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Personal 2023

Vorwort

Die vergangenen zwei Jahre waren von grofer
Dynamik und Veranderungen gekenn-
zeichnet. Die Folgen der Corona-Pandemie
haben vieles verdndert und beschleunigt. Fir
die Stadt Mainz haben sich, fast liber Nacht,
neue finanzielle Spielrdume ergeben. Die
Leistungsféahigkeit einer Verwaltung zeigt sich
besonders daran, wie sie in Krisensituationen
ihre Aufgaben weiterhin erfiillt und wie sie mit neuen Moglichkeiten umgehen kann.
Die Bewadltigung dieser besonderen Zeit mit ihren Herausforderungen hat gezeigt, dass
auf die Mitarbeiter:innen der Stadtverwaltung Verlass ist. Engagiertes, zuverldssiges
und qualifiziertes Personal ist keine Selbstverstandlichkeit, sondern das Ergebnis
einer langjahrigen und guten Personalarbeit.

Der vorliegende Personalbericht 2023 zeichnet uns einen Weg voller Herausforderun-
gen vor, die nicht spontan auftreten, sondern seit Jahren absehbar sind. Dies haben
die vorangegangenen Personalberichte eindrucksvoll beschrieben. Wir werden uns
personell deutlich verandern. In den kommenden Jahren werden uns viele Hundert Mit-
arbeiter:innen in den Ruhestand verlassen. Wir miissen neue Fachkréafte gewinnen und
integrieren sowie zusdtzliche Nachwuchskrafte fiir unseren Bedarf ausbilden. Parallel
dazu wird die Stadtverwaltung digitaler werden und Arbeitsprozesse werden sich ver-
dndern. Damit alles gelingen kann, miissen die schon vorbereiteten Strategien und
MaBnahmen nun gut umgesetzt werden. Zugleich wird sich die Stadt weiterentwickeln.
Dazu braucht es auch eine starke Verwaltung. Aber in allen Herausforderungen liegen
auch immer wieder Chancen, die Dinge zu gestalten. Gehen wir’s gemeinsam an!

W\ |

Nino Haase
Oberbiirgermeister
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1. Die aktuelle Situation

Die Personalarbeit der Stadtverwaltung wird vor allem durch den demografischen Wandel
und seine Auswirkungen deutlich geprdgt. Zahlreiche Mafinahmen des Personalre-
cruitings und der Personalentwicklung zielen auf das Abfedern der Folgen dieser Entwick-
lung ab. Spétestens seit dem ersten kommentierten Personalbericht 2017, in dem die
Entwicklungen bis 2035 aufgezeigt wurden, laufen die Vorbereitungen, den Folgen des
Wandels zu begegnen. Die nachfolgenden Personalberichte haben die aufgezeigten Sze-
narien weiter bestatigt und differenziert. Mittlerweile hat sich die personelle Situation so-
weit entwickelt, dass die vorbereiteten Mafsnahmen umgesetzt und entsprechende Res-
sourcen eingesetzt werden miissen.

Die Deutlichkeit der Personalabgédnge aufgrund des Ruhestandbeginns ist seit einigen
Jahren klar. Der Hohepunkt dieser Entwicklung wird im Jahr 2028 sein. Naturgemaf ist
jedoch die Einstellung von nachfolgendem Personal ,,in einer Art Vorgriff“ in der erforder-
lichen Dimension nicht moglich. Die Nachfolger:innen von Mitarbeiter:innen, die 2028 in
den Ruhestand gehen, kdnnen nicht bereits 2023 eingestellt werden. Hierzu fehlt es so-
wohl an den rechtlichen Voraussetzungen als auch an Ressourcen. Jedoch wurde und
wird die Zeit bis dahin genutzt, durch die Konzeption von Manahmen die entsprechen-
den Weichenstellungen vorzunehmen und rechtzeitig an deren Umsetzung zu gehen. Die
sensible Phase ist spatestens 2020 angebrochen.

So muss rechtzeitig Personal gewonnen werden, um
e Mitarbeiter:innen, die in den Ruhestand gehen, zu ersetzen
e Mitarbeiter:innen, welche die Stadtverwaltung vor Erreichen der Altersgrenze ver-
lassen, zu ersetzen und
e zusdtzliche Mitarbeiter:innen zu gewinnen, um ein wachsendes Aufgabenspekt-
rum zu bewadltigen.

Der Ersatz von Personal kann, nachdem technische und organisatorische Moglichkeiten
ausgeschopft wurden, nurdurch externe Einstellungen kompensiert werden. Dies konnen
bereits ausgebildete Fachkréfte oder Nachwuchskrafte sein, die in ihre Berufe qualifiziert
werden. Beide Vorgadnge stellen die Personalentwicklung der Stadtverwaltung vor grofie
Herausforderungen. Zwar stellt auch die Qualifizierung von Mitarbeiter:innen eine wich-
tige Ressource dar, jedoch die Mitarbeiter:innen dann wieder an den Arbeitspladtzen er-
setzt werden, die sie vor Ihrer Weiterqualifizierung inne hatten. Der Vorteil der Weiterqua-
lifizierung liegt in dem Wissen, ,,mit wem man es zu tun hat“ und in einer deutlich héhe-
ren MaB an Personalbindung. Zudem verkiirzen sich Einarbeitungszeiten, weil viel Ab-
ldufe, Strukturen und Leitbilder schon bekannt sind.

Externe Fachkrafte miissen dagegen in einem viel groferen Umfang als bisher in bereits
bestehende Teams und Arbeitsabldufe integriert werden, Abldaufe und Zustdndigkeiten
kennenlernen und sich mit dem Leitbild und unserer Fiihrungs- und Kommunikationskul-
tur vertraut machen. Diese Prozesse werden im Wesentlichen {iber die Fiihrungskréfte
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und die unmittelbaren Kolleg:innen gesteuert. Um diesen Integrationsprozess gut zu be-
gleiten, stellt die Personalentwicklung u. a. mit ihrem Fortbildungsprogramm wichtige In-
strumente zur Verfiigung. So wurde gerade der Bereich der Fiihrungskraftequalifizierung
deutlich ausgebaut. Neue Fiihrungskréfte bediirfen ebenfalls einer starken Begleitung
durch die Personalentwicklung. So wurden das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm
und die Fiihrungskollegs nach der Corona-Pandemie in deutlichem Umfang wieder aufge-
nommen.

Die ,,Ressource Aushildung” steht ebenfalls im Fokus. Der Schwerpunkt der Nachwuchs-
arbeit liegt auf dem Gebiet der allgemeinen Verwaltung. So wurden die Ausbildungszah-
len in den vergangenen fiinf Jahren um rund zwei Drittel deutlich erhéht. Die Planungs-
phase ist jedoch bei Nachwuchskraften deutlich langer, weil hier die gesamte Ausbil-
dungs- oder Studienzeit mitberiicksichtigt werden muss. Die Nachwuchskrafte, die dem
HArbeitsmarkt Stadtverwaltung” 2028 zur Verfligung stehen sollen, miissen 2025 ihre
Ausbildung beginnen. Die Ausschreibung der Ausbildungsplatze, die Sicherung der Mit-
tel und die Auswahlverfahren erfolgen ein Jahr im Voraus, also bereits 2024. So wird die
Ausbildungsleitung bereits im kommenden Jahr damit beginnen fiir kiinftige Mitarbei-
ter:innen zu sorgen, die 2028 gebraucht werden. Die strategischen Vorbereitungen
hierzu, wie die Schaffung von Ausbildungspldtzen und die Gewinnung von Ausbildungs-
beauftragten, laufen seit einiger Zeit.

In der aktuellen Phase ist es entscheidend, dass die vorbereiteten Konzepte klar umge-
setzt werden, die erforderlichen Mittel hierfiir zur Verfiigung stehen und besonders die
politischen Entscheidungstrager die notwendigen MaRnahmen kraftvoll unterstiitzen.

2. Der Personalbericht 2023

Der vorliegende Bericht 2023 aktualisiert und prazisiert friihere Prognosen und zeichnet
ein immer klareres Bild der vor uns liegenden fiinf Jahre. Zugleich reicht der Blick weiter
bisinsJahr2037. Die Wichtigkeit eine solch langen Vorausschau hat sich seit dem ersten
Personalbericht 2017 bestétigt.

Grundlage fiir die Auswertungen und Schlussfolgerungen im Personalbericht 2023 sind,
wie in den Berichten zuvor, die Personaldaten, wie sie durch LOGA zur Verfiigung stehen.
Die Auswertungen beziehen sich jeweils auf den Stand zum 31.12.2021 bzw.
31.12.2022. Sofern auf andere Stichtage abgehoben wird, ist dies an entsprechender
Stelle gekennzeichnet.
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Bei den Auswertungen wurden u.a. folgende Personengruppen nicht beriicksichtigt:

e Politische Ehrendmter und Wahlbeamte

e Nachwuchskréfte (deren Situation wird in Kapitel B gesondert dargestellt)

e Volontariate, Referendariate, Praktika

e Erziehungskrafte im Anerkennungsjahr

e Freiwillige soziale oder 6kologische Jahre

e Bundesfreiwilligendienst

e Sonderbeschaftigungsverhiltnisse (z. B. von Personen iiber die Altersgrenze hinaus)

3. Die Eckdaten

Die Stadt Mainz wachst. Im August 2019 wurde die Grenze von 220.000 Einwohner:innen
Uiberschritten und Gedanken {iber die Errichtung eines neuen Stadtteils gehdren eben-
falls in diese Zeit. Mainzer Unternehmen beschéftigen sich mit der Schaffung tausender
neuer Arbeitspldtze in der Stadt und haben Bedarf an der Ausweisung neuer Gewerbefla-
chen. Diese Entwicklungen werden zwangslaufig zu einem weiteren Wachsen der Mainzer
Bevélkerung fiihren. Die Stadtverwaltung initiiert und begleitet diese Entwicklungen maf-
geblich mit. Hierzu bedarf es engagierter Mitarbeiter:innen in allen méglichen Berufs- und
Tatigkeitsfeldern. Zeitgleich findet jedoch der personelle Umbruch in der Personalstruk-
tur der Stadtverwaltung statt, besondere Herausforderungen also in zweifacher Hinsicht.

Entwicklung der Beschdftigtenzahl
2013 - 2022

3863 3968 3976

3309 3386 3483 3476 34773576 3765

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

~ Stadtverwaltung  ~ Eigenbetriebe

Abbildung 1: Entwicklung der Beschdftigtenzahl 2013 - 2022
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Durchschnittsalter
31.12.2022
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Abbildung 2: Durchschnittsalter 2013 - 2022

Das Durchschnittsalter der Mitarbeiter:innen ist seit vielen Jahren auf einem Niveau jen-
seits der 44 )Jahre. Durch das Ausscheiden der Mitarbeiter:innen der ,,Baby-Boomer-Ge-
neration® in den kommenden Jahren und der gleichzeitigen Einstellung deutlich jlingerer
Mitarbeitender, wird sich der Altersdurchschnitt recht schnell nach unten bewegen.

Alterstruktur nach Geschlecht
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Abbildung 3: Alterspyramide 2022
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Der Anteil weiblicher Beschéftigter ist in den vergangenen zwei Jahren nochmals gestie-
gen und liegt nun bei genau 60 %. Damit setzt sich dieser Trend seit 2009 weiter fort.
Ursdchlich ist sicherlich auch der tiberproportionale Anteil von Frauen im Sozial- und Er-
ziehungsdienst, aber auch in anderen Berufsfeldern ist der Frauenanteil stetig angestie-
gen.

Geschlechterverteilung
2013 - 2022

70,0%

60,0% 60,0%

- - o g
‘I’QO :I,L 0 ~J0,V70 =LA

50,0%
% Vi ke M eT0) 4200,

40,0% [ o s R 40,0%

30,0%
20,0%
10,0%

0,0%
2013 2014 2016 2018 2020 2022

Frauen Manner

Abbildung 4: Geschlechterverteilung 2013 - 2022

Eine dhnliche Tendenz ist auch bei der Einstellung der Nachwuchskrafte zu beobachten.
Den zahlenmafig tiberwiegenden Anteil bilden die verwaltenden Berufe (z. B. Beamten-
anwarter:innen des 2. und 3. Einstiegsamtes, Verwaltungsfachangestellte, Kaufleute fiir
Bliromanagement oder Industriekaufleute).

Geschlechterverteilung Nachwuchskrafte
2013 - 2022

60
50
40
30

20

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

gesamt mannlich weiblich

Abbildung 5: Geschlechterverteilung der Nachwuchskrifte

Insgesamt steigt die Zahl der Mitarbeitenden, die 50 Jahre und &lter sind drastisch an.
Mittlerweile sind dies 1927 Mitarbeiter:innen und damit knapp 40 % aller Beschaftigten.
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Dass der Prozentanteil sich seit 2017 kaum verdandert hat, ist auf die gestiegene Zahl der
Mitarbeitendenzahl insgesamt zuriickzufiihren.

Anteil Mitarbeitende 50+

100,0% 1950
90,0%
80,0% 1900
70,0% 1850
60,0%
50,0% 1800
40,0%
30,0% 1750
20,0% 00
10,0%
0,0% 1650
2016 2018 2020 2022

—absolute Zahl in Prozent

Abbildung 6: Anteil der Mitarbeitenden 50+

1.400 in 5. Auf diese Kernaussage ldsst sich der personelle Wandel in der Stadtverwal-
tung reduzieren. Dies bedeutet, dass in den kommenden fiinf Jahren bis 2027 insgesamt
800 Mitarbeiter:innen in den Ruhestand gehen werden?. Hinzu kommt der Ersatz von wei-
teren 600 Mitarbeiter:innen, die vorzeitig die Stadtverwaltung verlassen; dies ergibt in
der Summe 1.400 Mitarbeiter:innen. Der Hohepunkt der Ruhestandswelle wird 2028 er-
reicht sein. Bis zum Jahr 2030 werden die Zahlen zwar wieder etwas sinken, sich dann
jedoch bis 2035 auf einem gleichbleibend hohen Niveau stabilisieren. Die Herausforde-
rungen werden hierdurch nicht geringer.

Ausscheidende Mitarbeitende
2023 - 2035

2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

Personalbericht 2017 Personalbericht 2019

e Personalbericht 2021 «=mmmPersonalbericht 2023

Abbildung 7: Ausscheidende Mitarbeitende 2023 - 2035

s, Kapitel Il ,Demografische Entwicklung, Ziffer 1., S. 27
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Der Gesamtpersonalbedarf setzt sich zusammen aus dem Ersatz fiir ausscheidende Mit-
arbeitende, die in den Ruhestand gehen, sowie ein Ersatz fiir ausscheidende Mitarbei-
tende, die vor Erreichen der Altersgrenze die Stadtverwaltung aus beruflichen oder priva-
ten Griinden verlassen. Zu dieser Summe kommt noch ein zusatzlicher Personalbedarf,
der sich aus der Ubernahme zusétzlicher oder sich erweiternder Aufgaben ergibt.

Werden alle drei Faktoren zusammengenommen, ergibt sich die Notwendigkeit, bis zum
Jahr 2035 insgesamt weit iiber 5.000 Mitarbeiter:innen neu einzustellen oder auszubil-
den. Im Personalbericht 2021 lag diese Zahl noch bei tiber 6.000 neuen Mitarbeiter:in-
nen. Die MaRnahmen der Personalgewinnung und der Personalentwicklung greifen. Al-
leine in den kommenden fuinf Jahren, bis zum Ende des Jahres 2027, wird der Personal-
bedarf bei liber 1.900 Mitarbeiter:innen liegen. Gleichzeitig wird die Gewinnung externer
Fachkrafte und die Gewinnung von Nachwuchskraften deutlich schwieriger.

Die Stadtverwaltung ist nach wie vor international. Insgesamt arbeiten bei der Stadtver-
waltung knapp 500 auslandische Mitarbeiter:innen aus 54 Nationen. In diesen Zahlen

sind jedoch nicht Mitarbeiter:innen mit Migrationshintergrund und deutscher Staatsan-
gehorigkeit erfasst.

Beschdftigte mit Migrationshintergrund

212 )06 200 207 214

166 173 A4
148 157 ' 16—

EU-Staaten Nicht-EU-Staaten

¥2016 ~2017 ®=2018 ~2019 *2020 ®2021 2022

Abbildung 8: Beschdiftigte mit Migrationshintergrund bei der Stadtverwaltung

Der Anteil von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund wéchst seit Jahren kontinuier-
lich an. Im Jahr 2022 wurde dabei die 10 % - Marke {iberschritten. Gerade diese Vielfalt
der stadtischen Belegschaft bringt in der téglichen Arbeit viele Vorteile. Das Verstdndnis
fiir andere Kulturen und Gebrduche oder auch zusatzliche Verstandigungsmaoglichkeiten
verbessern nicht nur die Dienstleistung fiir alle Mainzer:innen sondern auch die Akzep-
tanz auf beiden Seiten. Ein guter Weg fiir alle.
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Anteil Beschdftigter mit Migrationshintergrund
in Prozent

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Abbildung 9: Anteil Beschdftigter mit Migrationshintergrund 2013 - 2022

Der Anteil von Mitarbeitenden mit Schwerbehinderung liegt seit Jahren iiber der gesetzli-
chen Mindestquote von 5 % und bewegt sich ebenso lange auf einem Wert um 6 %, trotz
gestiegener Gesamtzahl an Mitarbeitenden. Eine Ausgleichsabgabe wird daher nicht fal-

lig.

Anteil von Mitarbeitenden mit Schwerbehinderung

7,00

600 % 600 59 629 615 >0 629 cop—538 -
5,0
4,0
3,0
2,0
1,0

0,00

o

o

o

o

o

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Abbildung 10: Anteil von Mitarbeitenden mit Schwerbehinderung
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4. Ausbildung

Die ,,Ressource Ausbhildung” riickt bei der Personalsicherung immer weiter in den Fokus.
So erhdht sich nicht nur die Zahl der Nachwuchskréfte, sondern auch die Palette des Aus-
bildungs- und Studienangebots erweitert sich standig. Mit den Méglichkeiten einer gro-
3en Arbeitgeberin konnen anstelle des Werbens um Fachkrafte, diese selbst ausgebildet
werden.

Die gestiegene Aktivitdt im Segment Ausbildung hat mittlerweile auch zu einer Personal-
verstarkung im Bereich der Personalentwicklung/Ausbildung gefiihrt. Der Vorteil der Aus-
bildung zur Personalbedarfsdeckung liegt alleine schon in einer deutlich starkeren Per-
sonalbindung. Zudem konnen Leitbilder, Fiihrungskultur und generell das Corporate-Be-
haviour schon wahrend er Ausbildungszeit vermittelt werden. Einarbeitungszeiten verkiir-
zen sich extrem und die Identifikation mit der Arbeitgeberin Stadtverwaltung steigt.

