Fortbildungs-
schulungen gem. § 24ff der GUV V A1 ,,Grundsat-
ze der Prdvention erfolgt in Zusammenarbeit

mit der Johanniter Unfallhilfe.

In 76 Kursen wurden 550 Ersthelferinnen und
Ersthelfer neu ausgebildet bzw. besuchten eine

Fortbildungsveranstaltung.
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Lehrgange

An den von der Stabsstelle Arbeitssicherheit an-
gebotenen 6 Ausbildungen und Fortbildungen fiir
Flurférderzeugfiihrer nach BGV-D 27 nahmen ins-

gesamt 67 Mitarbeiter teil.

Des Weiteren wurden 35 Mitarbeiter in der Be-

dienung von Lkw-Ladekrane unterwiesen.

Zu allgemeinen Themen, wie Ladungssicherung
oder Benutzung von personlicher Schutzausriis-
tung, fanden 14 Unterweisungen nach GUV V At

statt, an denen ca. 340 Personen teilnahmen.

Schulungen durch externe Stellen

Von Seiten der Stabsstelle Arbeitssicherheit wur-
den in Zusammenarbeit mit den Fachbereichen
2011 insgesamt 6 Veranstaltungen mit externen
Referenten organisiert, an denen ca. 75 Beschaf-

tigte teilnahmen.

Begehungen und Beratungen

Nach Arbeitssicherheitsgesetz sind die Arbeits-
pldtze in regelmdRigen Abstanden zu begehen.
2011 fanden in Abstimmung mit den Dienststellen
insgesamt 82 Begehungen statt. Dabei wurden
Gesprache zu aktuellen und individuellen Arbeits-
schutzproblemen gefiihrt.

Bei zahlreichen Fragen konnte oftmals telefo-
nisch oder durch kurzfristig angesetzte anlassbe-
zogene Besichtigungen vor Ort Abhilfe bei Prob-

lemen im Arbeitsschutz geschaffen werden.

Messungen

Zur Erfiillung von gesetzlichen Auflagen, wie z. B.
Ldrm- und Vibrationsschutzverordnung oder den
Arbeitsstdttenrichtlinien, wurden 38 Langzeit-
messungen durchgefiihrt, um die Situationen an

den Arbeitsplatzen besser beurteilen zu kénnen.

Biirodrehstuhlauswahl

Auch 2011 war wieder eine grofle Nachfrage hin-
sichtlich neuer Biirodrehstiihle festzustellen. Das
Angebot einer Stuhlberatung durch die Stabsstel-
le Arbeitssicherheit wurde von 145 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern genutzt. Von dem Angebot
einer umfassenden ergonomischen Beratung am
Arbeitsplatz, u.a. nach Bildschirmarbeitsverord-

nung, machten 32 Personen Gebrauch.

Stadtische Veranstaltungen

Ein Novum in 2011 war die Teilnahme an zwei
stadtischen Veranstaltungen. Im Januar 2011
nahm die Stabsstelle am Neujahrsempfang des
Oberbiirgermeisters im Rosengarten teil. Weiter-
hin beteiligte sich die Arbeitssicherheit am
Maimarkt auf dem Messestand der Stadt Mann-

heim.

STADT MANNHEIM
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Arbeitsschutztag

Nach erfolgreicher Einfiihrung in 2010 fanden
auch dieses Jahr in Zusammenarbeit mit der Un-
fallkasse Baden-Wirttemberg, dem IAS und an-
deren Institutionen wieder zwei Arbeitsschutzta-
ge im Rathaus E5 und im Collini Center statt. Der
Schwerpunkt lag diesmal bei der Verwaltung und
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden in
Fragen der Ergonomie beraten. Weiterhin be-
stand die Moglichkeit, eine Musterausstellung zu

besuchen.

Zusammenarbeit mit externen Institutionen

Wie bereits in den vergangenen Jahren fand eine
enge Zusammenarbeit mit der Unfallkasse Ba-
den-Wiirttemberg und der  Gartenbau-
Berufsgenossenschaft sowie der Landwirtschaft-
lichen Berufsgenossenschaft statt. Das von den
Unfallversicherungstragern angebotene Seminar-
angebot wurde von verschiedenen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern genutzt. Des Weiteren
wurde Anfang des Jahres die Zusammenarbeit
der Leitenden Sicherheitsingenieure der Stadte
Minchen, Stuttgart, Nirnberg, Frankfurt, Karls-
ruhe und Mannheim mit einem Erfahrungsaus-

tausch fortgefihrt.
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BETRIEBLICHES GESUNDHEITSMANAGEMENT

Gesundheit ist ein hohes individuelles Gut; ge-
sundheitsbewusste Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter sind zudem von erheblicher Bedeutung fir

eine zukunftsfahige Organisation.

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement ist da-
rauf ausgerichtet
% gesundheitliche Beeintrdchtigungen der
Beschaftigten vorzubeugen bzw. entge-
gen zu wirken,
% Gesundheitspotenziale zu starken und
% das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu
verbessern.
Diese Elemente tragen erheblich zur Leistungsfa-
higkeit und zur Leistungsbereitschaft sowie zur
Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bei.

il

Im Rahmen des CHANGE? - Prozesses wurden die
Einfihrung und Implementierung des Betriebli-
chen Gesundheitsmanagements in Projektform
bearbeitet.

Das von einer Projektgruppe erarbeitete Konzept
ist zwischenzeitlich in die Dienstvereinbarungen
»,Betriebliches Gesundheitsmanagement* sowie
,,Datenverarbeitung im Bereich der Gesundheits-
forderung eingeflossen, die am 25. April 2012
vom Oberbiirgermeister und dem Gesamtperso-
nalrat unterzeichnet wurden. Damit ist das Pro-
jekt abgeschlossen und befindet sich in der Im-
plementierung.

Die Thematik wird im Rahmen kiinftiger Perso-

nalberichte detailliert behandelt.

%J STADTMANNHEIM®

Stelckbrief Nr. 35

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Auftrag
Projektstruktur: ja

Erarbeitung eines Konzeptes und einer Dienstvereinbarung ,Betriebliches Gesundheitsmanagement bei
der Stadtverwaltung Mannheim®, Organisation der Umsetzung und Implementierung

Beginn und -abschluss

Konzepterstellung ab Ende 2009, Implementierung ab Mitte 2010

Zielsetzung/Nutzen

Wandels

Betriebliches Gesundheitsmanagement zielt auf

B Die Starkung personaler Ressourcen und die Veranderung gesundheitsbeeintrachtigenden Verhaltens

B Erhéhung der Motivation und Leistungsfahigkeit durch Etablierung einer gesundheitsorientierten Fihrungskultur
m  Starkung des Wohlbefindens und Selbstvertrauens der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

m  Steigerung der Dienstleistungsqualitat
B Erhéhung der Gesundheitsquote unter Reduzierung betrieblich beeinflussbarer Ausfallzeiten und Kosten
B Ruckgang der krankheitsbedingten Personalfluktuation

B Verbesserung des Images der Stadtverwaltung als gesundheitsorientiertes Unternehmen

durch geeignete praventive gesundheitsforderliche Manahmen unter Bertcksichtigung des demografischen

Wechselwirkungen mit
anderen Vorhaben

Nr. 32 Vorlaufige Unternehmensrichtlinien zu Fiihrung und Kommunikation / Fiihrungsleitlinien,
Nr. 10 Personalentwicklung und -beschaffung, Nr. 34 AGA

Federfiihrung Oberbirgermeister

1
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UBERSTUNDEN

Vor dem Hintergrund der sich sténdig verandern-
den Anforderungen an die Beschdftigten, der
Verldngerung der Lebensarbeitszeit und der de-
mografischen Entwicklung werden der Ausbau
und die Sicherstellung eines leistungsfahigen Be-
trieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) zu

einer Verpflichtung fir moderne Arbeitgeber.

Mit Unterzeichnung der Dienstvereinbarung am
25. April 2012 hat sich die Stadt Mannheim ver-
pflichtet, das Betriebliche Gesundheitsmanage-

ment als dauerhafte Aufgabe wahrzunehmen.

Dennoch machen es die Erfordernisse des
Dienstbetriebes vielfach unverzichtbar, (ber die
reguldre Arbeitszeit hinaus Uber- bzw. Mehrar-

beitsstunden anzuordnen bzw. zu leisten.

Diese Thematik erfordert es jedoch, zundchst auf
die entsprechenden tarifrechtlichen Rahmenbe-
dingungen einzugehen und diese im Folgenden

kurz darzustellen.

Uberstunden - allgemeine Regelungen:

regelmafige AZ (VKA West ): 39,0 Stunden

im VKA-Bereich kann die Arbeitszeit auf landesbezirklicher
Ebene durch die Tarifvertragsparteien auf bis zu 40 Stunden
verldngert werden

Verteilungszeitraum 1Jahr

Die regelmdRige Arbeitszeit vermindert sich fiir jeden ge-
setzlichen Feiertag, der auf einen Werktag fallt, um die
dienstplanmagig ausgefallenen Stunden.

o Offnungsklausel zu §§ 7 u. 12 ArbZG durch BV / DV
o Arbeitszeitkorridor 45 Stunden

e neue Rahmenzeit von 6 — 20 Uhr/ bis zu 12 Stunden

Arbeitszeit - allgemeine Regelungen:

e Der Arbeitnehmer ist im Rahmen begriindeter betriebli-
cher/dienstlicher Notwendigkeiten zur Leistung von Sonn-
tags-, Feiertags-, Nacht-, Wechselschicht-, Schichtarbeit so-
wie zu Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft, Uberstunden
und Mehrarbeit verpflichtet.

Nachtarbeit ist die Arbeit zwischen 21:00 Uhr und 06:00
Uhr.

Durch Betriebs-/Dienstvereinbarung kann ein wochentlicher
Arbeitszeitkorridor von bis zu 45 Stunden eingerichtet wer-
den. Die innerhalb eines Arbeitszeitkorridors geleisteten
zusatzlichen Arbeitsstunden werden innerhalb eines Jahres
ausgeglichen

Durch Betriebs-/Dienstvereinbarung kann ein Arbeitszeit-
konto eingerichtet werden.

Arbeitszeit - spezielle Regelungen:

o Uberstunden
sind die auf Anordnung des Arbeitgebers geleisteten Ar-
beitsstunden, die liber die im Rahmen der regelmaligen
Arbeitszeit eines Vollbeschaftigten fiir die Woche dienst-
planmaRig bzw. betriebsiiblich festgesetzten Arbeitsstun-
den hinausgehen und nicht bis zum Ende der folgenden Ka-
lenderwoche ausgeglichen werden.

Wechselschichtarbeit

ist die Arbeit nach einem Schichtplan, der einen regelmaRi-
gen Wechsel der taglichen Arbeitszeit in Wechselschichten
vorsieht, bei denen die/der Arbeitnehmer/in durchschnitt-
lich langstens nach Ablauf eines Monats erneut zur Nacht-
schicht herangezogen wird. Wechselschichten sind wech-
selnde Arbeitsschichten, in denen ununterbrochen bei Tag
und Nacht, werktags, sonntags und feiertags gearbeitet
wird.

Arbeitszeit — Zeitzuschldge:

o Uberstunden

» indenEntgeltgruppen E 1-E 9 30%

»> inden Entgeltgruppen E10 - E15 15%
¢ Nachtarbeit (21 - 6 Uhr) 20%
e Samstagsarbeit (13 - 21 Uhr) 20%
e Sonntagsarbeit 25%
o Feiertagsarbeit

» ohne Freizeitausgleich 135%

» mit Freizeitausgleich 35%
e Arbeit am 24./31.12. (ab 6 Uhr) 35%
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Systematik des Uberstundenbegriffs

Uberstunden-
grundbegriff

Anordnung

12 Stunden
in der Zeit von
6.00 bis 20.00 Uhr

iiber regelmaBige
Arbeitszeit

kein rechtzeitiger
Ausgleich

>

Fir Beamtinnen und Beamte sind die Regelungen
des § 67 Landesbeamtengesetz (LBG) und des §
65 Landesbesoldungsgesetz (LBesGBW) zur

Mehrarbeitsvergiitung zu beachten.

Erganzend anzumerken ist, dass die zum 30. Juni
2004 gekindigte Rahmendienstvereinbarung
lber die gleitende Arbeitszeit nachwirkt und es
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nach wie
vor erméglicht, gleitende Arbeitszeit in Anspruch
zu nehmen. Dies beinhaltet auch die Bildung von
Zeitguthaben sowie die Inanspruchnahme von

Zeitausgleichen.