Als Ergebnis dieser Aktivitaten hat sich die Zahl der Nachwuchskréfte in den vergangenen
fiinf Jahren alleine im Verwaltungsbereich um 66 % erhéht. Zum 31.12.2022 befanden
sich fast 100 Nachwuchskréfte in der Ausbildung oder in einem dualen Studium. Um die
Personalabgdnge im Verwaltungsbereich spiirbar zu kompensieren, miissen ab
2024/2025 rund 50 Verwaltungsnachwuchskréfte jahrlich dem ,,Arbeitsmarkt Stadtver-
waltung® zur Verfiigung stehen. Aktuell liegt diese Zahl bei knapp 30. Die Vorbereitungen,
wie die Schaffung zusatzlicher Ausbildungspldtze und die Gewinnung von Ausbildungs-
beauftragten sind abgeschlossen. Die Neukonzeption einer Recruiting-Kampagne spezi-
ell fiir die Gewinnung von Nachwuchskraften ist nahezu abgeschlossen und kann noch
2023 an den Start gehen.

Nachwuchskrafte nach Ausbildungsgangen
Stand: 31.12.2022

Berufskraftfahrer:innen
Fachinformatiker:innen
Kfz.-Mechatroniker:innen

Fachkraft fiir Kreislauf- und Abfallwirtschaft
Garten- und Landschaftsbau
Medientechnolog:innen

FA fiir Medien- und Informationsdienste
Industriekaufleute

Kaufleute fiir Biromanagement
Verwaltungsfachangestellte

Archivinspektoranwadrter:innen
Duales Studium Soziale Arbeit
Anwadrter:innen Il. Einstiegsamt

'ﬂ””'”””””"ﬂﬂn

Anwadrter:innen lll. Einstiegsamt

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Abbildung 11: Nachwuchskrdfte nach Ausbildungsgédngen
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Die Gewinnung geeigneter Nachwuchskréfte wird jedoch in allen Ausbildungsbereichen
zunehmend schwieriger. Neue Recruiting-Kampagnen und Kandle sind vorbereitet. Durch
verstdarkten Ressourceneinsatz kénnen die strategischen Maf3nahmen rasch realisiert
werden.

Die Folgen der Corona-BekdampfungsmaBnahmen haben inshesondere die Gestaltung der
praktischen sehr erschwert. Auf die Ergebnisse der Abschlusspriifungen haben sich die
negativen Rahmenbedingungen dagegen kaum ausgewirkt. Zwar konnten gerade in den
Sommern 2021 und 2022 die Einfiihrungsseminare fiir die neuen Nachwuchskrafte mit
Einschrankungen durchgefiihrt werden, weil die voriibergehenden Lockerungen der Be-
kampfungsmafinahmen dies zulieBen, jedoch blieben zahlreiche andere Mafinahmen
»auf der Strecke“. Hierzu zdhlten etwa die Projektarbeiten der Beamtenanwdrter:innen
oder die Azubi-Grillfeste. Einige Ausbildungsplatze im Verwaltungsbereich konnten nicht
besetzt werden, da die Abstandsregelungen nicht eingehalten werden konnten. Weiter
waren von den Entzerrungen der Anwesenheit des Personals ebenfalls die Ausbildungs-
beauftragten betroffen, so dass es vereinzelt schwierig war, die praktische Verwaltungs-
ausbildung zu gewahrleisten. Insgesamt muss aber festgestellt werden, dass durch das
gezeigte Verstandnis aller Beteiligten fiir die erschwerten Rahmenbedingungen die Aus-
bildung die Pandemie gut {iberstanden und bewaltigt hat.

5. Fortbildung

Das innerstddtische Fortbildungsprogramm ist seit Jahrzehnten ein Garant fiir eine quali-
fizierte Wissensvermittlung und gleichzeitig ein Treffpunkt fiir den Austausch von Erfah-
rungen und Wissen fiir die Mitarbeiter:innen der Stadtverwaltung untereinander. Wah-
rend der Corona-Pandemie, die mit ihren Einschrankungen der Fortbildungsarbeit schwer
zugesetzt hat, wurden dennoch die Grundlagen fiir die Neuausrichtung der stadtischen
Fortbildung gelegt.

In 13 neugeschaffenen Kategorien wurde das
Fortbildungsangebot in einem neuen Fortbil-
dungsprogramm stark erweitert. Themen wie
Nachhaltigkeit oder Digitalisierung riickten
mehr in den Mittelpunkt. Das gedruckte Pro-
grammbheft ist zudem jetzt klimaneutral durch
Kompensation der CO2e-Emissionen iber Kli-
maschutzprojekte. Ebenso gibt es ein erweiter-

Personalentwicklung tes Serviceangebot fiir die Mitarbeiter:innen.
fortbildung 2022 So ist eine Ubersicht iiber neue Fortbildungs-
@ ‘ veranstaltungen ebenso vorhanden wie ein
[] a’.‘ﬁlﬂi’sﬁf’_‘“""""“ Fortbildungskalender, in dem Anmeldeschluss

und Seminartermine eingetragen sind.

Im neuen Fortbildungsprogramm sind nun alle
Veranstaltungen zusammengefasst, die der Fortbildung und beruflichen Qualifizierung
dienen. So finden sich ebenso die Verwaltungslehrgange | und Il im Programmheft wie
die Ausschreibung des Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramms. Aus diesem Grund wurde

Abbildung 12: Fortbildungsprogramm 2022
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im vorliegenden Bericht die Kapiteliiberschrift von ,,Fortbildung“in ,,Fortbildung und Qua-
lifizierung® erweitert.

Neben gewissen ,,Nachholeffekten* hat sicherlich auch das neue Programm dazu beige-
tragen, dass 2022 das fortbildungsintensivste Jahr gewesen ist. 2048 Mitarbeiter:innen
besuchten 205 Seminare. Damit wurde, gemessen an der Gesamtbeschaftigtenzahl, eine
Fortbildungsquote von {iber 42 % erreicht.

Die positiven Erfahrungen mit Videokonferenzen wahrend der Corona-Pandemie haben
auch zu neuen Formaten in der Fortbildung gefiihrt. Einige geeignete Veranstaltungen
werden online durchgefiihrt. Gerade bei der EDV-Fortbildung hat sich dieses Format be-
wahrt und die Riickmeldungen sind {iberaus positiv. Fiir die Zukunft soll der Bereich
e-Learning mehrin den Fokus riicken und die Einfiihrung eines nutzungsfreundlichen Se-
minarverwaltungsprogrammes ist in Angriff genommen.

Die berufliche Weiterqualifizierung von Mitarbeiter:innen verbindet zwei Interessenebe-
nen miteinander. Aus dem ,,Arbeitsmarkt Stadtverwaltung® lassen sich zahlreiche Mitar-
beiter:innen gewinnen um sie gezielt weiterzuqualifizieren um so dem Fachkrdftemangel
zu begegnen. Im Interesse der Mitarbeiter:innen entstehen so neue berufliche Perspekti-
ven und Aufstiegsmoglichkeiten. So wurden in den letzten Jahren fast 100 Mitarbeiter:in-
nenin den Verwaltungslehrgangen beruflich weiterqualifiziert. Alleine 2022 bildeten sich
60 Beschdftigte die Verwaltungslehrgange | und Il weiter.

Aktuelle Teilnahme an Verwaltungslehrgangen
31.12.2022

Lehrgang | Lehrgang Il

¥ gesamt ¥ priifungspflichtig

Abbildung 13: Aktueller Besuch der Verwaltungslehrgdnge | und Il

Einen weiteren Qualifizierungsschwerpunkt bilden die Fortbildungsqualifizierungen von
Beamt:innen nach § 28 der Laufbahnverordnung und Beschéftigten als andere Bewer-
ber:innen nach dem TV&D. Hier haben allein 38 Beschaftigte an Fortbildungsqualifizie-
rungen teilgenommen, um auf ihrem konkreten Arbeitsplatz die persénlichen Eingruppie-
rungsvoraussetzungen zu erreichen.
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Zudem gibt es fiir weitere Berufsgruppen gezielte Angebote. Hier sind die etwa die Fort-
bildungen fiir Berufskraftfahrer:innen zu nennen oder das eigene Fortbildungsprogramm
fiir Mitarbeiter:innen in den Kitas.

6. Fiihrungskrafteentwicklung

Am 31.12.2022 hatte die Stadtverwaltung 460 Fiihrungskrafte in 7 Hierarchieebenen. Die
Stufen orientieren sich an den Ebenen, die fiir die Durchfiihrung der Jahresgespréache de-
finiert wurden. Dies sind im Einzelnen:

Ebene 1: Amts- und Werkleitungen, Geschaftsfiihrungen usw.

Ebene 2: Abteilungsleitungen

Ebene 3: Sachgebietsleitungen, Bereichsleitungen, z. T. Teamleitungen usw.

Ebene 4: Dienst- und Bezirksgruppenleitungen, z. T. Team- und Sachgebietsleitungen
Ebene 5: Kita-Leitungen, Leitungen von Jugendzentren

Ebene 6: Gruppenfiihrer:innen, Vorarbeiter:innen, Betriebsdienstleitungen usw.
Ebene 7: stellv. Kita-Leitungen u.a.

Die demografische Entwicklung umfasst die Situation bei den Fiihrungskréaften in einem
noch deutlicherem Umfang als bei den {ibrigen Mitarbeiter:innen. So werden in den kom-
menden zehn Jahren bis 2032 insgesamt 154 Fiihrungskrafte in den Ruhestand gehen.
Im letzten Bericht 2021 waren dies noch 140. Um dieser Entwicklung gegenzusteuern und
rechtzeitig gut vorbereitete Mitarbeiter:innen fiir Fiihrungspositionen zu qualifizieren,
wird das Fuihrungskrafte-Gewinnungsprogramm stetig ausgebaut. Auch in der Zeit der
Corona-Pandemie konnte das Programm reduziert weitergefiihrt werden. In den vergan-
genen 20 Jahren haben 126 Mitarbeiter:innen das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm
absolviert. Speziell fiir die Fiihrungskrafte-Gewinnung in den Kitas kommen noch einmal
70 Mitarbeiter:innen hinzu.

Das Fiihrungskrafte-Feedback konnte wahrend der Corona-Pandemie aufgrund der gel-
tenden Hygiene- und Abstandsregelungen nur sehr eingeschrankt durchgefiihrt werden.
Die Konzeption dieses Instruments setzt einige Prdsenzveranstaltungen voraus um mog-
lichst effektiv eingesetzt werden zu konnen. Von der Moglichkeit individuelle Feedbacks
durchfiihren zu konnen, wurde gut Gebrauch gemacht. Das zeigt, dass die Fiihrungskrafte
daran interessiert sind, ihr Fiihrungsverhalten zu reflektieren und durch die Riickmeldun-
gen weiter zu verbessern.

Die seit Jahren erfolgreich laufenden Abteilungsleitungsrunden — moderierte Workshops
fur Abteilungsleiter:inenn — mussten wahrend der Corona-Pandemie ausgesetzt werden.
Die geplante Einfiihrung einer Sachgebietsleitungsrunde konnte aus dem gleich Grund
nicht an den Start gehen. Die Einflihrung ist fiir 2023 vorgesehen.



Personalbericht 2023 - Summary 21

7. Demografische Entwicklung

Die erstmalige kommentierte Darstellung der demografischen Lage im Personalbericht
2017 scharfte in Politik und Verwaltung das Bewusstsein, Strategien zu entwerfen, Maf3-
nahmen zu entwickeln und Mitarbeiter:innen und Fiihrungskrafte fiir die Situation zu sen-
sibilisieren. Bereits vorhandene Instrumente wurden intensiviert. Hierunter fallen z. B. die
Qualifizierung von Personal, die deutliche Steigerung der Ausbildungszahlen oder der
Ausbau der Fiihrungskrafteentwicklung. Der Hohepunkt der demografischen Entwicklung
wurde vom ersten Personalbericht 2017 auf das Jahr 2030 prognostiziert. Mittlerweile ist
eindeutig, dass er nun fiir das Jahr 2028 zu erwarten ist.

Bis zum Jahr 2027 werden 1.400 ausscheidende Mitarbeiter:innen zu ersetzen sein.
Hinzu kommt weiteres Personal um die wachsende Aufgabenmenge zu bewaltigen — noch
einmal ca. 500 Mitarbeiter:innen. So wird die Herausforderung sein rund 2.000 neue Mit-
arbeiter:innen zu gewinnen oder selbst auszubilden. Diese Entwicklung ist absehbar ge-
wesen und die Zeit wurde genutzt um sich vorzubereiten. Dazu bedarf es des Einsatzes
zusdtzlicher Ressourcen. Jetzt gilt es, energisch, konsequent und effektiv die entwickel-
ten MaBnahmen und Konzepte umzusetzen und nachhaltig weiterzuverfolgen.

Hierzu zahlen insbesondere:

o Umsetzung eines professionellen Fachkrafte-Recruitings
Mit der Aufnahme eines Active-Sourcing-Programms werden seit 2020 gezielt Fach-
krdfte gewonnen. Mittlerweile wurde eine Arbeitgebermarke entwickelt, die unter
dem Dach #MachDeinsMachMainz am Markt ist. Der weitere Ausbau zu einem cross-
medialen Recruiting-Programm ist zwingend erforderlich um nicht nur gezielt einzelne
Fachkrédfte anzuwerben, sondern auch in der Flache erfolgreich zu sein. Die Kam-
pagne hierzu startete bereits 2022.

e Ausbau der Gewinnung und Ausbildung von Nachwuchskraften
Die Ausbildung eigener Nachwuchskréfte stellt eine der zentralen Saulen der Perso-
nalsicherung dar. Daherwurde die Zahl der Nachwuchskréfte in den vergangenen Jah-
ren massiv erhoht. Parallel hierzu wird es jedoch immer schwieriger, geeignete Nach-
wuchskrafte zu gewinnen. Es bedarf — ebenfalls unter dem Dach #MachDeinsMach-
Mainz — einer Recruiting Kampagne speziell fiir die Nachwuchskrafte-Gewinnung.

o Weiterqualifizierung von Mitarbeiter:innen und Fiihrungskraften
Mit dem neuen Fortbildungsprogramm 2022 wurde ein bedeutender Schritt zur Qua-
lifizierung von Mitarbeiter:innen gemacht. Die berufliche Weiterqualifizierung von
Verwaltungskraften in den Verwaltungslehrgangen | und Il wurde seit 2018 deutlich
erweitert und die Fortbildungsqualifizierung fiir Beamt:innen und Beschaftigte zentra-
lisiert und ausgebaut.

Auch wenn sich ab dem Jahr 2028 die demografische Lage etwas entspannen wird, zeigen
die statistischen Zahlen, dass es auch danach nicht zu einer Situation kommen wird, wie
aktuell. Der Personalbedarf wird weiter auf einem hohen Niveau bleiben.
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8. Beruf und Familie

Zahlreiche Ma3nahmen und Regelungen sichern schon seit Jahrzehnten die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie. Es gehort zum Selbstverstandnis der Stadtverwaltung weiter
Wege zu finden und Angebote auszubauen, um beides — Beruf und Familie — in Einklang
zu bringen und so auch einen wesentlichen Beitrag zur Personalbindung leisten. Die seit
vielen Jahren implementierten Manahmen? beschrdnken sich dabei nicht nur auf die
Zeit nach dem Wiedereintritt in die aktive Tatigkeit bei der Stadtverwaltung, sondern sol-
len auch zunehmend den Kontakt wahrend einer Beurlaubungsphase intensivieren und
vor allem auch einen reibungslosen Wiedereintritt in die Tatigkeit sicherstellen.

9. Gleichstellung

Bereits seit 2008 arbeiten zwar mehr Frauen als Manner bei der Stadtverwaltung, jedoch
muss Gleichstellung differenzierter betrachtet werden. Insbesondere sind auch Betrach-
tungen von Gehaltsgefiige, Fiihrungspositionen oder Geschlechterstereotypen in Tatig-
keitsbereichen entscheidend.

Bei den Beschdftigten herrscht in den Entgeltgruppen weitgehend eine Paritdt. Sowohlin
der Stufe EG 6 — EG 9a (mit 57,2 % weiblichen Beschaftigten), als auch in der Stufe EG 9b
- EG 12 (mit 49,4 % weiblichen Beschaftigten) ist die Gleichstellung erreicht. Lediglich in
der Stufe EG 13 — EG 15 liegt der Anteil weiblicher Beschaftigter mit 43,8 % noch leicht
unter der 50 % - Marke. Im Bereich der Beamt:innen des 3. Einstiegsamtes liegt der Frau-
enanteil bei 48 %. Bei den Beamt:innen des 4. Einstiegsamtes jedoch lediglich bei
29,3 %.

Im Fiihrungskréaftebereich sind zwar die Mehrheit aller Fiihrungskrafte Frauen, jedoch gibt
es Unterschiede hinsichtlich der einzelnen Fiihrungsebenen. Der Anteil, von Frauen in
den ersten drei Hierarchieebenen liegt bei etwa einem Drittel. Die Mehrheit der Mitarbei-
ter:innen, die am Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm teilnehmen, sind jedoch Frauen.
So bleiben die Aussichten gut, den Anteil von Frauen im Fiihrungskréaftebereich weiter zu
erhdhen.

10. Betriebliches Gesundheitsmanagement
und Gesundheitsberatung / Arbeitssicherheit

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) und der Bereich Arbeitssicherheit wa-
ren sehr von den Auswirkungen der Corona-Pandemie gekennzeichnet. Trotz aller Ein-
schrankungen und Hindernisse konnten begonnene Projekte, wie etwa bei den Jugend-
zentren, in alternativen Kommunikationsformen weitergefiihrt werden.

2 vgl. Kapitel VIl Beruf und Familie, Ziffer 2, S. 83 ff
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Thematisch spielten auch 2021 die pandemischen Folgen des SARS-CoV-2 Virus eine
Rolle. Soziale Distanz und das Arbeiten im Homeoffice, aberauch Maskierung als zentrale
Regeln des Infektionsschutzes zersetzten das bisher gelebte ,,kommunikative Miteinan-
der“in den organisationalen Gruppen. Besonders betroffen hiervon war die Arbeit in den
Kitas. Mit verschiedenen Gesundheitszirkeln konnten einige Themen im Kontext mit der
Corona-Pandemie und ihren Auswirkungen behandelt werden.

Mit den Folgen der Corona-Pandemie wurde auch die Tatigkeit der Arbeitssicherheit sehr
erschwert. Die sonst liblichen Unfallstatistiken sind fiir die letzten zwei Jahre nicht aus-
sagekraftig, weil sich die Rahmenbedingungen, z. B. durch verstarkte Tatigkeit im Home-
office oder sogar die voriibergehende SchlieBung mancher Bereiche (z. B. Kitas) gegen-
tiber den Vorjahren sehr verandert haben. Ein serioser Vergleich oder eine Entwicklung
aufzuzeigen ist damit nicht moglich. Einige Treffen der Beauftragten fiir Arbeitssicherheit
konnten per Videokonferenz durchgefiihrt werden und in den Phasen der Lockerung von
Bekdmpfungsmafinahmen wurden auch Arbeitsplatzbegehungen durchgefiihrt.
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1. Die aktuelle Situation

In den kommenden fiinf Jahren werden die Stadtverwaltung tiber 1.400 Mitarbeitende
aufgrund ihres beginnenden Ruhestands oder vorzeitig verlassen. Diese Zahl tiberrascht
jedoch nicht, da die vorangegangenen Personalberichte die demografische Entwicklung
aufgezeigt haben und rechtzeitig Instrumente und Strategien entwickelt wurden, um die
Folgen dieses Wandels abzufedern.