AuBerhalb
Rahmenzeit

Aulerhalb
Korridor

45 Stunden
wochentlich

Uberstunde: alle Voraussetzungen miissen erfiillt sein

ABBILDUNG 76

Die nachfolgende Analyse beriicksichtigt alle zu-
satzlichen, d.h. Giber die individuelle Arbeitszeit
hinaus erbrachten Zeiten, die finanziell abgegol-

ten wurden bzw. fiir die Zeitzuschldge anfielen.

2011
Zeitzuschlage bezahlte Stunden
Kernverwaltung 33.860 32.975
Eigenbetriebe 39.984 22.865
Gesamtsumme 73.844 55.840

ABBILDUNG 77
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Die Entscheidung der bezahlten Stunden stellte

sich in den letzten Jahren wie folgt dar:

100,000
Eigenbetriebe
s u Kernverwaltung
| 72437 | X ——— X
75.000 -
| aiiaas |
18.088 : 57.076 |
52.316 AT Y-
50.053
> 47.288 | -
50.000 -
| [ .
_— | [
"'54.3-49] MR T AN Ye TN Ty i ISR
25.000
I | i mlw Laosi .
0 ¥— = - — - - — . r - - —
2001 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Der nach 2008 zundchst erkennbare Anstieg der
Gesamtzahlen spiegelt sich letztlich in der Ent-
wicklung bei den Dienststellen. Dies gilt ebenso
fir den im Jahr 2011 zu verzeichnenden Riick-
gang. Von wesentlicher Bedeutung waren hierbei
jedoch die Veranderungen beim Fachbereich
Straenbetrieb und Griinflachen sowie beim Ei-
genbetrieb Abfallwirtschaft; Beschaftigte dieser
Bereiche werden bei Bedarf in den Winterdienst

einbezogen.

ABBILDUNG 78

Die in diesem Zusammenhang anfallenden Uber-
bzw. Mehrarbeitsstunden kénnen somit starke-
ren Schwankungen unterworfen sein, die auch
den direkten Jahresvergleich erschweren, letzt-
lich aber nicht grundsatzlich die Frage der gene-

rellen Personalausstattung tangieren.

Die nachfolgenden Ubersichten geben einen
Uberblick hinsichtlich der Verteilung der angefal-
lenen Uberstunden bei den Dienststellen sowie

den Eigenbetrieben.
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Kernverwaltung:

y- M

FB 40 26.125

FBS1 1922

FBE8 1671

B3l 720

B2s 647

7 651

Dezll 629

S 285

B33 110

Dez. IV 64

FB 15 52

6L 2

FB63 30

FB 53 25 L Summe: 32.975 )

I 3 AsaouNG 79
Eigenbetriebe:

p

 Bercich  Stunden

Abfall 16.610

Friedhsfe  2.993

Entwdss.  1.898

. 8 49 Abfallwirtschaft|

N 426

Kunsthalle 90

\ Summe: 22.865
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Bei den Zeitzuschldgen stellt sich die Entwicklung

in den vergangenen Jahren wie folgt dar:

100,000 ‘:'/ Eigenbetriebe
[ | W Kernverwaltu
.| 83904 | wl
| LAl W<
| 74.340 |
Sl 67615 | sess
\ I |
%
s0000 49513 1
| i
i
i
25.000 ‘
39778
} 24.827 125.245 23.283
|
‘ .
0+ o i
2001 2006 2007 2008 2009 2010 2011
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Stundenbezogen nicht ausweisbar sind die pau-
schalierten Zeitzuschlage fiir die im Bereich der

Kindertagesstatten tatigen Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter:
Jahr Perso- Aufwand
nenzahl (Brutto)
2008 428 69.280 €
2009 411 67.453 €
2010 394 65.743 €

2011 385 60.754 €

ABBILDUNG 82

Der in den vergangenen Jahren zu verzeichnende
Rickgang ist durch die Tatsache bedingt, dass
sich die Anzahl der bestehenden Nebenabreden
zum Arbeitsvertrag im Rahmen der allgemeinen
Fluktuation reduziert und keine neuen Vereinba-
rungen abgeschlossen werden. Demgegeniiber
werden tariflich zustehende Zeitzuschldge einzel-

fallbezogen abgerechnet.
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MITARBEITERBINDUNG

Mannheim bietet Zukunftsperspektiven als Wirt-
schaftsstandort, Biirgerstadt, als Vorbild fiir Bil-
dungsgerechtigkeit, kulturelle Vielfalt und Tole-
ranz. Die Stadt Mannheim verfolgt diese an der
Tradition der Stadt gewachsenen Ziele und will
eine der modernsten  Stadtverwaltungen

Deutschlands werden.

In Hinblick auf die Altersstruktur mit einem
Durchschnittsalter von rd. 46 Jahren hat die For-
derung von qualifiziertem Fachpersonal und
Nachwuchskréften eine erhebliche Bedeutung er-
langt.

Gleichzeitig gilt es aber auch, das von den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern gewonnene Erfah-
rungswissen im Rahmen eines umfassenden Wis-
sensmanagements zu sichern und den Transfer
auf nachfolgende ,,Mitarbeitergenerationen* si-

cherzustellen.

In diesem Zusammenhang ist die Mitarbeiterbin-

dung einer ergdnzenden Analyse zu unterziehen.

Die nachfolgenden Grafiken zeigen die Beschéfti-
gungsdauer des Stammpersonals (inklusive Ei-

genbetriebe) zum Stichtag 30.06.2011.

Hierbei wird deutlich, dass ein erheblicher Teil der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter seit Gber 20

Jahren bei der Stadt Mannheim beschaftigt ist.

Die durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit be-
tragt 17,0 Jahre und liegt somit deutlich tiber dem
entsprechenden Vergleichswert fiir Arbeitneh-
mer in Deutschland. Dieser betragt It. einer Pres-
seinformation des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und

Berufsforschung vom 07.10.2010 10,8 Jahre.

1200 -

1000 -

Betriebszugehorigkeit Stammpersonal

955
843

800 - 764
600 - 507

H weiblich
400 - 305 328 ) B minnlich

213
200 - I11z 147114
0 = T T T T

bis 1Jahr bis 3 Jahre bis 5Jahre bis 10 Jahre bis 20 Jahre iber 20

1120

Jahre
Stand: 30.06.2011

Frauen | Manner | Gesamt

Anzahl = s | 2676 | 5.761

@ in Frauen | Manner | Gesamt
Jahre| 155 18,7 17,0
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Die prozentuale Verteilung der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter ldsst sich wie folgt abbilden:

bis 1 Jahr
7,2%

tiber 20 Jahre
36,0%

ABBILDUNG 84
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PERSONALAUSGABEN

Die Personalaufwandsquote, d.h. der Anteil der
Personalausgaben an den Gesamtausgaben des
Verwaltungshaushalts, belief sich in den zurtick-
liegenden Jahren als bereinigter Wert (nach Ab-

zug der kalkulatorischen Kosten) auf rd. 27%.

Insoweit nehmen die Personalausgaben im stad-
tischen Haushalt einen hohen Stellenwert ein und
machen es daher unverzichtbar, die Entwicklung
dieses Kostenblocks nicht nur vorausschauend zu
planen bzw. zu steuern sondern auch erganzend

einer nachgehenden Betrachtung zu unterziehen.

Die nachfolgenden Ausfiihrungen konzentrieren
sich auf das Kalenderjahr 2011, lassen hierbei je-
doch im Hinblick auf die eigenstdndigen Wirt-
schaftsplane die Personalausgaben der sechs Ei-
genbetriebe zundchst unberiicksichtigt.

Die Entwicklung der Personalausgaben ist der als

Anlage 11 beigefiigten Ubersicht zu entnehmen.

Hinsichtlich der in der Analyse angesprochenen
Versorgungsaufwendungen bzw. Beihilfeleistun-
gen ist ergdnzend darauf hinzuweisen, dass die
Stadt Mannheim bereits seit mehreren Jahren
Mitglied des Kommunalen Versorgungsverban-
des Baden-Wiirttemberg (KVBW) ist. Dieser leis-
tet fir die Stadt die laufenden Pensionszahlun-
gen sowie die Beihilfeabrechnungen, wobei die
Aufwendungen des KVBW iiber eine entspre-
chende Umlagefinanzierung der Mitglieder ge-
deckt wird.

Auch wenn bei der Stadt Mannheim die Umstel-
lung auf das Neue Kommunale Haushaltsrecht
erst zum Haushaltsjahr 2012 erfolgt, so ist an die-
ser Stelle vorsorglich noch anzumerken, dass die
Verpflichtung zur Bildung von Riickstellungen fir

Versorgungsaufwendungen beim KVBW liegt.

Das Rechnungsergebnis der Personalausgaben
flr das Jahr 2011 belief sich auf 241,71 Mio €;

strukturell ergab sich hierbei folgendes Bild:

Aktivbeziige

70,3%

SV, ZVK, Beihilfe

Versorgungsumlage fir
Beamtinnen / Beamte
im aktiven Dienst

Versorgungsumlage
flir Pensionére u.a.

0,3% Personalnebenausgaben
(insbes. Job-Ticket, Ge-
meinschaftsverpflegung,

0,3% Ersatz Freie Heilfursorge)

Aufwandsentschadigung Stadt-
rate, ehrenamtlich Tatige
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Der gegeniiber dem Jahr 2010 zu verzeichnende
Anstieg um rd. 8,7 Mio € resultiert teilweise aus
einem Personalzuwachs und hier insbesondere
durch den Ausbau des Betreuungsangebots der
Fachbereiche Bildung sowie Kinder, Jugend und

Familie.

Dariiber hinaus ergibt sich die Steigerung auch
aus dem Ergebnis der Tarifverhandlungen fiir die
Beschaftigten im Geltungsbereich des TV6D/VKA.
Die Tarifvertragsparteien vereinbarten dabei ab
Januar 2011 eine Erhéhung der monatlichen Ent-
gelte in Form einer prozentualen Steigerung von
0,6% und ab August 2011 in H6he von 0,5%. Dar-
tber hinaus wurde im Januar 2011 eine Sonder-
zahlung von 240 € (Auszubildende 50 €) fllig.

Zudem verstandigten sich die Tarifparteien im
August 2011 dariiber, dass der im Zusammenhang
mit den Verhandlungen uber eine Entgeltord-
nung vereinbarte und urspriinglich fiir das Jahr
2010 geltende Tarifvertrag liber eine einmalige
Pauschalzahlung nach 2011 ,,verldngert’ wird. Im
Bereich der Entgeltgruppen E 2 bis E 8 wurde bei
Vorliegen der tariflichen Voraussetzungen mit
dem Entgelt Oktober eine einmalige Pauschalzah-

lung in H6he von 250 € gewahrt.

Dariiber hinaus wurde das fiir eine Leistungsori-
entierte Bezahlung nach § 18 TV6D zur Verfligung
stehende Gesamtvolumen um 0,25 Prozentpunk-
te auf 1,5% der standigen Monatsentgelte des
Vorjahres aller unter den Geltungsbereich des

TV6D fallenden Beschaftigten angehoben.

Im Bereich der Sozialversicherung ist zu beach-
ten, dass die zum 01.07.2010 auf 3% erhohten Bei-

trage zur Arbeitslosenversicherung im Jahr 2011

in vollem Umfang, d. h. ganzjahrig wirksam wa-
ren.

Die Zusatzversorgungskasse des Kommunalen
Versorgungsverbandes

(KVBW) hatte bereits zu Beginn des Haushalts-

Baden-Wiirttemberg

jahres 2007 ein neues Finanzierungsmodell be-
schlossen. Fiir die an die Zusatzversorgungskasse
zu entrichtenden Umlagen und Sanierungsgelder
waren bis dahin ausschlief3lich die laufenden Be-
ziige der aktiv Beschaftigten mafgeblich. Ab dem
Jahr 2007 findet verstarkt das Verursacherprinzip
Anwendung, d.h. in die endgiiltige Berechnung
des Sanierungsgeldes werden auch die der Stadt
Mannheim zuzuordnenden ZVK-Renten einbezo-
gen. Dieses Verhdltnis wird seit dem Jahr 2010 in
einer zweiten Stufe noch stdrker zugunsten der
gewahrten ZVK-Renten gewichtet. Fiir das Ab-
rechnungsjahr 2011 wurde der Sanierungsgeld-

satz um 0,1 Prozentpunkte auf 3,5% reduziert.