Die demografische Entwicklung bei der Stadtverwaltung Mainz zeigt einen vergleichbaren
Verlauf wie in vielen anderen Verwaltungen und Unternehmen in Deutschland — gleich
welcher Branche. Immer dlter werdende Belegschaften, die dadurch tberproportional
steigende Zahl ausscheidender Mitarbeiter:innen und Fiihrungskrafte ist auch bei der
Stadtverwaltung Mainz zu beobachten. Damit ist dieser Trend kein ,,Mainzer Phdnomen*.
Dennoch sind Losungsstrategien durchaus unterschiedlich.

In den kommenden fiinf Jahren bis 2027 werden (iber 800 Mitarbeiter:innen in den Ruhe-
stand gehen und zeitgleich iiber 600 die Stadtverwaltung vorzeitig verlassen. Diese, fiir
den o6ffentlichen Dienst sehr niedrige Quote, ist der durchschnittliche Wert der vergange-
nen sechs Jahrel. Diese 1.400 Mitarbeiter:innen entsprechen rund 30 % der aktuellen
Gesamtbeschaftigtenzahl. Zu verhindern ist dieser Trend nicht. Es kann zwar punktuell
mit unterschiedlichen Moglichkeiten entgegengesteuert werden?, aber in der Mehrheit
miissen das Recruiting externer Fachkrafte verstarkt und die Zahl der Nachwuchskrafte
gesteigert werden. Anders ist der Ersatz ausscheidenden Personals nicht méglich. Paral-
lel hierzu bedarf es der Nutzung organisatorischer wie technischer Moglichkeiten, um die
Aufgabenerfiillung der Stadtverwaltung zu sichern.

2. Die Altersstruktur

Das Durchschnittsalter der Mitarbeitenden der Stadtverwaltung betrdagt konstant tiber 44
Jahre. Gleichzeitig steigt seit Jahren die Zahl der Mitarbeitenden 50+. Erst ab 2030 wird
eine Verjiingung der Belegschaft erkennbar sein. Die Wirksamkeit der MaRnahmen der
Personalwirtschaft wird sichtbar.

Die zahlreichen Einstellungen jlingerer Fachkrafte sowie die deutliche Steigerung der
Ausbildungszahlen konnen nur ein Stiick weit die steigende Zahl der ,Mitarbeitenden
50+“ kompensieren.

Vergleicht man die Altersstrukturen der letzten drei Personalberichte, so werden trotz des
geringen Berichtszeitraums von sechs Jahren, die Verdnderungen in der Altersstruktur
deutlich.

1s. V. Exit-Bericht, November 2022
2 7. B. durch Weiterbeschéftigung iiber den Ruhestand hinaus oder der Abschluss von Vertragen im Anschluss an den
Ruhestandsbeginn.
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Altersstruktur - gesamt
31.12.2022
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Abbildung 1: Altersstruktur 2017 - 2022

Mit Ausnahme der Jahre 2013 und 2021 liegt das Durchschnittsalter konstant bei {iber
44 )ahren.
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Abbildung 2: Entwicklung des Durchschnittsalters 2013 - 2022

Betrachtet man den Anteil der Mitarbeitenden tiber 50 Jahre, wird die beschriebene Ent-
wicklung deutlich. Die Zahl der Uber-50-)4hrigen ist seit 2016 von 1761 auf jetzt 1927
gestiegen. Der prozentuale Anteil dieser Personengruppe ist mit rund 40 %, aufgrund der
gestiegenen Gesamtbeschiftigtenzahl jedoch konstant geblieben. Erst ab dem Jahr 2029
wird eine spiirbare Verjiingung der Belegschaft erkennbar sein.
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Abbildung 3: Anteil Mitarbeitender 50+
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Die bisher aufgestellten Prognosen
in den Personalberichten 2017 bis
2021 sahen den Scheitelpunkt der
demografischen Entwicklung lange
Zeit im Jahr 2030. Im Personalbe-
richt 2021 verschob sich die Prog-
nose bereits auf die Jahre
2028/2029. Je naher der Beobach-
tungszeitraum kommt, desto siche-
rer werden die Prognosen. Nunmehr
kann die Spitze der Entwicklung auf
das Jahr 2028 festgelegt werden.

Beim Blick auf die Altersstruktur all-
gemein, wird die Wirksamkeit von

Mafinahmen der Personalwirtschaft deutlich. So ist klar zu erkennen, dass sich die Zahl
jlingerer Mitarbeitender zu den dlteren Mitarbeitenden angeglichen hat.
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Abbildung 4: Altersstruktur allgemein

Die Altersverteilung nach Statusgruppen (Beamt:innen/Beschdftigte) zeigt — unter Be-
riicksichtigung der deutlich unterschiedlichen Zahlen — ein dhnliches Bild.
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Altersstruktur nach Statusgruppen
31.12.2022
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Abbildung 5: Altersstruktur nach Statusgruppen

Die Altersstruktur nach Geschlecht zeigt den Trend, dass der Anteil weiblicher Mitarbei-
terinnen gegeniiber mannlichen Mitarbeitern seit Jahren zunimmt. Beim Blick auf die Al-
terspyramide und deren Trennung nach Geschlecht wird klar, dass der Anteil der bis 35-
jahrigen Frauen deutlich der Anzahl gleichaltriger Mdnner iiberwiegt. Besonders die im-
mer noch hohe Zahl von Einstellungen im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes
verstarkt diese Entwicklung weiter, weil gerade in diesem Berufsfeld in einem sehr hohen
Anteil Bewerbungen von Frauen eingehen, die sich dann auch in anschlieBenden Be-
schéftigungsverhdltnissen niederschlagen.

Altersstruktur nach Altersgruppen und Geschlecht
31.12.2022
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Abbildung 6: Altersstruktur nach Altersgruppen und Geschlecht
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Alterstruktur nach Geschlecht GesamtN-4861
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Abbildung 8: Altersstruktur nach Amtern
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Wie bereits Abb. 8 zeigt, ist die Altersstruktur in den einzelnen Amtern sehr unterschied-
lich. Aus Abb. 9 wird deutlich, wie sich der Altersdurchschnitt in den Amtern darstellt.

Altersdurchschnitt in den Amtern
31.12.2022

) £ w
¥ 529 520
¥ 49,7 - y
48,0 468
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Abbildung 9: Altersdurchschnitt in den Amtern

Die Uberalterung der Belegschaft kann nicht kurzfristig gestoppt werden3. Es bedarf breit
angelegter Recruitingstrategien zur Fachkrafte-Gewinnung und einer Steigerung der Aus-
bildungszahlen. Neben den bereits getroffenen Malnahmen in den vergangenen Jahren,
werden die kommenden zwei bis drei Jahre entscheidend sein.

3. Personalbedarf

Drei Faktoren beschreiben den Personalbedarf der kommenden Jahre. Diese Faktoren be-

riicksichtigen auch, dass durch weitere technische Moglichkeiten und moderne Arbeits-

formen, Synergieeffekte entstehen.

e Ersatz von Personal aufgrund Erreichens der Altersgrenze

e Ersatz von Personal aufgrund von Personalfluktuation

e Personalbedarf aufgrund zusatzlicher neuer Aufgaben oder der Ausweitung bereits
zu erledigender Aufgaben

3.1 Personalbedarf aufgrund Erreichens der Altersgrenze

Wie bereits bei der Betrachtung der Altersstruktur dargestellt, steigt der Anteil der Mitar-
beitenden 50+ weiter an. In frilheren Personalberichten wurde der Hohepunkt der Ruhe-
standswelle fiir 2030 prognostiziert. Der Bericht 2021 sah die Jahre 2028/2029 als neuen
Hohepunkt der Entwicklung an®. Je ndaher dieser Zeitraum kommt, desto praziser sind die
Prognosen. Die aktuellen Zahlen (Stand: 31.12.2022) gehen gesichert nun vom Jahr 2028
aus.

3 vgl. https://www.demografie-portal.de/DE/Service/Blog/160527_Alterung_Kommunalverwaltung.html
“Personalbericht 2021, a. a. 0., S. 62
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Ausscheidende Mitarbeitende
2023 - 2035
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Abbildung 10: Ausscheidende Mitarbeitende 2023 - 2035

Esist deutlich zu erkennen, dass sich die Spitze der Ruhestandswelle von 2030 auf 2028
verschoben hat. Bis zum Jahr 2030 wird die Zahl derjenigen, die in Ruhestand gehen,
stetig abnehmen, jedoch nicht mehr den niedrigeren Stand der Vorjahre erreichen. Wie
in den vorangegangen Personalberichten erldutert, bleiben auch aktuell ein vorzeitiger
Ruhestandsbeginn aufgrund einer Schwerbehinderung oder einer abschlagsfreien Alters-
rente nach 45 Beitragsjahren unberiicksichtigt. In den vergangenen Jahren wurde auch
von der Méglichkeit einer Beschaftigung liber die Altersgrenze hinaus Gebrauch gemacht.
Diese Beschaftigungsverhaltnisse wurden ebenfalls nicht beriicksichtigt.

In absoluten Zahlen stellt sich die Prognose der Zahl der erwarteten Altersabgédnge in 5-
Jahres-Zeitrdumen aufgrund der neuen Erhebungszahlen zum 31.12.2022 wie folgt dar:

Zeitraum Anzahl im Bericht 20215 In Prozent im Bericht 2021
2023 - 2027 604 587 12,4 % 12,4 %
2028 — 2032 661 740 13,6 % 15,6 %
2033 - 2037 714 658 14,7 % 13,8 %
2023 - 2037 1979 1985 40,7 % 41,9 %

Tabelle 1: Zahl der Altersabgdinge 2023 - 2037

Es ist deutlich erkennbar, dass die Anstrengungen Personal zu gewinnen positive Wirkun-
gen zeigen. Insbesondere die Active-Sourcing-Strategie trdgt hier zum Erfolg bei. Von ei-
ner Trendwende kann zum jetzigen Zeitpunkt aber noch nicht ausgegangen werden. Je-
doch gilt es, den eingeschlagenen Weg konsequent weiterzugehen und zu intensivieren.
Dass die Personalsituation in Bezug auf den Ruhestandsbeginn weiter angespannt bleibt,
wird daran deutlich, dass in den kommenden 10 Jahren (Stand 31.12.2022) mit 1.265
tiber ein Viertel (26 %) der Mitarbeitenden in den Ruhestand gehen. Im Personalbericht
2021 waren dies noch 1.330 Mitarbeitende. Hier konnte der bis dahin stetige Anstieg
zumindest gestoppt werden.

> bezogen auf die entsprechenden 5-Jahres-Zeitraume
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3.2 Personalbedarf aufgrund von Personalfluktuation

Die Exit-Berichte, die seit 2017 jahrlich erscheinen, erfassen Mitarbeiter:innen, die vor
dem Ende der Dienst- oder Beschéaftigungszeit die Stadtverwaltung aufgrund eigener Ent-
scheidung verlassen. Nicht beriicksichtigt werden Mitarbeitende, die z. B. wegen Berufs-
unfdhigkeit vorzeitig in den Ruhestand gehen, Mitarbeitende, denen gekiindigt wurde
oder Mitarbeitende, deren befristetes Beschaftigungsverhiltnis abgelaufen ist.

Der IV. Exit-Bericht®, welcher die Personalfluktuation der Jahre 2021 und 2022 zusam-
menfasst, weist eine Fluktuationsquote von 3,5 % fiir 2022 aus. Uber den gesamten Be-
obachtungszeitraum zwischen 2016 und 2022 betragt die Quote durchschnittlich
3,4 %. Damit ist die Fluktuationsquote gegeniiber der Quote fiir den 6ffentlichen Dienst
im Bundesgebiet’ erfreulich gering. Eine deutliche Differenz zeigt sich bei der separaten
Betrachtung der Kiindigungsquoten im Sozialbereich. Hier betrdgt die durchschnittliche
Kiindigungsquote zwischen 2016 — 2022 etwa 8,6 %, fiir die {ibrigen Tatigkeitsbereiche
lediglich 1,5 %8. Basierend auf den Personalzahlen vom 31.12.2022 wurde bei der Ent-
wicklung des Personalbedarfs aufgrund der Fluktuation von dem durchschnittlichen Wert
von 3,4 % ausgegangen. Die Prognose wird mit jedem Personalbericht bei verdnderter
Quote angepasst.

Personalbedarf aufgrund Personalfluktuation
2022 - 2035
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Abbildung 11: Personalbedarf aufgrund Personalfluktuation

¢ 5. Exit-Bericht IV, November 2022, Hauptamt, Personalentwicklung, S. 6

7 s.https://www.haufe.de/personal/hr-management/fluktuation-wechselbereitschaft-der-arbeitnehmer-
steigt_80_193940.html

8 Ndheres hierzu im IV. Exit-Bericht a. a. O.
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In absoluten Zahlen stellt sich die Entwicklung wie folgt dar:

Zeitraum Anzahl im Bericht 2021° In Prozent im Bericht 2021
2023 - 2027 818 755 16,8 % 15,9 %
2028 - 2032 913 834 18,8 % 17,5 %
2033 -2037 1.008 921 20,7 % 19,3 %
2023 - 2037 2.738 2.509 56,3 % 52,7 %

Tabelle 2: Personalfluktuation

An dieser Stelle zeigt sich wiederum die Bedeutung starker Personalgewinnungsstrate-
gien. Die Rahmenbedingungen hierfiir berlicksichtigen sich verdndernde gesellschaftli-
che Entwicklungen und personliche Bediirfnisse oder auch ein sich veranderndes Medi-
enverhalten.

Um erfassen zu kénnen, wie die Personalarbeit der Stadtverwaltung wahrgenommen
wird, wurden bis 2019 Exit-Interviews denjenigen Mitarbeiter:innen angeboten, die vor-
zeitig gekiindigt hatten. Deren Einschadtzungen fanden Eingang in die Personalarbeit der
Stadtverwaltung. Wegen sich stetig wiederholender inhaltlicher Riickmeldungen, wurden
die Exit-Interviews eine Zeitlang ausgesetzt, werden aber seit Januar 2023 wieder ange-
boten.

Die gemeinsame Betrachtung des Personalbedarfs aufgrund von Ruhestandbeginn und
vorzeitigem Ausscheiden aus dem stéddtischen Dienst zeigt folgendes Bild:

Personalabgédnge
Alter und Personalfluktuation

Abgdnge 2023 - 2027 Abgdnge 2028 - 2032  Abgadnge 2033 - 2037 Abgédnge bis 2037

12,4% 13,6% 14,7%
Hepe 18,8% 20,7%
Gesamf 28,7 %

0,
S Gesamt 35,4 %

56,3%

Gesamt 96,5 %

m Abgdnge Alter m Abgdnge Fluktuation

Abbildung 12: Personalabgdnge aufgrund Alter und Personalfluktuation

° bezogen auf die entsprechenden 5-Jahres-Zeitrdume
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Zeitraum Anzahl im Bericht 202110 In Prozent im Bericht 2021
2023 - 2027 1.422 1.342 29,3 % 15,9 %
2028 - 2032 1.574 1.574 32,4 % 17,5 %
2033 - 2037 1.722 1.579 35,4 % 19,3 %
2023 -2037 4.717 4.494 96,5 % 94,4 %

Eine spiirbare Senkung der Fluktuationsquote erscheint unrealistisch. Dennoch ist es
wichtig, diesen Wert weiter zu beobachten und zu dokumentieren. Vor allem die zu er-
wartenden Ergebnisse der Exit-Interviews werden dazu beitragen, die Personalarbeit wei-
ter zu verbessern und die Quote dauerhaft niedrig zu halten. Aus dieser niedrigen Perso-
nalfluktuationsquote kann geschlossen werden, dass die Mitarbeiter:innen die Stadtver-
waltung als eine gute Arbeitgeberin betrachten. Dies gilt umso mehr, als auf dem Arbeits-
markt generell ein groBer Fachkraftemangel herrscht. Dennoch bleibt der Ersatz ausge-
schiedenen Personals eine strategische Aufgabe, um die Aufgabenerfiillung der Stadtver-
waltung nachhaltig zu sichern.

3.3 Personalbedarf aufgrund wachsender Aufgaben

Die Zahl der Mitarbeitenden der Stadtverwaltung wachst kontinuierlich. Konjunkturelle
Schwankungen oder auch Rechtsdanderungen verandern laufend das Aufgabenspektrum.
Wird von der Ubernahme freiwilliger und zusétzlicher Aufgaben einmal abgesehen, hat
die Stadtverwaltung keinen Einfluss auf die duf3eren Faktoren, die sich auf die notwen-
dige Einstellung zuséatzlichen Personals auswirken. Das Anwachsen der Mitarbeitenden-
zahl resultiert aus der Bewiltigung zusétzlicher neuer Aufgaben, die sich etwa durch
Rechtsdnderungen und aktuellen Entwicklungen ergeben oder auf eine steigende Ar-
beitsmenge bereits vorhandener Aufgaben, wie etwa die Bearbeitung der Grundsicherung
nach dem SGB XII.

Die Einstellungsquoten der vergangenen Jahre verliefen uneinheitlich und demzufolge
wirken sich diese Schwankungen am Ende des Arbeitslebens auch auf die Zahl der Per-
sonalabgdnge durch Eintritt in den Ruhestand aus.

10 hezogen auf die entsprechenden 5-Jahres-Zeitrdume



38 Personalbericht 2023 — Demografische Entwicklung

Entwicklung Mitarbeitendenzahlin Prozent
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Abbildung 13: Entwicklung der Mitarbeitendenzahl 2013 — 2022 in Prozent

Die in Abb. 15 zugrundeliegenden Daten beriicksichtigen nicht die zeitlich befristeten
verstdrkten Einstellungen zur Bewadltigung der Pandemiefolgen, wie etwa beim Impfzent-
rum. Die Aufnahme dieser Daten wiirde das Bild verfdlschen. Die durchschnittliche Ent-
wicklung der Mitarbeitendenzahl zwischen 2014 und 2022 liegt bei 1,9 %. Im Personal-
bericht 2021'* wurde noch ein Wert von 2,7 % ermittelt. Aus der aktuellen Darstellung
sind die Jahre 2012 und 2013 herausgenommen, weil sie fiir die Bildung des Durch-
schnitts nicht mehr relevant sind. Insofern muss die Prognose der Wachstumsquote ge-
geniiber dem Personalbericht 2021 von 2,7 % auf den aktuellen Prognosewert von 1,9 %
reduziert werden. Hieraus ergibt sich fiir die Zeit bis 2035 folgendes Bild.