In Anlehnung an das Tarifergebnis 2011 fir die
Beschaftigten des Landes erhielten die Beamtin-
nen und Beamten ab dem Zahlmonat April eine
Besoldungserh6hung um 2,0%. Zudem wurde mit
der Besoldung fiir den Monat Oktober eine nach
Besoldungsgruppen gestaffelte Einmalzahlung in

H6he von 100 bis 280 € ausgezahlt.

Die Beihilfeumlage fiir Beamte im aktiven Dienst

betrug unverédndert 3.400 € [ Jahr.

Die Allgemeine Umlage des KVBW aus ruhege-
haltsfahigen Dienstbeziigen fiir Beamtinnen und
Beamte im aktiven Dienst sowie aus Ruhegehil-
tern der Versorgungsempfdangerinnen und Ver-
sorgungsempfanger bzw. der Hinterbliebenen

erhohte sich um einen Prozentpunkt auf 37%.
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Personalaufwendungen Eigenbetriebe

Nicht zuletzt auch im Hinblick auf die hohe Mit-
arbeiterzahl in diesen Bereichen sind an dieser
Stelle zur Vervollstdndigung des Gesamtbildes
noch einige ergdnzende Hinweise zu den Perso-
nalaufwendungen der Eigenbetriebe erforderlich,
diese werden im Rahmen eigenstandiger Wirt-

schaftsplane beschlossen.

Zum Zeitpunkt des Redaktionsschlusses dieses
Personalberichts lagen leider noch nicht fir alle
Eigenbetriebe die Jahresabschliisse 2011 vor; in
diesen Féllen (Nationaltheater, Abfallwirtschaft,
Friedhéfe) werden die entsprechenden Wirt-
schaftsplane als Vergleichsgrundlage herangezo-
gen. Auf dieser Basis ergibt sich fiir das Jahr 2011
ein Volumen von insgesamt rd. 84,62 Mio. € mit

der nachfolgend dargestellten Verteilung:

\
Personalaufwand in Mio. €
Reiss-Engelhorn-
Museen 3,31 .. Stadtentwasserung
12,49
Friedhofe 4,93
Nationaltheater
37,01
Kunsthalle 1,48
J

Ergdnzend anzumerken ist, dass das Nationalthe-
ater ein vom Kalenderjahr abweichendes Wirt-
schaftsjahr aufweist, orientiert an der Spielzeit
beginnt dies jeweils am 01. September eines Jah-

res.
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ANLACE 1 - Dezernatsverteilungsplan - 2011
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PERSONALBERICHT

ANLACE 2 - Dezernatsverteilungsplan - 2013

Vor dem Hintergrund der seitens des Gemeinderats beschlossenen Verdnderungen ist dem Personalbericht 2011 ergan-

zend auch noch die ab 01.01.2013 wirksame Neuordnung der Geschéftskreise beigefiigt.
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PERSONALBERICHT 2011

ANLACE 3 - Demogradfische Situation teilzeitbeschdftigter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

2001
ménnlich weiblich Summe
Anteil an den Anteil an den Anteil an den .
Sazhy Teilzeitbeschaftigten 2ozl Teilzeitbeschaftigten ez Teilzeitbeschaftigten Cuicshaiteaioy
bis 25 Jahre 2 0,2% 21 1,7% 23 1,8% 23,6
bis 35 Jahre 27 2,1% 170 13,5% 197 15,7% 32,8
bis 45 Jahre 53 4,2% 496 39,5% 549 43,7% 41,3
bis 55 Jahre 34 2,7% 347 27,6% 381 30,3% 50,6
tiber 55 Jahre 8 0,6% 98 7,8% 106 8,4% 59,3
SUMME 124 9,9% 1.132 90,1% 1.256 100,0% 44,0
Durchschnittsalter 43,0 44,1 44,0
2006
mannlich weiblich Summe
Anzahl N Ar?tell an ?erl Anzahl . Ar!tell an f,jer‘ Anzahl . Athell an fle.n Durchschnittsalter
Teilzeitbeschaftigten Teilzeitbeschaftigten Teilzeitbeschaftigten
bis 25 Jahre 1 0,1% 8 0,6% 9 0,7% 24,0
bis 35 Jahre 13 1,0% 130 10,3% 143 11,3% 32,5
bis 45 Jahre 51 4,0% 471 37,2% 522 41,3% 41,8
bis 55 Jahre 56 4,4% 459 36,3% 515 40,7% 50,3
liber 55 Jahre 12 0,9% 64 5,1% 76 6,0% 58,9
SUMME 133 10,5% 1.132 89,5% 1.265 100,0% 45,1
Durchschnittsalter 45,7 45,1 45,1
2011
ménnlich weiblich Summe
Anteil an den Anteil an den Anteil an den .
arzahl Teilzeitbeschaftigten anzat Teilzeitbeschiftigten gzt Teilzeitbeschaftigten By iR
bis 25 Jahre 5 0,3% 25 1,6% 30 1,9% 24,5
bis 35 Jahre 20 1,3% 186 11,7% 206 12,9% 31,2
bis 45 Jahre 42 2,6% 461 28,9% 503 31,6% 41,8
bis 55 Jahre 77 4,8% 631 39,6% 708 44,4% 51,1
Uber 55 Jahre 24 1,5% 122 7,7% 146 9,2% 58,8
SUMME 168 10,5% 1.425 89,5% 1.593 100,0% 45,9
Durchschnittsalter 47,5 45,7 45,9
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2011

PERSONALBERICHT

ANLACE 4 - Beschdftigungshistorie teilzeitbeschdftigter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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2011

PERSONALBERICHT

ANLACE 5 - Beschdftigungsstruktur 31.12.2011 (Personen)
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2011

PERSONALBERICHT

ANLAGE 6 - Beschdftigungsstruktur 31.12.2011 (Vollkraftrechnung)
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2011

PERSONALBERICHT

ANLACE 7 - Entwicklung der Gesamtbeschdftigtenzahl 1991-2011
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PERSONALBERICHT 2011

ANLAGE 8 - Stellenplan 2010/ 2011

Bereich Beamte Angestellte Arbeiter Summe
DEZERMNAT OBERBURGERMEISTER
Biro OberblUrgermeister 16,00 16,60 1,65 34,25
Fachbereich Personal - Organisation 49,84 42,72 92,56
Rechnungsprifungsamt 25,00 6,15 31,15
Amt far Rats- und Offentlichkeitsarbeit 20,50 44,36 6,30 71,16
Frauenbeauftragte 1,00 3,45 1,00 5,45
Beauftragter fur Integration und Migration 3,50 3,50
Rechtsamt 9,00 3,75 12,75
Gesamtpersonalrat,f SB-Gesmitvertrauensmann 0,39 6,00 6,39
SUMME 121,73 126,53 8,95 257,21
DEZERMNAT |
Dezernatsbiro 10,50 5,00 1,65 17,15
Fachbereich Informationstechnologie 21,81 36,01 5,00 62,82
Stadtkammerei 51,75 54,13 105,88
Steueramt 14,00 16,00 30,00
Fachbereich Immobilienmanagement 39,50 108,64 48,52 196,66
Fachbereich Sicherheit und Ordnung 45,60 130,08 225,68
Fachbereich Burgerdienste 37,01 160,14 197,15
Feuerwehr und Katastrophenschutz 280,50 8,50 2,00 291,00
SUMME 500,67 568,50 57,17 1.126,34
DEZERMNAT 1l
Dezernatsbiro 6,00 2,00 1,00 9,00
Stadtarchiv / Institut fur Stadtgeschichte 6,50 17,50 24,00
Kulturamt 4,00 7.52 11,52
FB Soziale Sicherung, Arbeitshilfen und Senioren 275,10 161,46 6,47 443,03
Fachbereich fir Wirtschafts- und Strukturférderung 12,50 12,50 25,00
SUMME 304,10 200,98 7,47 512,55
DEZERNAT Il
Dezernatsburo 6,00 2,00 1,65 9,65
Fachbereich Bildung 15,00 496,68 43,09 559,77
FB Kinder, Jugend und Familie - Jugendamt 68,92 975,02 46,97 1.090,91
Fachbereich Sport und Freizeit 9,73 54,04 49,13 112,90
Fachbereich Gesundheit 15,50 34,21 49,71
SUMME 115,15 1.561,95 145,84 1.822,94
DEZERNAT IV
Dezernatsbiro 4,00 3,80 7,80
Fachbereich Bauverwaltung 16,00 51,50 67,50
FB Stadtebau, Stadtentwickl., stadtebaul. Planung 17,73 71,97 89,70
Fachbereich Geoinformation und Vermessung 23,00 38,50 15,00 76,50
Fachbereich Baurecht und Umweltschutz 25,50 46,40 71,90
Baukompetenzzentrum 1,00 9,00 10,00
Fachbereich StraBenbetrieb und Granflachen 3,00 86,28 254,80 344,08
SUMME 90,23 307,45 269,80 667,48
ZWISCHENSUMME KERNVERWALTUNG 1.131.88 2.765,41 489,24 4.386,53
Eigenbetrieb Mationaltheater 2,00 50,96 199,03 251,99
Eigenbetrieb Stadtentwasserung 2,00 78,00 157,00 237,00
Eigenbetrieb Abfallwirtschaft 12,00 81,45 347,95 441,40
Eigenbetrieb Friedhof 2,00 31,00 65,00 98,00
Eigenbetrieb Kunsthalle 3,00 19,62 7,83 30,45
Eigenbetrieb Reiss-Engelhorn-Museen 7,00 29,54 11,70 43,24
Personalzuweisungen 7,00 6,80 13,80
Dispositionsstellen 19,00 19,00
Leerstellen 45,37 132,32 4,59 182,28
GESAMTSUMME 1.231,25 3.195,09 1.282,34 5.708,68
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2011

PERSONALBERICHT

ANLAGE 9 - Entwicklung der Planstellenzahl
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PERSONALBERICHT 2011

ANLACE 10 - Abgeschlossene Ausbildungsverhdltnisse

Ausbildung

(abgeschlossene Ausbildungsverhiltnisse)

Ausbildungsberuf 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Bachelor of Arts, Eventmanagement (DHBW) 1 3 2 4 5
Bachelor of Arts, Medienmanagement und Kommunikation (DHBW) 2 1
Bachelor of Arts, Offentliche Wirtschaft (DHBW) 5 10 11 12 11 12
Bachelor of Arts, Soziale Arbeit (DHBW Stuttgart) 4 10
Bachelor of Arts, Wirtschaftsforderung (DHBW) 2 1 1 2
Bachelor of Public Management (Hochschule Kehl oder Ludwigsburg) 4 a8 11 15 15 11
Bachelor of Science, Wirtschaftsinformatik (DHBW) 1 1 1 1 2 1
Bauzeichner/in, FR Hochbau 2 2 2
Bauzeichner/in, FR Tiefbau 3 3 3
Beikoch/kochin / Fachkraft fur Gastgewerbe (Fremdfinanzierung) 1
Buhnenplastiker/in / Buhnenmaler/in - Nationaltheater 1 1 1 1 1 1
Birokaufmann/-frau - Nationaltheater 1 1 1 1 1

Drucker/in 1 1

EQJ (in verschiedenen Ausbildungsberufen, fremdfinanziert) 1 2 2
Fachangestellte/r fur Baderbetriebe 1 2 3 2 2
Fachangestellte/r fur Medien- u. Informationsdienste, FR Archiv 1 1 1
Fachangestellte/r fur Medien- u. Informationsdienste, FR Bibliothek 2 2 1 3 2 2
Fachkraft fur Abwassertechnik (Finanzierung durch EB 69) 2 2 2 2 2 2
Fachkraft fur Kreislauf- und Abfallwirtschaft 1 1 2 1 1
Fachkraft fur Veranstaltungstechnik - Nationaltheater 2 2 2 2 2 2
Forstwirt/in 1 1 2 2 2 2
Fotograf/in 2 2

Gartner/in, Garten- und Landschaftsbau 2 3 5 5 5 4
Gartner/in, Zierpflanzenbau 2 2 2 2
IT-Kaufmann/-frau - Nationaltheater 1

IT-Kaufmann/-frau 2 1
KfZ-Mechatroniker/in 3 3 a 2 4 2
Maler/in und Lackiererf/in - MNationaltheater 1 1 1 1 1 1
Maskenbildner/in - Mationaltheater 1 1

Metallbauer 10 6 3 3
StraRenbauer/fin 2 2 a ES 3 4
Veranstaltungskaufmann/-frau 1 2 1
Vermessungstechniker/in 2 2
Verwaltungsfachangestellte/r 10 12 19 19 20 20
volontar/in Public Relations 1 1
Stadt Mannheim insgesamt ‘ 44 ‘ 67 ‘ 80 ‘ 98 ‘ 99 ‘ o8 ‘
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ANLAGE 11 - Entwicklung der Personalausgaben
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Anlage 13 - Leitlinien fiir Flihrung, Kommunikation und Zusammenarbeit

Leitlinien fir Fiihrung, Kommunikation und
Zusammenarbeit der Stadtverwaltung Mannheim

Auftrag, Selbstverstandnis und Rahmen

1. Wir gestalten unsere Stadt, schaffen Chancen und Perspektiven,
gewahrleisten Daseinsvorsorge, handeln nach Recht und Gesetz
und sehen uns bei allem verpflichtet, das Gemeinwohl zu mehren.
- Wir sind stolz auf unsere Stadt, ihre Kultur und ihre Tradition.