Zusatzlicherjdhrlicher Personalbedarf
aufgrund wachsender Aufgaben
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Abbildung 14: Zusdtzlicher Personalbedarf aufgrund wachsender Aufgaben

115, Personalbericht 2021, a. a. 0., S. 64
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In absoluten Zahlen stellt sich der Personalbedarf aufgrund wachsender Aufgaben wie

folgt dar:

Zeitraum Anzahl im Bericht 202112
2023 - 2027 478 500
2028 - 2032 515 553
2033 -2037 566 611
2023 - 2037 1.559 1.664

3.4 Gesamtpersonalbedarf bis 2037

Fiir die kommenden Jahre ergibt sich durch den Ersatz ausscheidenden Personals wegen
Erreichens der Altersgrenze oder durch vorzeitiges Ausscheiden sowie durch den Bedarf
von zusdtzlichem Personal aufgrund wachsender Arbeitsmenge, folgende Prognose.

Zeitraum Ruhestand  Fluktuation Wachsende Summe Bericht Differenz
Arbeitsmenge 2023 2021

2023 -2027 604 818 478 1.900 1.842 +58

2028 - 2032 661 913 515 2.089 2.127 -38

2033 -2037 714 1.008 566 2.288 2.190 +98

2023 -2037 1.979 2.738 1.559 6.277 6.159 +118

Tabelle 5: Gesamtpersonalbedarf bis 2035

Im Ergebnis bedeutet dies, dass in den kommenden fiinf Jahren — das Jahr 2023 einge-
rechnet — fast 2.000 Mitarbeitende extern eingestellt werden miissen, um die Aufgaben-
erfiillung zu sichern. Eine wesentliche Sdule der Personalsicherung stellt die Ausbildung
eigener Nachwuchskréfte dar. An dieser Stelle bedarf es einiger Anstrengungen, um die
Ausbildungsquote weiter zu steigern. Bedeutende Schritte in diese Richtung sind durch
die Bereitstellung zusatzlicher Mittel, der Neuausrichtung des Recruitings und der Schaf-
fung zusatzlicher personeller Kapazitdaten im Bereich der Ausbildung bereits gegangen
worden. Daneben wird es weiter wichtig bleiben, die ,Arbeitgebermarke Stadtverwal-
tung“ weiter zu positionieren.

3.5 Personalbedarf nach Berufsgruppen und Tatigkeitsfeldern

Eine effiziente Personalbedarfsplanung orientiert sich an den spezifischen Bedarfen in
einzelnen Berufs- und Tatigkeitsfeldern. Inshesondere durch die Statistiken zur Personal-
fluktuation!* ist deutlich erkennbar, dass Abwanderungsstatistiken gerade im Sozial-
und Erziehungsbereich sehr hoch sind, in den librigen Bereichen dagegen deutlich gerin-
ger.

12 hezogen auf die entsprechenden 5-Jahres-Zeitrdume
3 bezogen auf die entsprechenden 5-Jahres-Zeitrdume
4 vgl. IV. Exit-Bericht, Hauptamt 2022
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Altersdurchschnitt und Personalabgdnge nach

Bereichen bis 2030
Stand: 31.12.2022
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Abbildung 15: Personalabgdnge nach Bereichen in Prozent und absoluten Zahlen

Die Zuordnungen zu den einzelnen Tatigkeitsfeldern sind aufgrund breiter Einsatzberei-
che vieler Mitarbeiter:innen zum Teil nicht einfach. Dem Bereich Technik sind etwa IT-
Dienstleistungen und auch die Feuerwehr zugeordnet. In der relativ groBen Gruppe der
Hilfskrafte finden sich solche Tatigkeiten wieder, die keine speziellen Berufsausbildung
bediirfen. Die ,griine Kurve“ nennt die Personalabgdnge in absoluten Zahlen und die
»,blauen Sdulen“ kennzeichnen den Prozentanteil der Personalabgdnge in den einzelnen
Berufsfeldern.

In den sieben Jahren bis 2030 werden die Personalbedarfe in den einzelnen Tatigkeits-
feldern sehr unterschiedlich sein. Den zahlenmafig gréten Personalbedarf verzeichnet
das Berufsfeld der allgemeinen Verwaltung/Biiro. Alleine hier werden in den kommenden
7 Jahren knapp 500 Mitarbeiter:innen in den Ruhestand gehen. Der Personalbericht 2021
wies fiir diese Berufsgruppe den gleichen Wert aus?'®, jedoch stand fiir die Bewaltigung
dieser Aufgabe noch ein Zeitraum von rund 10 Jahren zur Verfiigung, nun sind es nur noch
7 Jahre. Gleichzeitig verscharft der Fachkrédftemangel die Situation. Es bedarf effektiver
und nachhaltiger Losungen, dem Trend entgegenzuwirken. Hier ruhen die Hoffnungen
speziell auf der Active-Sourcing- und einer crossmedialen Social-Media-Recruiting-Stra-
tegie der Stadtverwaltung.

3.6 Ausblick

Der vorliegende Bericht fiihrt die demografische Entwicklung der kommenden Jahre nicht
nur weiter, sondern prazisiert noch mehr die Herausforderungen fiir diesen Zeitraum.
Dass die Situation beherrschbar ist zeigen die langfristigen Trends. Es ist angezeigt, jetzt

15 vgl. Personalbericht 2021, a. a. 0., S. 66
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die richtigen Mafinahmen zu ergreifen bzw. fortzufiihren, um dem demografischen Trend
nicht in die Falle zu gehen.

Um Personalabgédnge aufzufangen bleiben nur wenige Moglichkeiten:

1.

Personalersatz durch die Einstellung ausgebildeter Fachkrafte

Die Stadtverwaltung geht mit der Schaffung und dem Ausbau einer Arbeitgebermarke
den richtigen Weg. Jedoch miissen die Anstrengungen mit der sich gleichzeitig ver-
scharfenden Lage am Arbeitsmarkt noch weiter intensiviert werden. Ein starkes Ac-
tive-Sourcing und der deutliche Ausbau eines crossmedialen Social-Media-Re-
cruitings sind die zu gehenden Wege.

Personalersatz durch eigene Ausbildung

Die Ausbildung von Nachwuchskréaften bildet seit Jahrzehnten eine wichtige Saule der
Personalsicherung. Ebenso wie auf dem Fachkraftemarkt verscharft sich die Lage auf
dem Ausbildungsmarkt. Dabei steigt die Zahl der Abgédnger:innen der weiterfiihren-
den Schulen in Mainz stetig an?é. Das Eingehen auf die Bediirfnisse und Werte der
»Generation Z“ muss auch das Werben um diese Menschen verdandern, um sie von
einem Start ihrer Berufskarriere bei der Stadtverwaltung zu tiberzeugen. So ist ein
Recruiting von Nachwuchskraften im Rahmen der beschriebenen Arbeitgebermarke
nicht nur sinnvoll sondern alternativlos.

Einsatz technologischer und organisatorischer Mittel

Seit vor vielen Jahrzehnten die ersten Schritte in Automatisierung und Technisierung
der Stadtverwaltung bis heute gegangen wurden, haben alle Neuerungen nicht zu ei-
ner Reduzierung von Personal gefiihrt und sind in vielen Bereichen auch nur punktuell
moglich. Zwar konnen in einzelnen Arbeitsfeldern verschiedene Aufgaben durch
Technik und Organisation beschleunigt und vereinfacht werden, jedoch entstehen an
anderen Stellen dafiir zuséatzliche Bedarfe. Bei derimmensen Vielfalt an Aufgaben der
Stadtverwaltung lassen sich bewdhrte Strategien der Wirtschaft und Handel zur Re-
duzierung des Personalbedarfs nicht auf eine Kommunalverwaltung tibertragen. Hier
kommt eher der Personalentwicklung in Fragen der Qualifizierung von Mitarbeiter:in-
nen eine groBBere Bedeutung zu.

Geht man von der Annahme aus, die jetzt dringend notwendigen Schritte nicht gehen zu
missen, wird dies zu massiven Einschnitten in der Aufgabensicherung der Stadtverwal-
tung fiihren. Steigende Krankenstande und Abwanderungen waren die Folge.

16 Nach einer Mitteilung des Schulamtes der Stadtverwaltung Mainz vom 22.12.2022 lautet die Prognose fiir Sommer
2023 auf ca. 1.540 Abgdnger:innen, fiir Sommer 2024 auf 1.630 Abgdnger:innen und fiir Sommer 2025 auf 1.780 Abgan-
ger:innen
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Externer Personalbedarf bei Ausbildungsquote von 3 %

2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

m Ubernahme Nachwuchskréifte Altersabgdnge

m Zusatzlicher Bedarf durch wachsende Aufgaben m Bedarf durch Fluktuation

Abbildung 16: Externer Personalbedarf

Abb. 18 beschreibt den zukiinftigen Personalbedarf bis zum Jahr 2035. Die Bewdltigung
zusatzlicher oder anwachsender Aufgaben ist hier noch nicht mit eingerechnet.

Personal, welches 2030 bendtigt wird, kann heute noch nicht eingestellt werden. Aber
heute muss der Weg eingeschlagen werden, um im Jahr 2030 sicher dazustehen. Bei der
Personalsicherung durch die eigene Ausbildungsarbeit sieht es dagegen anders aus. Hier
bedarf es einer Vorlaufzeit von wenigstens 4 Jahren, weil es neben der reinen Ausbil-
dungs- oder Dualen-Studienzeit, noch eines Vorlaufs fiir das Recruiting der Nachwuchs-
krafte bedarf. Wenn im Jahr 2028 die vorldaufige Spitze der demografischen Entwicklung
erreicht sein wird und Absolvent:innen aus dem Nachwuchs in den ,Arbeitsmarkt Stadt-
verwaltung® iibernommen werden sollen, miissen diese Menschen bereits im kommen-
den Jahr ausgesucht werden.

4. Demografische Entwicklung im Fiihrungsbereich

Die Ausbildung und Entwicklung von Filhrungskréften bildet seit rund 30 Jahren eine der
zentralen Saulen der Personalentwicklung. Uber Fithrungskréfte laufen zahlreiche Perso-
nalentwicklungs- und Veranderungsprozesse. Daher kommt der Fiihrungskrafteentwick-
lung eine zentrale Bedeutung zu. Die politische Fiihrungsebene, bestehend aus den Mit-
gliedern des Stadtvorstands bleiben bei den folgenden Betrachtungen unberiicksichtigt.
Damit bilden die Amts- und Werkleitungen die 1. Fiihrungsebene.
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5.1 Hierarchieebenen

Die einzelnen Ebenen folgenden den aufgefiihrten Filhrungspositionen:

Ebene 1: Amts- und Werkleitungen, Geschaftsfiihrungen usw.

Ebene 2: Abteilungsleitungen

Ebene 3: Sachgebietsleitungen, Bereichsleitungen, z.T. Teamleitungen usw.
Ebene 4: Dienst- und Bezirksgruppenleitungen

Ebene 5: Kita-Leitungen, Leitungen von Jugendzentren

Ebene 6: Gruppenfiihrer:innen, Vorarbeiter:innen, Betriebsdienstleitungen usw.
Ebene 7: stellv. Kita-Leitungen u.a.

Anzahl der Fiilhrungskradfte nach Hierarchieebenen
n=460

126

1. Ebene 2. Ebene 3. Ebene 4. Ebene 5. Ebene 6. Ebene 7. Ebene

Das Wachstum der Verwaltung bedingt auch die Schaffung zusatzlicher Filhrungspositio-
nen. Im Personalbericht 2021 betrug die Zahl der Fiihrungskrafte noch 428. Nunmehr be-
finden sich 460 Mitarbeitende in Fiihrungspositionen. Die Leitungsspanne hat sich ge-
geniiber dem Personalbericht 20217 von 1:11 auf nunmehr 1:10 leicht reduziert.

5.2 Fiihrungsebenen nach Geschlecht

Zum 31.12.2022 befanden sich 231 Frauen und 229 Mdnner in Fiihrungspositionen. Da-
mit die Geschlechterparitat im Fiihrungsbereich auf den ersten Blick erreicht. Dies ist
schon ein grofler Fortschritt, betrachtet man die entsprechenden Zahlen friiherer Jahre.
Im Jahr 2010 waren lediglich 38 % der Fiihrungskrafte weiblich. Nach zwolf Jahren wurde
nun die Paritdt erreicht.

17 vgl. Personalbericht 2021, a. a. 0., S 131
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Weibliche Fihrungskrafte
2010 - 2022
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Abbildung 18: Weibliche Fiihrungskrifte 2010 - 2022

Jedoch muss auch festgestellt werden, dass die Geschlechterverteilung in den einzelnen
Hierarchieebenen sehr unterschiedlich ist. So ist gegeniiber dem Personalbericht 2021
der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen in den ersten drei Hierarchieebenen zum ak-
tuellen Stand sogar leicht gesunken?s,

Entwicklung der Geschlechterverteilung nach

Hierarchieebenen
2016 - 2022

80
70
60

10
0

50 -
40
30
20
- \!

- -

1. Ebene 2. Ebene 3. Ebene 4. Ebene 5. Ebene 6. Ebene 7. Ebene

we weiblich 2017 === weiblich 2019 = \yeiblich 2021 weiblich 2023
mannlich 2017 mannlich 2019 e mannlich 2021 mannlich 2023

Abbildung 19: Entwicklung der Geschlechterverteilung nach Hierarchieebenen

Erfreulich ist, dass der Anteil der Frauen in der dritten Fiihrungsebene kontinuierlich
wdchst. Die Fiihrungskréftegewinnung (s. Kap. VI.) ldsst erkennen, dass seit 2003 insge-
samt 125 Frauen und nur 71 Méanner das Fiilhrungskréfte-Gewinnungsprogramm der
Stadtverwaltung absolviert haben.

18 Nghere Informationen hierzu in Kapitel VIII Gleichstellung, Ziffer 2, S. 113
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5.3. Altersstruktur der Fiihrungskrafte

Auch bei den Fiihrungskraften zeigt sich — ahnlich wie bei den tibrigen Mitarbeitenden —
eine Uberalterung. Die meisten Fiihrungskrifte erreichen ihre Positionen in der zweiten
Halfte ihres Berufslebens. Die ,,Baby-Bommer-Generation“!?, also diejenigen, die heute
zwischen 57 und 67 Jahre alt sind, stellen rund 30 % der Fiihrungskrafte. Das Durch-
schnittsalter aller Flihrungskrafte liegt bei 48,9 Jahren und damit um 4,4 Jahre iber dem
gesamten Altersdurchschnitt der stadtischen Mitarbeitenden.

Altersstruktur der Fithrungskrafte
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Abbildung 20: Altersstruktur der Fiihrungskrdfte

Abb. 21 zeigt, dass die meisten Fiihrungskrafte dlter als 50 Jahre alt sind. Insbesondere
diejenigen, die den Karriereweg innerhalb der Verwaltung gegangen sind und ,,sich hoch-
gearbeitet“ haben, machen einen grofien Teil der Fiihrungskrafte aus. Diese Fiihrungs-
krafte sind in der Regel dlter als z. B. Ingenieur:innen, Techniker:innen, die, oft extern
eingestellt, sofort fiir Fiihrungsaufgaben vorgesehen sind.

s, https://www.generation-thinking.de/babyboomer
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Durchschnittsalter nach Hierarchieebenen
n=460

55,1 551 o1
‘ 49,2 48,7 :
45,6
I I I \

1.Ebene 2.Ebene 3.Ebene 4.Ebene 5.Ebene 6.Ebene 7.Ebene

60,0

50,

o

40,

o

30,

o

20,

o

o

10,

0,0

Abbildung 21: Durchschnittsalter nach Hierarchieebenen

5.4. Ausscheiden wegen Erreichens der Altersgrenze

In den kommenden Jahren werden zahlreiche Fiihrungskréfte in den Ruhestand gehen.
Dieser Prozess wird sich tiber die kommenden drei 5-Jahres-Zeitraume (2023 — 2037)
kontinuierlich fortsetzen und die Notwendigkeit, weiter Fiihrungskréfte zu gewinnen oder
zu qualifizieren wird weiter bestehen bleiben.

Fiihrungsebene 2023 - 2027 2028 - 2032 2033 -2037

1. Ebene 8 7 3

2. Ebene 15 17 12

3. Ebene 21 26 16

4. Ebene 9 6 7

5. Ebene 5 10 14

6. Ebene 13 8 13

7. Ebene 5 7 7
Summe 76 81 72

Tabelle 6: Ausscheidende Fiihrungskrdfte nach Hierarchieebenen

In den kommenden fiinf Jahren werden knapp 80 Fiihrungskrafte in den Ruhestand ge-
hen. Dies sind 16,4 % der Fiihrungskrafte. Im Personalbericht 20212° waren es fiir den
anstehenden 5-Jahres-Zeitraum noch 48 Fihrungskréfte (11,2 %). Diese Zahlen verdeut-
lichen die Notwendigkeit, bei der Fiihrungskrafte-Entwicklung, insbesondere bei der Fiih-
rungskrafte-Gewinnung, nicht nachzulassen. Zwischen 2003 und 2022 haben insgesamt
knapp 200 Mitarbeiter:innen das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm der Stadtverwal-
tung absolviert. Hiervon entfallen auf den Bereich der Fiihrungskrafte-Gewinnung in Kitas
70 Mitarbeiter:innen und auf die tibrigen Bereiche der Stadtverwaltung 126 Mitarbei-
ter:innen. Erfreulicherweise konnte dieses Qualifizierungsprogramm auch wahrend der
Corona-Pandemie u. a. durch Umstellung auf Online-Module weitergefiihrt werden. Das

20 ygl. Personalbericht 2021, a. a. 0., S. 74
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stddtische Fortbildungsprogramm sieht jahrlich den Beginn einer Qualifizierungsmaf-
nahme fiir den Bereich der Kitas und einer MaRnahme fiir die iibrigen Bereiche vor.

Teilnahmen am Fiihrungskrdfte-Gewinnungsprogramm
2003 - 2022

2003 2007 2010 2014 2016 2018 2020

w= Frauen ™= M3nner es=—Gesamt

Abbildung 22: Teilnahmen Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm 2003 - 2022

Insgesamt werden in den kommenden 15 Jahren fast 50 % aller Fiihrungskréfte in Ruhe-
stand gehen. Im ersten Personalbericht 2017 waren es noch 60 %. An dieser Entwicklung
kann die erfolgreiche Arbeit in der Fiihrungskrafte-Entwicklung abgelesen werden. Den-
noch bleibt es weiter eine Herausforderung, bis 2037 insgesamt fast 230 Fiihrungskrafte
ersetzen zu mussen.