Das ist Verpflichtung und Antrieb fiir unsere Arbeit.

- Wir sehen den Gemeinderat als demokratisch legitimierten Ver-
treter der Birgerschaft als unseren Auftraggeber und nehmen
den Anspruch der Burgerschaft auf Beteiligung ernst.

- Wir gehen verantwortlich mit unseren Ressourcen um.

Zukunftsbild: Wir wollen eine der modernsten Stadtverwaltun-
gen Deutschlands sein

2. Wir haben klar definierte Ziele. Wir wollen wissen, was wir errei-
chen, messen Ergebnisse und Wirkungen und stellen uns dem
Wettbewerb.

3. Wir entwickeln systematisch unsere Organisation, unsere Prozes-
se und Instrumente weiter. Wir fordern systematisch unsere Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und Fuihrungskrafte.

4. Wandel ist unser Alltag. Wir sind veranderungsbereit und suchen
stets nach noch besseren Lésungen.

Unser Verstandnis von Fihrung

5. Fuhrung ist eine eigene Qualifikation. Es ist die Aufgabe von Fiih-
rung, die Ubertragene Verantwortung wahrzunehmen, zu ent-
scheiden und klare Orientierung zu geben. Sie setzt Ziele und
Prioritaten und verantwortet und steht fiir Ergebnisse. Sie vermit-
telt getroffene Entscheidungen und schafft ein Klima, in dem Kritik
geéauRert und konstruktive Diskussionen gefihrt werden.

6. Fuhrung ist Vorbild in Engagement und Leistung. Fihrung aner-
kennt, fordert und fordert die Leistungen und die Kompetenzen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Sie unterstitzt die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in Konfliktsituationen, die von lhnen nicht
gelost werden koénnen. Sie achtet auf die Gesundheit der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter.

Kommunikation und Zusammenarbeit

7. Gute Kommunikation ist die Aufgabe von allen.

> Wir kommunizieren respektvoll.

- Wir geben Riickmeldung.

- Wir sprechen Probleme offen, moéglichst personlich und direkt
sowie zeitnah an. Auch kontroverse Diskussionen bringen uns
voran. Fairness ist dabei die Spielregel.

- FlOhrungskraft und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sorgen ge-
meinsam dafir, dass Informationen flieRen und Zielklarheit be-
steht.

8. Unser Erfolg basiert auf guter Zusammenarbeit.
- Bei der Zusammenarbeit kennen wir die Rolle, Ziele und Aufga-
ben der Anderen und unterstitzen uns dann wechselseitig.
- Verantwortlichkeiten klaren wir friihzeitig und verbindlich.
- Wir bewerten sowohl die Ergebnisse als auch den Prozess, um
die weitere Zusammenarbeit zu verbessern.

9. Was wir miteinander vereinbaren, halten wir ein. Gegensatzliche
Auffassungen zu Vereinbarungen und Entscheidungen diirfen die
Umsetzung nicht behindern.

10. Die Stadtverwaltung Mannheim ist ein Team. Wir gewinnen, in-
dem wir uns gegenseitig starken und nach aul3en abgestimmt auf-
treten.

7 | STADTMANNHEIM®
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ANLAGE 15 - DEMOGRAFISCHE WOHNORTSTRUKTUR STAMMPERSONAL
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ANLAGE 16 - Ubersicht der CHANGE? - Projekte

01

02
03
04
05
06
07
08
09
10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

DIE STRATEGIE

A) ORGANISATIONSEINHEIT "STRATEGISCHE STEUERUNG"
B) GESAMTSTRATEGIE STADTVERWALTUNG MANNHEIM
C) AUFBAU STRATEGISCHES BETEILIGUNGSMANAGEMENT
D) KONZEPT STRATEGISCHE STEUERUNG

E) STRATEGIE-IMPLEMENTIERUNG

F) MANAGEMENT-INFORMATIONS-SYSTEM

LEITBILD STADTVERWALTUNG

LEITBILD STADT MANNHEIM

NEUE WIRTSCHAFTSPOLITISCHE STRATEGIE
KULTURHAUPTSTADT 2020

REFORM GEMEINDERATSARBEIT

REFORM BEZIRKSBEIRATSARBEIT
STADTTEILORIENTIERUNG DER VERWALTUNG
BURGERSTADT

PERSONALENTWICKLUNG UND -BESCHAFFUNG
INTEGRATIONSKONZEPT

VIELFALTS-MANAGEMENT

QUALITATSMANAGEMENT
EU-DIENSTLEISTUNGSRICHTLINIE

ZUSAMMENARBEIT IN DER METROPOLREGION
WEITERENTWICKLUNG VERGABEWESEN

EINFOUHRUNG NEUES KOMMUNALES HAUSHALTSRECHT
AUFBAU BETEILIGUNGSCONTROLLING

AUFBAU IMMOBILIEN-MANAGEMENT
OFFENTLICHKEITSARBEIT

NEUGESTALTUNG DER ORGANISATION IM BEREICH KINDER, JUGEND, SCHULE
SCHNITTSTELLENOPTIMIERUNG IM SOZIALBEREICH
AUFGABENZUORDNUNG WOHNEN - STADTERNEUERUNG
INFORMATIONSTECHNOLOGIE