Ausscheidende Fiihrungskrafte wegen Erreichens der

Altersgrenze
n=460

17 17
13 14

2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037

Abbildung 23: Ausscheidende Fiihrungskrdfte wegen Erreichens der Altersgrenze
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Zeitraum Ausscheidende Mitarbeitende Ausscheidende Fiihrungskriafte
2023 -2027 12,4 % 16,4 %
2028 -2032 13,6 % 17,7 %
2033-2037 14,7 % 15,7 %
2023 -2037 40,7 % 49,8 %

Tabelle 7: Ausscheidende Fiihrungskrdfte bis 2037

Die Zahl der Ausscheidenden Fiihrungskréfte stellt sich im Vergleich zu friiheren Perso-
nalberichten uneinheitlich dar. Dies liegt zum einen an der relativ geringen Ausgangs-
grof3e von nur einigen hundert Personen und zum anderen an den intensiven Mafinah-
men, Fithrungskrafte neu zu gewinnen und zu qualifizieren.

Ruhestand der Fiihrungskrdfte im Vergleich
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Abbildung 24: Ruhestand der Fiihrungskrdfte im Vergleich
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1. Gut aufgestellt fiir die Zukunft

Die Personalberichte beschreiben seit 2017 die Entwicklung des demografischen Wan-
dels bei der Stadtverwaltung. Dabei werden die Prognosen immer praziser je naher der
Hohepunkt der Entwicklung kommt. Der Peak dieser Entwicklung hat sich im Lauf des
gesamten Berichtszeitraums seit 2017 von dem Jahr 2030 jetzt ins Jahr 2028 nach vorne
verschoben. Im Lauf der Jahre blieb damit ausreichend Zeit, diesen Herausforderungen
zu begegnen und es wurden rechtzeitig geeignete Instrumente und Strategien entwickelt
die nun zum richtigen Zeitpunkt eingesetzt werden konnen. ,,Auf den Punkt vorbereitet
zu sein“ ist das Leitmotiv fiir Personalentwicklung und Personalgewinnung.

2. Die konkreten Herausforderungen

Es sind nicht nur die statistischen Zahlen wie sie in Kapitel B ,,Demografische Entwick-
lung® detailliert beschrieben sind, sondern es treten weitere Parameter hinzu, welche ei-
nen grofBen Einfluss auf die Personalgewinnung und —entwicklung haben. In dem struk-
turstarken Rhein-Main-Gebiet mit privatwirtschaftlichen und 6ffentlichen Arbeitgeber:in-
nen muss sich die Stadtverwaltung im ,,War of Talents“ behaupten. Hinzu kommt das
verdnderte Selbstverstandnis einer neuen Arbeitnehmer:innen- und Nachwuchskréfte-
Generation.

Die Stadtverwaltung befindet sich in einem grof3en Verdnderungsprozess, denn Themen
wie Digitalisierung der Arbeit, gesellschaftliche Entwicklungen, Nachhaltigkeit oder Biir-
gerbeteiligung bestimmen zusatzlich die Arbeit der Verwaltung. Parallel hierzu miissen
Personalsicherung und Personalgewinnung in einem immer schnelleren Tempo vollzogen
werden.

3. Positionierung der Arbeitgeberin im Wettbewerb

Die Stadtverwaltung ist stark genug, um am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt erfolgreich zu
sein. Gerade die gesellschaftlichen Verdnderungsprozesse, mit einem grofReren Fokus
auf Themen wie sinnstiftende Arbeit, Work-Life-Balance und lebenslanges Lernen, kom-
men den Stadrken der Stadtverwaltung entgegen. Als Arbeitsort ist Mainz am Rhein eine
moderne Landeshauptstadt mit Perspektive und ein attraktiver Platz zum Leben und Ar-
beiten. Mit rund 5.000 Mitarbeitenden ergeben sich mit den Moglichkeiten einer der
groBten Arbeitgeberinnen der Region zahlreiche berufliche Perspektiven.
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3.1 Active Sourcing

Im Jahr 2020 wurde zundchst zur gezielten Gewinnung von Fachkréaften ein Active-Sour-
cing-Projekt gestartet. Damit wurde das klassische Recruiting durch das Active Sourcing
erweitert. Schwierig zu besetzende Fach- und Fiihrungsvakanzen werden aktiv und an-
sprechend direkt in den passenden Zielgruppen positioniert. Insbesondere passiv wech-
selinteressierte Talente werden direkt angesprochen, interessiert und gebunden.

Da die direkte Ansprache vorrangig tiber Social Media stattfindet, wurden hierfiir auf die
einzelnen Zielgruppen und Talente abgestimmte Kampagnenformate entwickelt. Gerade
im technischen Bereich ist es gelungen mit diesem neuen Format zahlreiche externe
Fachkréfte zu gewinnen und weiter auf die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin aufmerk-
sam zu machen. Die Ausweitung dieses Projekts fiihrte schnell zur Entwicklung einer Ar-
beitgeberinnenmarke.

3.2 Employer Branding & Sellcruiting
Um sich im Markt der Wettbe-
werber:innen um begehrte Ta-
lente optimal zu positionieren
ist mit der Entwicklung der Ar-
beitgeberinnenmarke unter
dem kommunikativen Dach
#MachDeinsMachMainz ein
bedeutender Schritt reali-
siert.  Auf  zahlreichen
Social-Media-Plattformen,

gafg;i\ﬂll‘tagstrott.
Stadt erneuern

De‘mSMachN\a'\nl

/ #Mac\'\

>
@ iamiestecersn e i o e X N im Internet oder auf Plaka-

|
I

ten wird fiir die Stadtver-
Abbildung 1: #MachDeinsMachMainz waltung Mainz als Arbeit-

geberin geworben. An die-
ser Stelle wurden etwa bei Foto-Shootings auch Mitarbeiter:innen der Stadtverwaltung in
die Kampagne eingebunden. Unter dem Dach #MachDeinsMachMainz wurden verschie-
dene Formate entwickelt, die cross-medial einsetzbar sind. Statt ausschlieBlich auf stan-
dardisierte Stellenanzeigen zu setzen, werden die gesuchten Zielgruppen individuell und
passgenau angesprochen. Damit prdasentiert sich die Stadtverwaltung als attraktive Ar-
beitgeberin und erschliefit sich damit auch neue Zielgruppen und Quereinsteiger:innen.
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Als ein besonderes Beispiel kann an dieser Stelle das Sponsoring
eSports VBL 1. FSV Mainz 05 genannt werden. Hierunter fallen etwa die
e Logo-Prasenz auf dem Trikotdrmel des eSports Teams des 1. FSV
Mainz 05
e Animierter Banner wiahrend des Live Streams (Twich)
e Presenting einer Rubrik im Umfeld des Livestraems (Trainer-
analyse)
DaTeile hiervon bereits umgesetzt sind, hat die in zwei Monaten zu {iber
270.000 Aufrufen gefiihrt. 94 % hiervon entfielen auf die Zielgruppe von
Menschen zwischen 13 und 34 Jahren.

Abbildung 2: Werbung auf dem Trikotdrmel

Landeshauptstadt

Unsere Kernbotschaften Maing

wortungsvolle Aufgaben

= Einer der grofiten Arbeitgeber:innen der Region (4.900 MA)
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= Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit = Talente werden bei uns gezielt und
= Automatische Gehalts- und Tariferhéhungen nachhaltig gefordert

= Zuschiisse, Sonderzahlungen, Altersvorsorge = Modernste Methoden zur Fiihrungskréfte-

S : . 3 Entwicklung
Mainz ist eine dynamische Arbeitgeberin = Fiihrungsleitlinien setzen Standards &

mit Purpose, die Spezialist:innen schaffen Vertrauen
eine attraktive berufliche Heimat bietet
sowie die Méglichkeit das eigene
Lebensumfeld mitzugestalten

Hohe Work- Sicherer Arbeitsplatz
Life-Balance vor der Haustiir

= Planbare Arbeitszeit nahe am Lebensmittelpunkt = Beamtenrecht bzw. 6ffentlicher Dienst

= Entwicklungsmaglichkeiten nach Lebensphasen = Grofie Steuereinnahmen durch Biontech

= Flexible Teil- und Arbeitszeitmodelle = Arbeitsplatz unabhéngig von Konjunkturzyklen

Folie7  Personalgewinnung - Status und Ausblick 2023 www.machdeins-machmainz.de
Abbildung 3: Kernbotschaften der Arbeitgeberinnenmarke

Zur internen und externen Positionierung befinden sich Formate und Botschaften in der
Entwicklung und der crossmediale Roll-Out erfolgt sukzessive. Die Definition des Rah-
mens und eines angemessenen Budgets miissen weiter abgestimmt werden.

3.3 Erzieher:innen

Zahlreiche Faktoren erschweren die Gewinnung von Erziehungskraften. Der iiber die Jahre
eingefiihrte und erweiterte Rechtsanspruch hat eine enge Konkurrenzsituation unter
freien wie offentlichen Tragern entstehen lassen. Zugleich ist die Zahl der Absolvent:in-
nen nicht in dem Maf3 gestiegen, dass der Bedarf gedeckt werden konnte. Die Stadtver-
waltung hat bereits vor iber zehn Jahren im Rahmen der ,,du-fehlst-uns“-Kampagne zahl-
reiche Personal-Gewinnungsmafinahmen umgesetzt. Der Katalog reicht von persénlicher
Akquise auf Messen und Info-Veranstaltungen und Werbemafinahmen bis hin zu organi-
satorischen Ablauf- und Umstrukturierungsmafinahmen bei der Einstellung.

Bereits 2016 wurde im Hauptamt eine eigene Stelle fiir die Umsetzung von Personalge-
winnungsmafinahmen im Kita-Bereich eingerichtet. In stetig wachsender enger Zusam-
menarbeit mit der Abteilung Kindertagesstadtten des Amtes fiir Jugend und Familie wurden
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bisher zahlreiche Malnahmen durchgefiihrt und Projekte zur Gewinnung von Erziehungs-
personal aufgesetzt.

Alle weiteren stdadtischen PersonalgewinnungsmafRnahmen wirken sich letztlich auch po-
sitiv auf die Personalgewinnung in den Kindertagesstdtten aus. So trdgt zum Beispiel die
Etablierung einer stadtweiten Arbeitgebermarke auch zur Identifikation der pddagogi-
schen Fachkréafte mit der Arbeitgeberin Stadt Mainz bei, ohne dass sich diese MaRnahme
ausschlieBlich an den Kita-Bereich richtet.

Zur Zielgruppe gehoren neben padagogischen Fachkraften Berufspraktikant:innen fiir die
staatliche Anerkennung als Erzieher:in, Kita-Helfer:innen oder Personen, die an einer Teil-
zeitausbildung zum /zur Erzieher:in interessiert sind.

Die breit angelegte ,,Du Fehlst uns“-Kampagne! incl. Werbefilm wirbt auf unterschiedli-
chen Kandlen um Erziehungskrafte. So gehort regionale Radiowerbung (FFH, BIG FM,
RPR7) ebenso zum Portfolio wie Kinowerbung oder die Prasenz auf Job- und Ausbildungs-
messen. Stadtische Erzieher:innen wirken regelméaBig auch auf den Ausbildungsmessen
fr Nachwuchskréfte als Berater:innen (s. Ziff. 3.4) mit. Vortrage An Schulen und Fach-
schulen runden die Aktivitdten ab.

3.4 Nachwuchskrafte und Dual Studierende

Besonders bei der Nachwuchskrafte-Gewinnung macht sich ein verdndertes Medienver-
halten bemerkbar. Neben den ,,klassischen“ Kandlen wie der Stellenanzeige in der 6f-
fentlichen Ausschreibung und einem neuen Layout auf der Internetseite der Stadt?, wer-
den Ausschreibungen auf Facebook und Twitter geschaltet. Ein neues Azubi-Video im
neuen Design auf den Ausbildungsseiten und YouTube erh6hen deutlich die Reichweite
der Werbung.

Zusatzlich werden fiir spezielle Ausbil-
dungssparten Stellenausschreiben auf
Stellenbdrsen genutzt, Plakate fiir Print-
Medien wie den Ausbildungsatlas oder
dem ,,Mainzer“ erstellt. Aktuell wird un-
ter dem Dach der Arbeitgeberinnen-
marke das Recruiting von Nachwuchs-
kraften stark ausgebaut. Besonders
diese Einbettung des Nachwuchskréfte-
recruitings bildet ein schlissiges Ge-
samtkonzept. Der Messestand fiir die Ausstellung bei der Berufsinformationsmesse der
IHK3 oder der Ausbildungsmesse Vocatium* wurde neu gestaltet und erfolgreich genutzt.
Nach den Einschrankungen durch die Corona-Pandemie werden die Kooperationen mit
Mainzer Schulen wiederaufgenommen. ,,Dort sein, wo die kiinftigen Azubis sind*“, also in
den Schulen, ist das Leitmotiv. Erste, bereits geplante Termine finden im Mdrz und Mai

05

ngsmessestand 202

Abbildung 4: Aus

! https://www.mainz.de/microsite/du-fehlst-uns/index.php

2 https://mainz.de/verwaltung-und-politik/verwaltungsorganisation/ausbildung-startseite.php

3 https://www.ihk.de/rheinhessen/bim-rheinhessen

“ https://www.erfolg-im-beruf.de/profile/stadtverwaltung-mainz/vocatium-mainzwiesbaden-2023



Personalbericht 2023 — Ma3nahmen 57

2023 statt. Vor Ort prdasentieren die Ausbildungsleitungen gemeinsam mit Nachwuchs-
kraften die Ausbildungspalette der Stadtverwaltung, stehen fiir Fragen zur Verfiigung und
konnen wichtige Hinweise fiir eine erfolgreiche Bewerbung geben.

Noch 2023 wird ein Pilotprojekt ,,Social-Media-Recruiting® speziell fiir Nachwuchskrafte
starten, welches in die Gesamtkonzeption der Arbeitgeberinnenmarke eingebettet ist.

Als zusatzliche Werbung um die Nachwuchskréfte und zur weiteren Steigerung der Attrak-
tivitdt des ,,Ausbildungs- und Studienplatzes Stadtverwaltung® werden kiinftig die Kosten
fiir Lernmittel in einem Pauschalbetrag von 150,- EUR jahrlich fiir alle Nachwuchskréfte
der Stadtverwaltung tibernommen. Hinzu kommen die Kosteniibernahme fiir das bundes-
weite 49,- EUR-Ticket sowie ein jahrlicher Biichergutschein, der bei den Mainzer Buch-
handler:innen eingeldst werden kann.

3.5 Personalentwicklung als Werbetrdger

Die vorrangig intern ausgerichteten MaRnahmen der Personalentwicklung entfalten je-
doch auch in Bezug auf die Personalbindung ihre Wirkung und besitzen eine hohe Wer-
bewirksamkeit nach auen bei der Gewinnung externer Fachkréfte. Das Personalentwick-
lungskonzept ist in der 2023 erschienenen Broschiire ,,Personal entwickeln“ tibersicht-
lich dargestellt.

Die Personalfluktuationsquote ist mit 3,4 % gegeniiber dem bundesweiten Wert fiir den
offentlichen Dienst von 14,3 % sehr niedrig. Weil gerade gegeniiber privaten Unterneh-
men eine besondere Konkurrenzsituation besteht, ist das Werben mit den eigenen Star-
ken besonders wichtig. Themen wie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ein umfang-
reiches und vielschichtiges Fortbildungsprogramm, eine flexible Arbeitswelt sowie zahl-
reiche Umstiegs- und Aufstiegsmoglichkeiten riicken immer mehr in den Fokus. So dient
die Personalentwicklung mitihren Vorziigen als ein hervorragendes Instrument beim Wer-
ben um Fachkrafte.
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1. Die Grundlage der Personalsicherung

Die Ausbildung von Nachwuchskréften ist seit Jahrzehnten die verlassliche Basis den Per-
sonalbedarf kiinftiger Jahre zu sichern. Auch in wirtschaftlich schwierigen Zeiten am Ende
der 90er Jahre, als der Ausbildungsmarkt sehr angespannt war und viele junge Leute kei-
nen Ausbildungsplatz fanden, hat die Stadtverwaltung daran festgehalten, Ausbildungs-
platze anzubieten. In den vergangenen 20 Jahren hat sich das Bild gewandelt. Bedingt
durch die demografische Entwicklung suchen Betriebe, Unternehmen und Verwaltungen
mit viel Engagement Nachwuchskrafte, um ihren Personalbestand zu sichern. In dem
mittlerweile sehr schwierigen Umfeld von Mainz inmitten eines strukturstarken Gebiets,
ist die Konkurrenz sehr grof} und es wird immer schwieriger, geeignete Nachwuchskrafte
zu gewinnen. Hinzu kommt ein gewisser Wertewandel und die Berufsanfanger:innen sind
sich ihrer ,Marktmacht* sehr wohl bewusst, wiahlen mit Bedacht in dem Uberangebot an
Ausbildungs- und dualen Studienplatzen aus. Jedoch hat die Stadtverwaltung ihre Star-
ken, die gerade fiir junge Menschen sehr attraktiv sind und dem sich vollziehenden Wer-
tewandel der Generation Z entgegenkommen?. Hierzu gehort etwa den Sinn hinter dem
eigenen Tun zu hinterfragen. So stehen gesellschaftlich orientierte Arbeitsfelder hoch im
Kurs. Zudem werden die Fragen nach Felxibilitat in der Arbeitswelt, Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie, Abwechslung oder die Sicherheit des Arbeitsplatzes starkerin den Fokus
geriickt.

Die Stadtverwaltung blickt auf eine langjahrige Erfahrung in der Gewinnung von Nach-
wuchskréaften zuriick. Ende der 90er Jahre waren die erstmalige Beteiligung an Ausbil-
dungs- und Berufsmessen oder die Werbung im Internet neue Wege die beschritten wur-
den. Heute sind es Social-Media-Plattformen, wo diejenigen zu finden sind, die fiir einen
Ausbildungs- oder dualen Studienplatz in Frage kommen. Es stellt sich also weniger die
Frage, welche Vorteile eine Ausbildung oder ein duales Studium bei der Stadtverwaltung
bieten, sondern eher, wie diese Vorteile, die mit den Zielen der Generation Z vereinbar
sind, kommuniziert werden. Es gilt also die ndchsten Schritte zu gehen. So gewinnt das
Recruiting von Nachwuchskraften eine immense Bedeutung in der Nachwuchsarbeit und
wird kiinftig einen erheblichen Anteil der Ressourcen in Anspruch nehmen.

2. Ausbildungsbeginn 2021 und 2022

Im Jahr 2021 haben 43 Nachwuchskrafte ihre Ausbildung oder ihr duales Studium bei der
Stadtverwaltung begonnen, 2022 waren es 50. Fiir das Jahr 2022 sollten die Einstellungs-
zahlen im Vergleich zum Vorjahr um ca. 40 % auf 56 Nachwuchskréfte gesteigert werden,
um den Personalbedarf durch die demografischen Entwicklungen zum Teil aus eigenen

s, https://www.ibe-ludwigshafen.de/download/arbeitsschwerpunkte-downloads/generationenmix/RHI_Diskus-
sion_29_Web.pdf
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Nachwuchsreihen decken zu kénnen. Kurzfristige Absagen sowie eine schlechte Bewer-
bungslage lassen es jedoch leider nicht immer zu, dass alle Ausbildungsplatze besetzt
werden. Dies ist mittlerweile leider in allen Bereichen der Fall.

2021 2022

Anwadrter:innen Ill. Einstiegsamt 17 19
Anwadrter:innen Il. Einstiegsamt 2 4
Duales Studium Soziale Arbeit 2
Archivinspektoranwarter:innen 1

Verwaltungsfachangestellte 10 11
Kaufleute fiir Biromanagement 3
Industriekaufleute 1

FA fiir Medien- und Informationsdienste 1
Medientechnolog:innen 1
Garten- und Landschaftsbau 4 3
Fachkraft fiir Kreislauf- und Abfallwirtschaft 1
Kfz.-Mechatroniker:innen 2
Fachinformatiker:innen 2 3
Berufskraftfahrer:innen 2

Summe 43 50

Ausbildungsbeginn 2021 und 2022

¥ 2021 ¥ 2022

Abbildung 1: Ausbildungsbeginn 2021 und 2022
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Insgesamt befinden sich 117 Nachwuchskrafte in einer Ausbildung bzw. einem dualen
Studium bei der Stadtverwaltung Mainz.

Nachwuchskrafte nach Ausbildungsgangen
Stand: 31.12.2022
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Abbildung 2: Nachwuchskrdfte nach Ausbildungs- und Studiengdngen

Die Geschlechterverteilung ist wie in den Jahren zuvor weitestgehend ,,klassisch® geblie-
ben. Einen Grofiteil der Bewerber zieht es eherin die gewerblich-technischen Berufe, wo-
hingegen es tendenziell mehr Bewerberinnen in den Verwaltungsbereich zieht. Leider las-
sen die Bewerberlage oder kurzfristige Absagen von Bewerber:innen nichtimmer zu, dass
alle vorgehaltenen Ausbildungspldtze auch besetzt werden kdnnen. Dies ist insbeson-
dere im gewerblich-technischen Bereich der Fall.

Geschlechterverteilung Nachwuchskrafte
2013 -2022
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gesamt mannlich

Abbildung 3: Geschlechterverteilung Nachwuchskrdfte 2013 - 2022
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Die Auswirkungen der Corona-Pandemie sind dafiir verantwortlich, dass die Zahl der
Praktikant:innen zwischen 2020 und 2022 massiv eingebrochen sind. Gerade in den
Schiilerpraktika liegen fiir die spatere berufliche Orientierung erhebliche Vorteile, da sich
Berufe einmal ,live“ erleben lassen. In Zeiten eines grundsétzlich nachlassenden Inte-
resses an Ausbildungsberufen kann durch Praktikumsangebote diesem Trend entgegen-
gewirkt und junge Leute fiir einen Ausbildungsberuf begeistert werden.

Jedoch liegen auch bei der Fachkrafte-Gewinnung einige Vorteile in Praktikumsangebo-
ten. Die Stadtverwaltung kann sich Studierenden in zahlreichen Berufsfeldern als poten-
tielle Arbeitgeber fiir die kommenden Fachkréfte prasentieren.

Praktika 2018 2019 2020 2021 2022
Schiler:innen 67 44 35 23 34
Studierende 18 8 11 11 19
MaBnahmen? 7 4 1 1 1
Orientierungen3 3 - 1 - 1
Baureferent:innen 1 1 - -
Jurist:innen 1 2 2 2
Umschulungen 2 2

Gastausbildungen 2 2 -

Praxistage - - - 1 -
Summe 110 81 22 38 67

Tabelle 1: Praktika bei der Stadtverwaltung

2.1 Neue Studien- und Ausbildungsangebote

Um der demografischen Entwicklung zu begegnen heif3t es besonders in der Ausbildung
neue Wege zu gehen. So wurde das Aushildungsspektrum um den Ausbildungsberuf Me-
dientechnologe:in im Sommer 2022 beim Gutenberg-Museum erganzt. Gerade mit seiner
besonderen Attraktivitat ist dieser Ausbildungsplatz nicht nur eine weitere gute Werbung,
sondern gleichzeitig werden auch Kenntnisse und Fertigkeiten um die Kunst des Buchs-
drucks weitergegeben. Die Ausbildung erfolgt in Kooperation mit einem privaten Unter-
nehmen in Bingen.

Neben dem Ausbildungsberuf Medientechnologe:in wurde das Spektrum um zwei wei-
tere Studiengdnge in den Jahren 2021 und 2022 ergdnzt. Zum 1. Oktober 2021 begann
ein Archivinspektoranwarter sein duales Studium. Die fachpraktische Ausbildung findet
im Stadtarchiv in Kooperation mit dem Landeshaupthauptarchiv Koblenz statt (insgesamt
15 Monate). Die theoretischen Inhalte werden im Rahmen eines Verwaltungsgrundstudi-
ums von drei Monaten an der Hochschule fiir 6ffentliche Verwaltung in Mayen und acht-
zehn Monaten an der Archivschule Marburg vermittelt.

Um neben der Fachkrafte-Gewinnung im Bereich des Amtes fiir Jugend und Familie zu-
satzliche Moglichkeiten zu nutzen, wurden zum 1. Oktober 2022 erstmalig zwei duale

2 Hierunter fallen von Dritten gesteuerte Praktika, z. B. durch die Arbeitsagentur, Rententriger bei der Wiedereingliede-
rung in das Berufsleben
3 Orientierungspraktika dienen der Berufsfindung oder der Studienwahl
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Studenten der Sozialen Arbeit eingestellt. Die Theoriephasen finden an der Internationa-
len Hochschule Mainz statt und wechseln sich tageweise mit den Praxisphasen im Amt
fir Jugend und Familie ab (3 Tage Praxis und 2 Tage Theorie). Das duale Studium dauert
insgesamt 3,5 Jahre.

2.2 Abgeschlossene Ausbildungen 2021 und 2022

Die Steigerung der Zahl der Nachwuchskrafte in der Vergangenheit wird Zug um Zug auch
in den abgeschlossenen Ausbildungen und Studiengangen sichtbar. Wahrend im Jahr
2021 (Ausbildungsbeginn 2018/2019) insgesamt 28 Auszubildende und Anwarter:innen
ihre Ausbildung erfolgreich abgeschlossen haben, sind es im Jahr 2022 (Ausbildungsbe-
ginn 2019/2020) bereits 33 Nachwuchskréfte. Die massive aktuelle Erh6hung der Ein-
stellungszahlen wird in den Jahren bis 2025/2026 noch deutlicher sichtbar werden. Auf
diese Weise reagiert die stadtische Ausbildung auf den deutlich wachsenden Personal-
bedarf durch die demografische Entwicklung und den damit einhergehenden Fachkrafte-
mangel in den kommenden Jahren.

Im Jahr 2021 wurde allen Nachwuchskréaften nach erfolgreich abgeschlossener Ausbil-
dung beziehungsweise Studium ein Ubernahmeangebot unterbreitet, welches 26 von 28
Nachwuchskrédften annahmen. Im darauffolgenden Jahr (2022) wurde 32 von 33 Nach-
wuchskriften ein Ubernahmeangebot unterbreitet, welches bis auf zwei Personen alle
Nachwuchskrifte annahmen. Dies entspricht einer Ubernahmequote von 93% im Jahr
2021 und 94% im Jahr 2022.

2.3 Ausbildungspldtze und Ausbildungsbeauftragte

Wichtige Partner:innen der Ausbildungsleitung bei der Betreuung und Ausbildung der
Nachwuchskréfte sind die 73 Ausbildungsbeauftragten sowie die 17 Ausbilder:innen der
handwerklich-technischen Berufe, welche einen wichtigen Beitrag fiir die erfolgreiche
Nachwuchskraftegewinnung leisten.

Aufgrund der stetig steigenden Ausbildungszahlen bedarf es, gerade im Bereich des Ver-
waltungsnachwuchses, der Einrichtung zusatzlicher Ausbildungspldtze. In Kooperatio-
nen mit anderen ausbildenden Verwaltungen werden die Beamtenanwarter:innen tber
zwei bis drei Monate von Mai bis September in Gastausbildungen oder auch in Anwar-
ter:innenprojekte geplant. Durch die weiter steigende Zahl an Neueinstellungen steigen
die Herausforderungen alle Auszubilden in den Praxisphasen zu betreuen. Die Einrich-
tung zusatzlicher Ausbildungsplatze und die damit einhergehende Berufung von neuen
Ausbildungsbeauftragten innerhalb der Stadtverwaltung ist daher eine der Hauptaufga-
ben der Ausbildungsleitung.

Vor der Ubernahme der Tatigkeit als Ausbildungsbeauftragte:r werden in einem personli-
chen Gespréach in der Fachabteilung die kiinftigen Aushildungsbeauftragten bei der Ein-
richtung und Ausstattung der Ausbildungspldtze (die Kosten dafiir trdgt zentral das
Hauptamt) beraten und Informationen zu Beurteilungen, Aufsichtsarbeiten und Ahnli-
chem gegeben. Die Ausbildungsleitung steht den Ausbildungsbeauftragten dabei stets
bei Riickfragen und Problemen zur Verfligung. Alle Materialien fiir die Tatigkeit als Aus-
bildungsbeauftragte:r sind auf dem eigens fiir die Ausbildung eingerichteten Bereich im
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stddtischen Intranet gesammelt, um stets Zugriff auf aktuelle Informationen und Vordru-
cke zu haben.

Weitere Unterstiitzungen sollen die Ausbildungsbeauftragten durch jahrliche Informati-
onsveranstaltungen und Workshops erhalten, welche auf Grund der Corona-Pandemie
die letzten Jahre leider ausgefallen sind. Diese Workshops sind ebenfalls im stadtischen
Fortbildungsprogramm zu finden.

Durch mehrere Initiativen und Aufrufe konnte in den vergangenen Jahren die Zahl der Aus-
bildungspldtze im Verwaltungsbereich um rund 30 % gesteigert werden. Aktuell stehen
rund 90 Ausbildungsplatzte in der Verwaltung zur Verfiigung. Hierbei muss jedoch auch
beriicksichtigt werden, dass diese Pldtze ebenso Gastauszubildenden und auch Prakti-
kant:innen zur Verfiigung stehen.

Ausbildungspldtze im Verwaltungsbereich
Stand: 31.12.2022

— -w -w

Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt Amt
10 14 16 20 30 31 33 37 40 44 451 50 51 60 61 67 69 70 80

Abbildung 4: Ausbildungsplatze im Verwaltungsbereich

2.4 Ausbildungsmarketing

Um das Interesse der potentiellen Bewerber:innen an einem beruflichen Einstieg bei der
Stadt Mainz friihzeitig wecken zu kdnnen, wird das Ausbildungsmarketing weiterhin die
zentrale Rolle im Rekrutierungsprozess einnehmen. Zwar sind die Zahlen der neu abge-
schlossenen Ausbildungsvertrage im dualen System deutschlandweit leicht gestiegen,
dennoch gibt es im Vergleich zum Ausbildungsniveau vor der Pandemie einen deutlichen
Abstand. Auch die Ausbildungsleitung vermerkt den Trend, dass ein Riickgang an quali-
tativ guten Bewerbungen zu beobachten ist und steht deshalb vor der Herausforderung
den zukiinftigen steigenden Personalbedarf der Stadt Mainz mit der derzeit schwierigen
Bewerbungssituation decken zu kdnnen. Dieser Trend wird allgemein in der Wirtschaft
beobachtet und ist kein spezifisches Phdnomen bei Bewerbungen im offentlichen
Dienst“. Die Suche nach Talenten wird herausfordernder und die Konkurrenzsituation im
»War of Talents“ nimmt stetig zu.

Damit Schulabsolvent:innen und interessierte zukiinftige Auszubildende auf das Ausbil-
dungsangebot der Stadt Mainz aufmerksam werden, hat die Stadtverwaltung Mainz ihre

“ https://www.iab-forum.de/der-rueckgang-an-bewerbungen-und-probleme-bei-der-kontaktaufnahme-erschweren-wei-
terhin-die-besetzung-von-ausbildungsplaetzen/
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Anstrengungen weiter erhdoht und bereits entwickelte Strategien werden jetzt in der Zeit
nach der Corona-Pandemie umgesetzt. Dies verlangt nach weiterem Einsatz von Ressour-
cen.

Nach langerer coronabedingter Pause nahm das Ausbildungsteam 2022 erstmalig wieder
an derVocatium-Messe in der Halle 45, am Rheinland-Pfalz Tag in Mainz, an der Berufsin-
formationsmesse (BIM) in der Rheingoldhalle und an der Mainzer Jobmesse in Prdasenz
teil. Hier fanden viele interessante Gesprdache und Begegnungen rund um das Ausbil-
dungsangebot statt, die dazu fiihrten, dass im Nachgang einige Bewerbungen die Stadt
Mainz erreichten. Dies zeigt, dass auch in Zeiten des ,,Social Media“ das personliche Ge-
sprach und der personliche Kontakt nach wie vor wichtig bleiben.

Neben den Messebesuchen wurden die Ausbildungspldtze auch in einer Anzeige in der
Allgemeinen Zeitung, in der Jobborse der Bundesagentur fiir Arbeit, Social Media und der
eigenen Homepage veroffentlicht. Auch die zukiinftigen Rekrutierungsjahre beschaftigen
sich mit der Fragstellung wie Nachwuchskrafte besser erreicht werden kdnnen. Deshalb
wurden Strategien entwickelt und weiter ausgebaut, die sich an dem Kommunikations-
verhalten der Zielgruppen orientieren. Die Suche nach potentiellen Bewerber: innen lauft
zusatzlich tiber,,neue” Kandle um die Informationssuchenden der iiber Ausbhildungsmég-
lichkeiten zu erreichen. Hierbei besteht auch die Notwendigkeit der Anpassung in mehr
ansprechende und zeitgerechte Informationen auf der stadtischen Homepage oder Social
Media Reichweite zu generieren.

Zukiinftig soll auch der Kontakt zu den Schulen in Mainz wieder aufgenommen und inten-
siviert werden, damit friihzeitig die erste Aufmerksamkeit im Berufsfindungsprozess der
potentiellen Bewerber:innen stattfindet. Bereits in der Vergangenheit bestanden Ausbil-
dungskooperationen mit Schulen, in denen Bewerbertrainings oder Vorstellungsrunden
stattfanden. Hierfiir wird im ersten Quartal 2023, nach langer Pause, der erste Besuch an
einer Mainzer Schule vor Ort stattfinden.
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2.5 Seminare fir und von Nachwuchskréften

2.5.1 Ausbildung wihrend der Corona-Pandemie

Bereits im letzten Personalbericht 2021 widmete sich ein Abschnitt dem Thema Ausbil-
dung wahrend der Corona-Pandemie. Auch die letzten beiden Jahre prdgte die Corona-
Pandemie noch stark den Alltag der Stadtverwaltung, die Ausbildung war hiervon nicht
ausgenommen. Weiterhin konnte ein Grofiteil der Stoffvermittlung in den Berufsschulen,
der der zentralen Verwaltungsschule und der Hochschule in Mayen sowie den des Kom-
munalen Studieninstitutes nur iiber Online-Unterricht erfolgen. Die Ausbildungs- und Stu-
dienabschliisse haben jedoch gezeigt, dass durch das verstarkte Engagement aller am
Ausbildungsprozess Beteiligten, die Ergebnisse sich nicht verschlechtert, sondern sich
oft auch noch verbessert haben.

2.5.2 Einfiihrungsseminare

Bei den Einflihrungsseminaren
. werden alle neuen Ausbil-
dungs- und Studienanfanger:in-
8 nen zu einem 3-tagigen Einfiih-
rungsseminar eingeladen.
Diese Einflihrungsseminare
wurden vor rund 20 Jahren erst-
mals angeboten und haben
sich seitdem stetig weiterentwi-
== ckelt. In den vergangenen Jah-
ren haben die Seminarorte gele-
gentlich gewechselt, aber im-
mer war es wichtig, die ,,Neuen*
fiir ein paar Tage zusammen zu haben um nicht nur zentral Informationen und Hinweise
weiterzugeben, sondern auch, um ein Gemeinschaftsgefiihl zu entwickeln.

Abbildung 5: Einfiihrungsseminar Anwdirter:innen 2021

Eines der zentralen Themen der Einfiihrungsseminare ist auch der Austausch von Erwar-
tungen. Was erwarten die neuen Nachwuchskréfte von ihrer Ausbildungsstatte, was er-
warten sie auch von sich selbst? Mit welchen Zielen wird die Ausbildung verbunden? An-
dererseits verbindet die Stadtverwaltung mit erfolgreichen Absolvent:innen auch das Er-
reichen ihrer strategischen Ziele der Personalsicherung. Weitere Themen sind Leitbilder
oder auch die Frage, wie wir miteinander umgehen wollen.

Von den Ausbildungsstarter:innen, die regelmafdig am 1. August ihre Ausbildung begin-
nen, miissen die Beamtenanwadrter:innen ausgenommen werden, weil deren Duales Stu-
dium an der Hochschule fiir 6ffentliche Verwaltung in Mayen (H6V) bereits an diesem Tag
beginnt. Die Beamtenanwarter:innen haben ihr Einfiihrungsseminar dann jeweils ab dem
1. Juli.

Gliicklicherweise konnten trotz der Corona-Pandemie 2021 und 2022 alle Einfiihrungsse-
minare durchgefiihrt werden, weil die im Sommer geltenden Hygiene- und Abstandsvor-
schriften die Seminare zulief3en.
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2.5.3 ,,Gesunder Start“in die Ausbildung

Um die Nachwuchskréfte bei Ihrem Start in den Ausbildungsalltag zu unterstiitzen und
das Gesundheitsbewusstsein der Auszubildenden nachhaltig zu fordern hat das Betrieb-
liche Gesundheitsmanagement in Zusammenarbeit mit dem Sachgebiet Aus- und Fortbil-
dung des Hauptamts im Jahr 2022 erstmals das Pilotprojekt ,,Gesunder Start* speziell fiir
Auszubildende ins Leben gerufen. Am 14. November 2022 erfolgte der Start gemeinsam
mit dem Kooperationspartner BARMER Krankenkasse und 20 Auszubildenden des 1.
Lehrjahres mit einem Pilot-Gesundheitstag.

In den drei Modulblécken — ,,Grundlagen der Erndhrung®, ,,Grundlagen der Bewegung*
und ,,Selbstmanagement in der Ausbildung® wurden die Teilnehmer:innen dafiir sensibi-
lisiert, ihre Gesundheit zu fordern und zu erhalten. Durch einen standigen Wechsel zwi-
schen Theorie und Praxis sowie den Einsatz von zahlreichen multimediabasierten Metho-
den wie z.B. einem Erndahrungsquiz per Smartphone wurde das Interesse der jungen Ziel-
gruppe geweckt. Von den Auszubildenden kamen durchweg positive Riickmeldungen. Fiir
Herbst 2023 ist bereits die zweite Modulreihe und somit eine Fortsetzung des Azubi-Ge-
sundheitstages geplant.