A) NEUAUSRICHTUNG
B) ORGANISATION

RECHNUNGSSTELLEN

FORDERUNGSMANAGEMENT

NEUORGANISATION DER FINANZVERWALTUNG

SYNERGIEN FRIEDHOF

BURGERDIENSTE - PRODUKTE, STRUKTUR, OPTIMIERUNG DES SERVICEANGEBOTES
PERSONAL-ORGANISATION

STRATEGISCHES ANFORDERUNGSPROFIL FUR FUHRUNGSKRAFTE
FUHRUNG UND KOMMUNIKATION

TALENTSTRATEGIE / STADTMARKETINGSTRATEGIE

ALLGEMEINE DIENST- UND GESCHAFTSANWEISUNG
BETRIEBLICHES GESUNDHEITSMANAGEMENT

INTERNATIONALISIERUNG DER STADT MAANNHEIM
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http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-01-ade-strategische-steuerung
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http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-11-integrationskonzept
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-12-diversity-management
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-13-qualitaetsmanagement
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-14-eu-dienstleistungsrichtlinie
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-15-zusammenarbeit-metropolregion
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-16-weiterentwicklung-vergabewesen
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-17-einfuehrung-neues-kommunales-haushaltsrecht
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-18-aufbau-beteiligungscontrolling
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-19-aufbau-immobilienmanagement
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-20-oeffentlichkeitsarbeit
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-21-neugestaltung-organisation-im-bereich-kinder-jugend-schule
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-22-schnittstellenoptimierung-im-sozialbereich
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-23-aufgabenzuordnung-wohnen-stadterneuerung
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-24-zukunftsfaehige-informationstechnologie
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-25-rechnungsstellen
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-26-forderungsmanagement
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-27-neuorganisation-finanzverwaltung
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-28-synergien-friedhof
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-29-sicherheit-ordnung-buergerdienste
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-30-personal-organisation
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-31-strategisches-anforderungsprofil-fuehrungskraefte
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-32-fuehrung-und-kommunikation
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-33-talentstrategie-stadtmarketingstrategie
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-34-allgemeine-dienst-und-geschaeftsanweisung
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-35-betriebliches-gesundheitsmanagement
http://www.mannheim.de/stadt-gestalten/projekt-36-internationalisierung-stadt-mannheim
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40 Altersbaum Fiihrungskrafte Ebene1und 2 ..ccoevvcvvincinnccnncnnnnes 45
4 Fluktuation Flihrungsebene 1und 2 ......cucivereiriiinrciniciicrinnee, 45
42 Ubersicht (iber neue Ausbildungsverhaltnisse .......c.oeeeveveerevnenee 49
43 Ausbildung - Berufe 2013 ..ccvvivnieinicimniciniciniciicninsncnnensenenes 52
44 Ausbildung - Online-Auftritt .....cccovveiiveiniiiciccs 53
45 Frauenquote — BesChaftigte .....ccevvvvniciiniciniceniciniccncncnennes 56
46 Frauenquote — Beamtinnen /[ Beamte ......c.cccceveverercrucrencenenncnne 56
47 Frauenquote — VOlIZeit .....ccocevvvviriiininiiiiicicicicinincicicicinne 56
48 Frauenquote — Teilzeit ....cccceverereirrirsiirneriinicicecicnicicececnne 56
49 Frauenquote - Beamtenlaufbahnen 57
50 Frauenquote — hohere Entgeltgruppen ......ccoveeeieiieiniennnene, 57
51 Ausldndische Staatsangehdrigkeit — Gesamtiiberblick ................. 59
52 Ausldndische Staatsangehdrigkeit — Stammpersonal ................... 59
53 Auslandische Staatsangehoérigkeit — Ausbildung ........cceeienneeeee 59
54 Ausléndische Staatsangehdrigkeit — Herkunftslander .................. 59
55 Ausldndische Staatsangehoérigkeit — Aufgabenbereiche .............. 60
56 Schwerbehindertenquote ... 61
57 Schwerbehinderte - Beschdftigungssituation .......ccceceevvueuiueenenne. 61
58 Schwerbehinderte - Beschdftigungsstruktur .........ccoceeueuevievennene. 62
59 TeIlZeItQUOLE vttt 63
60 Teilzeit - STFUKEUE eereeeeeeiereereeeteeeeereeeee et eessae e sseesnesnes 64
61 Teilzeit - Tarifbeschaftigte 64
62 Teilzeit - BeamtinnNen/Beamte .....ccccceeveerveeerveeesreenveerseesseenseessuennnes 64
63 Teilzeit - DemoOgrafie ...t 65
64 Teilzeit - Durchschnittalter ....cocceveeeeeenverreeneecerceerreceeeeeeaes 66
65 WOhNOTtanalyse .....covcveviiviiiiininincicinicieesenscsessescsessssenene 67
66 Wohnortanalyse - Vergleich Vorjahre ..o, 68
67 Wohnortanalyse - strukturelle Gliederung der Auszubildenden .. 68
68 Wohnortanalyse - strukturelle Gliederung der Praktikanten ........ 68
69 Wohnortanalyse - kleinrdumige Gliederung der Stadtteile ........... 69
70 Wohnortanalyse - Altersstruktur ....c.cccoeevevvevnennecsensicnenscnennne 70
71 Anforderungsprofil fir Fihrungskrafte (Bild 1) ....cccovvnruiviuccnne 73
72 Anforderungsprofil fir Fiihrungskréafte (Bild 2) 74
73 Unfallstatistik 2011 cocveeieieeiicieeiecrecccrecccreece e eaee e 78
74 Unfallstatistik - Entwicklung ..., 79
75 Betriebliches Gesundheitsmanagement .........cccccevevinciicsinninnnnnns 83
76 Uberstunden - SySteMAatiK ...c.c.eeecueereeurunecureneceseneeueeseaessesesessenens 85
77 Uberstunden - Zeitzuschldge u. bezahlte Stunden .......ccccoeueuneee 85
78 Uberstunden - bezahlte Stunden Kernverw. u. Eigenbetriebe ..... 86
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79 Uberstunden - Kernverwaltung ......c.eceecereeeseeremeenerseeesesseeesessenes 87
80 Uberstunden - Eigenbetriebe ... 87
81 Uberstunden - Zeitzuschldge Kernverw. u. Eigenbetriebe ........... 88
82 Uberstunden - pauschalierte Zeitzuschldge Kindertagesstétten .. 88
83 Betriebszugehorigkeit - Stammpersonal 89
84 Betriebszugehdrigkeit - prozentuale Verteilung .......cccveveuvennnens 90
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