2.5.4 Feuerwehrgrundausbildungslehrgang

Auch in den Jahren 2021 und 2022 konnten die Beamtenanwadrter:innen wieder die
neuen Feuerwehrleute im Feuerwehrgrundausbildungslehrgang unterstiitzen. Dazu berei-
ten die Anwadrter:innen in Kleingruppen Unterricht in den Themen Staatskunde und Be-
amtenrecht fiir die angehenden Feuerwehrleute vor. Die Vorbereitung des Unterrichts er-
folgte auf Grundlage der bereits in den letzten Jahren gehaltenen Prasentationen, sowie
das von ihnen in acht Monaten gesammelte Wissen aus der Theoriephase an der Hoch-
schule fiir 6ffentliche Verwaltung Rheinland-Pfalz in Mayen.

Diese Ausbhildungskooperation mit der Feuerwehr bietet fiir beide Seiten einen grofen
Nutzen. Die Anwadrter:innen {iben Prasentationstechniken und Wiederholen bereits vor-
handenes Wissen. Die Feuerwehrleute erhalten fiir ihre Ausbildung notwendiges Wissen
anschaulich vermittelt. Als Dankeschon bekamen die Anwarter:innen eine tolle Fiihrung
in der Feuerwache.

2.5.5 Bundestagswahl am 26. September 2021

Dreizehn Auszubildende der Berufe Kaufleute fiir Biromanagement, Verwaltungsfachan-
gestellte und des 2. und 3. Einstiegsamtes der Jahrgange 2019/2022 halfen bei der Bun-
destagswahl im Briefwahlbiiro im September 2021 tatkraftig mit. Trotz starkem Andrang
durch das gestiegene Interesse an der Briefwahl konnten die Anforderungen gemeistert
werden. Von Wahlunterlagen packen, Beratungen vor Ort und am Telefon, sowie Sortieren
der zuriickkommenden Stimmzettel in die zugehdrigen Urnen, {ibernahmen die Auszubil-
denden alle anfallenden Tatigkeiten. Der Einsatz von Nachwuchskraften im Briefwahlbiiro
ist nicht nur eine willkommene Unterstiitzung, sondern férdert bei den Nachwuchskraften
auch Demokratieverstandnis, die Gewandtheit im Umgang mit Publikum und ein Rechts-
verstandnis im Umgang mit Wahlen.
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2.5.6 Grillfeste

Die jahrlich stattfindenden Grillfest mit den Azubis mussten 2020 und 2021 wegen der
Corona-Pandemie pausieren, konnten aber 2022 wieder auf der Zitadelle statt. Gerade
dieser zwanglose Rahmen ldsst nicht nur Ausbildungsgruppen zusammenkommen, die
in sehr unterschiedlichen Berufen ausgebildet werden, sondern auch den Kontakt mit
den Ausbildungsleitungen und der Abteilungs- und Amtsleitung des Hauptamts.

2.5.7 Anwidrter:innenprojekte

Die Beamtenanwadrter:innen werden seit vielen Jahren wahrend ihrer praktischen Stu-
dienzeit in Projekten eingesetzt. Hierzu werden etwa 3 bis 5 Anwarter:innen fiir 1 Monat
zusammengefasst um ein Projektthema zu bearbeiten. Wahrend des Projekts werden In-
formationen zusammengetragen, ausgewertet und die Ergebnisse in einem Projektbe-
richt dargestellt. Den Schlusspunkt bildet eine Prasentation der Ergebnisse, an der neben
der Projektleitung auch die Ausbildungsleitung und die im Hauptamt verantwortlichen fiir
die Ausbildung teilnehmen.

Im Jahr 2021 mussten die Anwadrter:innenprojekte pausieren. Die Themen der Anwar-
ter:innenprojekte im Jahr 2022 waren wieder sehr vielfdltig und kamen aus unterschied-
lichen Amtern der Stadt. So befassten sich die Anwérter:innen einen Monat lang mit den
Themen Basisqualifizierung fiir Mitarbeitende, Gender Mainstreaming im Stadtplanungs-
amt, Umsetzung der neuen Begriinungs- und Gestaltungssatzung sowie Umsetzung der
kommunalen Satzung zum Schutz von Wohnraum vor Zweckentfremdung.

Immer wieder finden die Uberlegungen und Ergebnisse Eingang in die konkrete Arbeit der
Stadtverwaltung und werden dort auch umgesetzt.

2.5.8 Unterstiitzung bei der Betreuung ukrainischer Fliichtlinge

Dass Ausbildung kein ,,Schonraum* ist, sondern immer mit Lebenswirklichkeit zu tun hat,
erlebten Anwarter:innen im April und Mai 2022 beim Amt fiir soziale Leistungen. Dort un-
terstiitzten sie die Mitarbeiter:innen bei der Bewaltigung des Fliichtlingsandrangs durch
die Ukrainekrise. Gerade die Sensibilisierung fiir politische und gesellschaftliche Vor-
gdnge oder die Férderung von sozialem Verstandnis bilden einen wichtigen Bestandteil
der Ausbildung und des Studiums. Die Unterstiitzung wurde von den verantwortlichen
des Amtes fiir soziale Leistungen dankbar angenommen.
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3. Ausblick

Die Erkenntnisse aus den vorangegangen Personalberichten haben zu einem noch gro-
Beren Engagement in der Ausbildung von Nachwuchskréften gefiihrt. Die Vorbereitungen
zur weiteren Steigerung der Ausbildungszahlen laufen seit einigen Jahren und Mafinah-
men werden umgesetzt. Hierzu zdhlte vor allem die Schaffung zusatzlicher Ausbildungs-
platze. So konnten die Ausbildungszahlen in den vergangene 5 Jahren um rund zwei Drit-
tel gesteigert werden.

Um besonders den Personalbedarf im Verwaltungsbereich weiter zu sichern, sollten jahr-
lich etwa 50 bis 60 Verwaltungsnachwuchskréfte dem ,,Arbeitsmarkt“ Stadtverwaltung
zur Verfligung stehen. Um diese strategische Aufgabe erfiillen zu konnen, wurden als Er-
gebnis einer Organisationsuntersuchung zusatzliche Arbeitspldtze im Bereich der Perso-
nalentwicklung geschaffen. Parallel miissen bereits entwickelte Konzepte im Recruiting
von Nachwuchskraften umgesetzt werden um auf einem hart umkampften Ausbildungs-
markt weiter bestehen zu kénnen.

Neue finanzielle Moglichkeiten lassen ab 2023 auch die Finanzierung der Lernmittel fiir
die Nachwuchskréfte zu und erlauben die monatliche Kosteniibernahme des 49-Euro-Ti-
ckets. Als zusdatzliches ,,Bon-Bon“ erhalten alle Nachwuchskréfte einen jahrlichen Bii-
chergutschein.

Neue Arbeitsformen wie noch flexiblere Arbeitszeiten und Telearbeit verlangen nach einer
Neuausrichtung der praktischen Ausbildung. Das in den 90er Jahren entwickelte Ausbil-
dungskonzept, welches eine 1:1-Zuordnung von Ausbildungsbeauftragten und Nach-
wuchskraften vorsieht und sich bis heute bewdhrt hat, wird angepasst werden miissen.
So muss die Projektarbeit in der Ausbildung verstarkt werden und wo es erforderlich ist,
miissen die Aufgaben einzelner Aushildungsbeauftragter im Team wahrgenommen wer-
den.

In der demografischen Entwicklung liegen besonders fiir Nachwuchskrafte auch viele
Chancen. Viele attraktive Arbeitsbereiche miissen neu besetzt werden und durch den Ru-
hestand vieler Fiihrungskréfte entstehen vermehrt gute Karriereméglichkeiten. Die Stadt-
verwaltung besitzt unter anderem mit ihrem Personalentwicklungskonzept starke Argu-
mente, um gerade zukiinftige Nachwuchskrafte zu tiberzeugen.
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1. Re-Start der Fortbildung

Wie viele andere Bereiche in der Verwaltung hat auch die innerstadtische Fortbildung
sehr unter den Einschrdankungen durch die Pandemiebekdmpfungsmafinahmen gelitten.
Vor allem im Jahr 2020, als erst noch Kommunikationsalternativen aufgebaut werden
mussten, sind die Zahlen fiir Seminare und damit der Teilnehmenden regelrecht einge-
brochen. Kontaktbeschrankungen haben dazu gefiihrt, dass zahlreiche Veranstaltungen
ausfallen oder verschoben werden mussten. Eine Online-Infrastruktur, war im notwendi-
gen Maf3 noch nicht vorhanden, konnte aber ziigig aufgebaut werden. Auch die stadti-
schen Mitarbeiter:innen mussten in der Folge erst lernen, mit den neuen Kommunikati-
onskandlen umzugehen. Allerdings eigneten sich auch nicht alle Fortbildungsveranstal-
tungen fiir ein Online-Format. Oft sehr kurzfristig eingefiihrte gesetzliche Regelungen
brachten zudem keine Planungssicherheit, so dass viele Veranstaltungen abgesagt,
mehrfach geplant oder verschoben werden mussten.

So fiihrte das Fortbildungsjahr 2021 zu einer Neuausrichtung und zu Ergdanzungen in der
Organisation und der Durchfiihrung von Seminaren. Durch kleinere Gruppen, welche die
Abstandsregelungen sicherten, das Umstellen auf eine Online-Seminarform wo es mog-
lich und sinnvoll war und vor allem mit Hilfe von viel Planung und Flexibilitat bei allen
Beteiligten, Referent:innen, Organisator:innen und Mitarbeiter:innen, konnten so im Jahr
2021 mit insgesamt 1604 Teilnehmenden in 161 Seminaren die Zahlen wieder deutlich
gesteigert werden. Damit wurde an die hohen Standards vergangener Jahre nicht nur an-
gekniipft, sondern diese sogar liberboten.

Ein GroBprojekt im Herbst/Winter 2021 war die Umsetzung der Schulungen zur neuen
Dienstvereinbarung Leistungsentgelt mit allein 43 zusatzlichen Veranstaltungen und 414
zusatzlichen Teilnehmenden. Im Rahmen der Schulungen wurde zudem eine neue Semi-
narform etabliert - Live-Online-Schulung plus Lernplattform - und von den Teilnehmer:in-
nen gut angenommen. Mit dieser Form der Schulung war es moglich trotz schwieriger
Rahmenbedingungen in relativ kurzer Zeit viele Teilnehmer:innen in einem neuen Thema
zu schulen. Die Schulungen zum Leistungsentgelt wurden mit dem Fortbildungspro-
gramm 2022 in das Standardrepertoire aufgenommen und kénnen weiterhin besucht
werden.

Selbst wenn die Fortbildungszahlen 2021 um die Schulungen zur DV Leistungsentgelt
bereinigt werden, bleiben immer noch beeindruckende statistische Werte iibrig, welche
das Fortbildungsinteresse der stadtischen Mitarbeiter:innen unterstreichen.
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Abbildung 1: Interne Fortbildungen 2013 - 2022
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Parallel zur Umsetzung des Fortbildungspro-
gramms 2021 begannen die Vorarbeiten zur
Neukonzeption des stddtischen Fortbildungs-
programmes fiir die kiinftigen Jahre. Und ,,neu”
bezog sich dieses Mal nicht nur auf das neue
Erscheinungsjahr, sondern auch auf eine neue
Struktur und viele neue Inhalte. Auf tiber 170
Seiten Fortbildungsprogramm werden nun in
13 Kategorien eine Vielzahlvon Seminaren an-
geboten. So reicht die Angebotspalette neben
den bewdhrten Themen ,Fiihrung” oder ,,Mo-
dernes Biiromanagement“ zu neuen Katego-
rien wie ,Digitalisierung”, ,Diversity, Beruf
und Familie“ und ,,Nachhaltigkeit“. Um diesen

»Neustart” auch sichtbar zu machen, wurde ein vollig neues Erscheinungsbild gewahlt.
Neu ist tibrigens auch, dass das gedruckte Fortbildungsprogramm klimaneutral durch
Kompensation der CO2e-Emissionen iiber Klimaschutzprojekte ist. Weitere Informatio-
nen sind auf der Intranetseite der Fortbildung! zu finden.

Zur Neukonzeption des Fortbildungsprogramms gehort aufSerdem das Angebot des Be-

trieblichen Gesundheitsmanagements (BG
sdtzliche Seminare im Bereich Gesundheit

Das neue Fortbildungsprogramm und bes
fekt* fiihrten im Jahr 2022 zu einer wahren

M) und der Gesundheitsberatung, welches zu-
und Sport anbietet.

timmt auch ein gewisser ,,Corona-Nachholef-
Anmeldeflut zu Fortbildungsveranstaltungen.

s, https://intra.ad.mainz.de/job/fortbildung/fortbildung-unterseiten/fortbildungsprogramm.php
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Als Hochststand verzeichnete das Fortbildungsteam 2400 Anmeldungen, wovon 2048
Anmeldungen zu einer Seminarteilnahme fiihrten — ebenfalls ein neuer Rekordwert.

Die neue Optik und die neuen Inhalte wurden sehr gut angenommen und die vielen posi-
tiven Riickmeldungen zeigen die ,,Lust auf Fortbildung® bei den Mitarbeiter:innen der
Stadtverwaltung. Mehr als 20 Seminare wurden aufgrund der hohen Nachfrage mehrfach
angeboten, um moglichst vielen Interessierten die Teilnahme zu erméglichen. Hinzu ka-
men verschiedene zusétzliche ,,Ad hoc-Seminare“ wie Kundenorientierung, Fordermittel-
management, Projektmanagement, Biirgerbeteiligung und Energie sparen.

Die Modulreihe ,,Grundlagen der 6ffentlichen Verwaltung® ist so erfolgreich und gut nach-
gefragt, dass diese bereits 2022 um die Module Personalwesen und Haushaltsrecht er-
weitert wurde. Weitere Module sind fiir die zukiinftigen Fortbildungsprogramme in der
Planung.

Es muss besonders erwdhnt werden, dass viele Seminarangebote nur durch das zusatz-
liche Engagement stadtischer Kolleg:innen umgesetzt werden kénnen. Themen wie Ar-
beitsschutz, SAP, Katalogeinkauf, Korruptionspravention, Session, Informationssicher-
heit, Personalauswahl- und —fithrung, BEM, Videokonferenzen, die Seminare der Modul-
reihe Grundlagen der 6ffentlichen Verwaltung und einiges mehr werden von stadtischen
Referent:innen angeboten. Damit stellen sie ihr Wissen und ihre Fachkompetenz neben
ihrer eigentlichen Tatigkeit anderen Kolleg:innen zur Verfiigung und leisten einen wichti-
gen Beitrag zur Wissensvermittlung und dem Wissensmanagement bei der Stadtverwal-
tung Mainz.

2. Die Programmfortbildung

Die turbulenten zwei Jahre 2020 und 2021 haben auch ihre Spuren in der stddtischen
Fortbildung hinterlassen. Deutlich abzulesen sind die Schwankungen an den statisti-
schen Zahlen.
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Abbildung 3: Seminarstatistik 2013 - 2022
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Der ,,Einbruch” der Zahl durchgefiihrter Seminare im ersten Corona-Jahr ist deutlich zu
erkennen. Gleichzeitig war das Jahr 2022 das in dieser Hinsicht erfolgreichste Fortbil-
dungsjahr iberhaupt. Auch wenn bei der Stadtverwaltung etwas mehr Frauen als Manner
beschiftigt sind, stellen Frauen bei den Teilnahmezahlen an Fortbildungsveranstaltun-
gen die deutliche Mehrheit.

Teilnahmezahlen nach Geschlecht

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

v weiblich ®mannlich > divers

Abbildung 4: Teilnahmezahlen nach Geschlecht

Sicherlich ist eine gestiegene Fortbildungsaktivitat auch auf das Anwachsen der Verwal-
tung zuriickzufiihren. Jedoch zeigt die Fortbildungsquote, dass sich im Trend die Anzahl
der Teilnehmer:innen, gemessen an der Zahl der Mitarbeiter:innen der Stadtverwaltung
zwischen 2013 (mit 29,3 %) und 2022 (mit 42,1 %) deutlich gesteigert hat.
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Abbildung 5: Fortbildungsquote 2013 - 2022
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Beim Blick auf die Altersgruppen wird deutlich, dass die Seminarteilnehmer:innen gleich-
mafig aus allen Bereichen kommen - von der Gruppe der 18 — 24-Jdhrigen einmal abge-
sehen. Fortbildung ist damit nicht eindeutig von einem altersbezogenen Interesse gelei-
tet.

Altergruppen 2021 und 2022
n=3652
18-24 Jahre
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25-34 Jahre

tiber 50 Jahre
24%

34%
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38%

Abbildung 6: Seminarteilnahmen nach Altersgruppen

3. Individuelle Angebote

Neben der Programmfortbildung nehmen individuelle Angebote einen immer breiteren
Raum ein. Ein ,,maf’geschneidertes Seminar“ passt einfach besser. Sollte es einen spe-
ziellen Fortbildungsbedarf geben, kénnen auch Einzelveranstaltungen organisiert wer-
den. Dies kdnnen entweder spezielle Fachfortbildungen sein, Teamentwicklungsmaf-
nahmen, Mediationen oder auch Einzelcoachings. Ab dem Fortbildungsprogramm 2023
sind hierzu Angebote enthalten?. In jedem Fall ist es entscheidend, dass nicht nur Fort-
bildungen angeboten, sondern auch von der Verwaltung angefordert werden.

4. Fiihrungsfortbildung

Die Instrumente der Fiihrungsfortbildung sind detailliert in Kapitel D ,,Fiihrungskrafteent-
wicklung® ab Ziffer 3.3. dargestellt. Die Neukonzeption des stddtischen Fortbildungspro-
gramms fasst nun alle diese Ma3nahmen im ,,A-Bereich“ — Fiihrungsfortbildung zusam-
men.

Als Grundlage fiir ein gemeinsames Filhrungsverstandnis, welches an den Fiithrungsleitli-
nien der Stadtverwaltung ausgerichtet ist, dienen die Fiihrungskollegs fiir Abteilungs-
und Sachgebietsleitungen. Fiir alle neuen Filhrungskréfte dieser Ebenen ist die Teilnahme
wiinschenswert. In mehreren Modulen werden die unterschiedlichen Aspekte von Fiih-

2 z.B. individuelles Fiihrungskrifte-Feedback (A 21) oder Einzelcoachings (A 22)
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rungsverantwortung und Fiithrungsverhalten vermittelt. Zugleich haben die Teilnehmer:in-
nen die Moglichkeit, sich untereinander — auch tiber den eigenen Wirkungskreis hinaus
—zuvernetzen und so den eigenen Horizont zu erweitern. Die Inhalte der Fiihrungskollegs
fiir Sachgebietsleitungen bilden auch die inhaltliche Grundlage des Fiihrungskrafte-Ge-
winnungsprogramms.

Fiir die Ebene der Amts- und Werkleitungen werden unterjahrig moderierte Workshops zu
gemeinsamen Themen angeboten. Den Schlusspunkt bildet hier eine zweitdgige Klausur-
tagung.

Zahlreiche weitere Veranstaltungen runden die Fiihrungskrafteentwicklung ab. Hier sind
fir spezielle Gruppen, wie etwa das Forum Frauen in Fiihrung (FiF), die Fiihrungskollegs
fiir Kita-Leitungen und stellvertretende Kita-Leitungen zu nennen. Fiir spezielle Fiihrungs-
ebenen werden die Abteilungsleitungsrunden und ab 2023 die Sachgebietsleitungsrun-
den angeboten.

Gerade die Fiihrungskrafte als Anker fiir die Gestaltung von Veranderungsprozessen,
spielen iber die Kommunikation mit den Mitarbeiter:innen gerade im Bereich der Perso-
nalbindung eine entscheidende Rolle. Anstehende Prozesse wie die zunehmende Digita-
lisierung der Verwaltung oder das Wissensmanagement werden die Fiihrungskréfte wei-
ter fordern. Damit sie gut vorbereitet sind und diese Aufgaben auch gut bewaltigen kon-
nen, werden die passenden Instrumente hierzu angeboten.

5. Qualifizierung

Erstmals wird im Personalbericht das Kapitel C-Fortbildung um das Thema Qualifizierung
in der Uberschrift ergdnzt. Zwar gab es an dieser Stelle bereits Informationen zu diesem
Thema, aber dieser Teilaspekt der Fortbildung erscheint so bedeutsam, dass dessen
Wichtigkeit nochmals unterstrichen wird.

Dem zunehmenden Fachkraftemangel kann durch die Einstellung externer Fachkrafte be-
gegnet werden oder durch die Weiterqualifizierung bereits vorhandenen Personals. Ge-
rade die Weiterqualifizierung schafft berufliche Perspektiven, die wesentlich mit zur Per-
sonalbindung beitragen.

5.1Verwaltungslehrgdange am KSI Mainz

Fiir die allgemeine Verwaltung bilden die Verwaltungslehrgange | und Il die Qualifizie-
rungsmoglichkeiten um beruflich aufzusteigen. Der TV6D und die Entgeltordnung sehen
bestimmte Berufsqualifikationen vor, die Voraussetzung fiir die Eingruppierungen sind.
Fiir die Eingruppierung in die Entgeltgruppe (EG) 6 bis 9 a TVGD - vergleichbar mit dem 2.
Einstiegsamt der Beamt:innen - bedarf es grundsétzlich der Berufsausbildung zu Verwal-
tungsfachangestellten oder einer einschlédgigen vergleichbaren dreijahrigen Ausbildung.
Fiir die Eingruppierungen in die EG 9b bis 12 TVSD - vergleichbar mit dem 3. Einstiegsamt
- ist ein Bachelorabschluss erforderlich. Fiir die allgemeine Verwaltung ist im Beschaftig-
tenbereich keine Ausbildung nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) vorgesehen. Hier
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qualifiziert der erfolgreiche Abschluss des Verwaltungslehrgangs Il zu Verwaltungsfach-
wirt:innen zur Eingruppierung in die EG 9b bis 12.

Bereits seit vielen Jahrzehnten fordert die Stadtverwaltung Beschéftigte gerade in diesem
Bereich. Die steigende Zahl von Ruhestdndler:innen hat zu einer vermehrten Nachfrage
bei den Verwaltungslehrgangen gefiihrt. Das KSI Mainz — in der Tragerschaft der Stadt-
verwaltung Mainz — hat im Mai 2019 einen zweiten Priifungsausschuss errichtet. Dieser
Schritt wurde durch die deutliche Steigerung des Platzangebots auf jetzt 6 parallellau-
fende Verwaltungslehrgédnge | und Il notwendig.

Das Interesse und der Bedarf am Besuch der Verwaltungslehrgange ist iiber die Jahre ste-
tig angewachsen. Besonders fiir die Absolvent:innen der Verwaltungsausbildung sind die
beruflichen Weiterqualifizierungsmoglichkeiten sehr attraktiv. Dies zeigt ein Blick auf die
Zahlen (ber den Besuch der Verwaltungslehrgdnge der vergangenen knapp 30 Jahre.
Hier sind alle ehemaligen Nachwuchskrafte der Stadtverwaltung erfasst, die nach ihrer
Ausbildung die Verwaltungslehrgédnge besucht haben.

Besuch der Verwaltungslehrgdange | und Il
1994 - 2022

FBK/KBM

AZUbiS insgesamt S

50 100 150 200

» Lehrgdnge besucht ¥ Azubis insgesamt

Abbildung 7: Besuch der Verwaltungslehrgénge | und Il

Der Bezirkstarifvertrag tiber die Ausbildungs- und Priifungspflicht sieht die Pflicht zum
Besuch eines Lehrgangs vor, sofern die fiir die Stelle vorgesehene fachliche Qualifikation
noch nicht vorliegt. Diese Qualifikation muss durch den erfolgreichen Abschluss der Lehr-
gange nachtraglich nachgewiesen werden.

Hinsichtlich des Teilnehmer:innenkreises gibt es zwischen dem Verwaltungslehrgang |
und Il erhebliche Unterschiede. Zwischen 2007 und 2022 haben insgesamt 99 stadtische
Beschaftigte den Lehrgang | oder Il besucht. Dieser Teilnehmer:innenkreis setzt sich aus
eigenen ehemaligen Nachwuchskrédften und aus Seiteneinsteiger:innen (extern einge-
stellte Verwaltungsmitarbeiter:innen) zusammen. Die Teilnehmerzahl im Verwaltungs-
lehrgang | aus dem Kreis der Seiteneinsteiger:innen macht iiber 80 % aus, beim Verwal-
tungslehrgang Il dagegen nur 25 %.
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Verwaltungslehrgang | Verwaltungslehrgang Il
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Abbildung 8: Besuch Verwaltungslehrgang | Abbildung 9: Besuch Verwaltungslehrgang Il

Gerade im Beschaftigtenbereich der EG 6 bis 9a TVoD ist die Einstellung externer Verwal-
tungsmitarbeiter:innen besonders hoch. Diese extern eingestellten Mitarbeiter:innen
maochten sich verstdrkt im Verwaltungsbereich weiterqualifizieren. Der Teilnehmer:innen-
kreis im Verwaltungslehrgang Il rekrutiert sich dagegen in erster Linie aus eigenen ehe-
maligen Nachwuchskréften.

Aktuell besuchen 60 Beschaftigte die Verwaltungslehrgdnge | und Il. Viele sind priifungs-
pflichtig, jedoch werden jahrlich auch Beschdftigte auf freiwilliger Basis zugelassen, die
sich ,,vorab“ schon einmal qualifizieren méchten.

Aktuelle Teilnahme an Verwaltungslehrgangen
31.12.2022

Lehrgang | Lehrgang Il

v gesamt ¥ priifungspflichtig

Abbildung 10: Aktueller Besuch der Verwaltungslehrgdnge | und Il

Die Erfolgsquoten sind in beiden Lehrgdngen sehr hoch. So beenden 79 % der,,Starter:in-
nen“ den Lehrgang | erfolgreich. Beim Lehrgang Il sind es sogar 84 %. Der Anteil derjeni-
gen, die den Lehrgang vorzeitig abbrechen ist in beiden Lehrgangen mit 19 %, bzw. 14 %
vergleichbar. Die Griinde hierfiir liegen haufig in der zusatzlichen Belastung durch den
berufsbegleitenden Besuch der Lehrgédnge an einem Tag in der Woche. Treten noch Be-
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lastungen im privaten Bereich hinzu, wird die Gesamtsituation bei einzelnen Beschiftig-
ten nur schwer beherrschbar und dies fiihrt oft zum Abbruch des Lehrgangs. Die Zahl der-
jenigen, die zu den Priifungen antreten und anschlieRend bestehen liegt im Lehrgang |
bei 100 % und im Lehrgang Il bei 98 %.

Lehrgang | 2% 0% Lehrgang Il
2007 - 2022 2007 - 2022

0% 2%

H bestanden Habgebrochen Mnicht bestanden Msonstiges M bestanden Habgebrochen Mnicht bestanden Hsonstiges

Abbildung 11: Erfolgsquote Lehrgang | 2007 - 2022 Abbildung 12: Erfolgsquote Lehrgang Il 2007 - 2022

5.2Fortbildungsqualifizierungen

Neben dem Besuch der Verwaltungslehrgdnge steht mit der Fortbildungsqualifizierung
ein weiteres Instrument der beruflichen Weiterqualifizierung zur Verfiigung. Fiir die Be-
amt:innen wurde im Zuge der Dienstrechtsreform 2010 in § 28 der Laufbahnverordnung
(LbVO) die Fortbildungsqualifizierung zum Erreichen des 3. bzw. des 4. Einstiegsamtes
gesetzlich geregelt. Die Kosteniibernahme fiir die erforderlichen Qualifizierungspldane
werden seit 2022 aus dem Budget der Personalentwicklung im Hauptamt zentral iiber-
nommen. Die Qualifizierungsstationen sind schwerpunktmafig an der Hochschule fiir 6f-
fentliche Verwaltung (H6V) in Mayen angesiedelt. Weitere kostenpflichtige Qualifizie-
rungsmaBnahmen werden auch von der Kommunalakademie Rheinland-Pfalz e. V. und
anderen MaBnahmetrdagern durchgefiihrt.

Beschaftigen Verwaltungsmitarbeiter:innen stehen neben den genannten Verwaltungs-
lehrgangen ebenfalls Fortbildungsqualifizierungen (FQ) auf tarifrechtlicher Grundlage of-
fen. Im Gegensatz zur Fortbildungsqualifizierung der Beamt:innen erfolgt diese FQ ,,on
the Job“. Beschaftigte erhalten demnach, im Unterschied zu den Verwaltungslehrgangen,
keine allgemeine Qualifizierung, sondern nur eine spezielle um die Eingruppierungsvo-
raussetzungen fiir ,,andere Bewerber:innen fiir eine bestimmte Tatigkeit zu erreichen.
Die zugrundeliegenden Qualifizierungsplane werden vom Hauptamt erstellt. Im Jahr 2022
haben 38 Qualifizierer:innen an iiber 210 Seminaren des stadtischen Fortbildungspro-
gramms teilgenommen und sich fiir neue Tatigkeiten qualifiziert. Davon haben 12 Perso-
nen ihre QualifizierungsmaBnahme im Jahr 2022 bereits erfolgreich abgeschlossen, die
ibrigen werden im Jahr 2023 folgen.

5.3 Berufskraftfahrerqualifizierung

Neben den zahlreichen anderen Fortbildungsangeboten der Stadt Mainz bietet der Ent-
sorgungsbetrieb Fortbildungen zur Weiterbildung der Berufskraftfahrer: innen an. Diese
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setzen sich aus mehreren Modulen mit verschiedenen Themen zusammen. Beispiels-
weise werden Inhalte wie die Verbesserung des rationellen Fahrverhaltens auf Grundlage
der Sicherheitsregeln, Sensibilisierung in Bezug auf Risiken des Straf’enverkehrs und Ar-
beitsunfélle oder Fahigkeiten zur Optimierung des Kraftstoffverbrauchs und Reduzierung
der Abgasemissionen vermittelt.

2021 konnten gliicklicherweise trotz Corona-Einschrankungen 14 Fortbildungen stattfin-
den. Bei derAltersstruktur der Teilnehmenden ist auffallig, dass die Altersgruppe 50+ den
groBten Anteil bildet. Die tbrigen Altersgruppen sind deutlich weniger vertreten. Dies
konnte etwa daran liegen, dass auch der Anteil dieser Altersgruppen an der Gesamtzahl
der Mitarbeitenden deutlich niedriger ist.

5.4Fortbildung in den Kitas

Ein seit Jahren, speziell fiir die Arbeit in den Kitas entwickeltes Fortbildungsprogramm,
enthdlt weitere Unterstiitzungs- und Qualifizierungsangebote. Dieses Angebot richtet
sich zwar in erster Linie an die Mitarbeiter:innen des Erziehungsdienstes, enthélt aber
auch Veranstaltungen fiir die Wirtschaftskrafte. Das Programm ergédnzt die Moglichkeiten
der Weiterqualifizierung {iber die Verwaltungslehrgédnge oder auch den Besuch von Ver-
anstaltungen des stéddtischen Forthildungsprogramms. Der Schwerpunkt liegt neben all-
gemeinen Themen wie ,,Teamsitzungen effektiv leiten und gestalten® bis hin zu padago-
gischer Konzeptarbeit.

6. Ausblick

Die Neuausrichtung des Forthildungsprogramms beinhaltet auch die Aufgabe, Verande-
rungsprozesse aktiv zu begleiten, Mitarbeiter:innen und Fiihrungskraften Handlungshil-
fen mitzugeben und auch Foren zu bieten, in denen gemeinsame Belange besprochen
und entwickelt werden kdénnen.

Um den Service fiir Seminarteilnehmer:innen und Referent:innen weiter zu verbessern,
ist die Implementierung eines neuen Seminarverwaltungsprogramms fiir 2023 geplant.
Hier kdnnen Interessierte noch besser und gezielter Veranstaltungen auswahlen. Insge-
samt soll die Nutzerfreundlichkeit verbessert werden und mehr Funktionen zur Verfiigung
stehen wie beispielsweise das Bereitstellen von Seminarunterlagen, Feedbackmdoglich-
keiten, die Verwaltung der eigenen An- und Abmeldungen oder das Herunterladen von
Teilnahmebescheinigungen.
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7. Zahlen
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Seminare 110 122 154 127 136 150 149 72 161 205
insgesamt
davon eintégig 58 75 107 81 81 109 99 44 124 124
davon 52 47 47 46 57 49 50 28 37 81
mehrtédgig
Tellnehmerin- | 193 1479 1546 1495 1438 1775 1430 621 1604 2048
nen insgesamt
da"°HC’r‘:é""' 370 412 455 389 381 530 373 205 525 642
davon weiblich | 823 1067 1091 1097 1057 1245 1057 416 1079 1404
davon divers 2
Beamte 325 331 435 416 399 476 274 139 272 362
Beschiftigte 868 1148 1111 1079 1039 1299 1156 482 1332 1686
Altersgruppen
18-24 Jahre 72 97 126 102 63 103 56 36 43 103
25-34 Jahre 334 389 385 472 400 536 389 171 385 495
35-49 Jahre 453 519 587 483 470 576 487 204 603 765
tiber 50 Jahre 334 474 448 438 505 560 498 210 573 685
Tabelle 1: Seminarteilnahmen 2013 - 2022
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1. Die aktuelle Situation

Einer der dynamischsten Bereiche der Personalentwicklung bildet die Talentsuche und
Qualifizierung neuer Fiihrungskréaftel. Die demografische Entwicklung macht sich auch
deutlich bei den Fiihrungskréften bemerkbar. Aktuell sind bei den Amtern und Eigenbe-
trieben der Stadtverwaltung 460 Fiihrungskréfte eingesetzt. Im vergangenen Bericht
2021 waren dies noch 428, eine Steigerung um knapp 7 %. Mit der Steigerung der Mitar-
beitendenzahl geht zwangldufig auch eine Steigerung der Anzahl der Fiihrungskréfte ein-
her. Zusétzlich wurden zur Entlastung zahlreicher Arbeitsbereiche auch neue Fiihrungs-
positionen geschaffen. Die Leitungsspanne ist mit einem Verhaltnis von etwa 1:10 sehr
stabil.

Fiihrungspersonal - Leitungsspanne

500 6000
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400 5000
350 ' 4000
300 ===
250 3000
200
150 2000
100 i i 1000

50

0 0
2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022

E===d Anzahl der Fihrungskrafte e Anzahl der Mitarbeitenden
Abbildung 1: Entwicklung der Leitungsspanne

Betrug die Quote der Fiihrungskréfte, die in den kommenden 15 Jahren in Ruhestand ge-
hen laut Personalbericht 2017 noch 60 %, sind dies aktuell nur noch 49,8 %. Allerdings
bleibt die Herausforderung, neue Fiihrungskrafte zu finden und zu qualifizieren, eine der
zentralen Herausforderungen. Die Personalbindung ist bei der Stadtverwaltung sehr
hoch. Dies gilt besonders bei den Filhrungskraften. Daher ist die Fiihrungskrafte-Gewin-
nung als nachhaltig wirkende Maflnahme zu betrachten. Scheiden in den kommenden 5
Jahren im Vergleich zu den Berichten 2019 und 2021 noch deutlich mehr Fiihrungskrafte
laut aktuellem Bericht aus, sind dies mittel- und langfristig deutlich weniger.

Abb. 2 zeigt diesen Trend auf.

1 Vgl. die Darstellung in Personalbericht 2021, Kap. D, Fiihrungskréfteentwicklung, Ziff. 1, S. 45
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Ruhestand der Fiihrungskrdfte im Vergleich
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Abbildung 2: Ruhestand der Fiihrungskrdfte im Vergleich

Der Ruhestandbeginn der Fiihrungskrafte verlduft in den kommenden Jahren uneinheit-
lich.

Ausscheidende Fiihrungskrafte wegen Erreichens der Altersgrenze
n=460
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Abbildung 3: Ausscheidende Fiihrungskrdfte bis 2037

Ein differenziertes Bild zeigt sich bei der Betrachtung nach Berufsgruppen. In den kom-
menden 10 Jahren gehen rund ein Drittel (33,5 %) der stadtischen Fiihrungskrafte in den
Ruhestand. Dies sind 154 Personen. Dabei bildet zwar nicht anteilig, jedoch in absoluten
Zahlen die allgemeine Verwaltung mit 80 Fiihrungskraften den grofiten Bereich. Hier wer-
den 43,7 % der Fiilhrungskréfte in Ruhestand gehen.
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Ruhestand von Fiihrungskrdften nach Berufsgruppen
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Abbildung 4: Ruhestand von Fiihrungskrdften nach Berufsgruppen

Im Vergleich zum Personalbericht 2021 stellen sich die konkreten Zahlen wie folgt dar:

Zeitraum Anzahl im Bericht 20212 In Prozent im Bericht 2021
Verwaltung 80 64 43,7 % 41,6 %
Wissenschaft 8 10 50,0 % 55,6 %
Technik 17 8 31,5% 38,1 %
Ingenieurbereich 12 9 44,4, % 37,5 %
Kunst/Kultur 5 6 83,3 % 54,5 %
Handwerk 4 26 33,3 % 49,1 %
Sozialbereich 28 29 17,3 % 19,7 %
Summe 154 152 33,5% 35,5 %

Tabelle 1: Ruhestand von Fiihrungskrdften nach Berufsgruppen

Ndhere Informationen und Auswertungen zur Geschlechterverteilung der Fiihrungskréfte
oder Fiihrungskréften in Teilzeit oder Telearbeit, sind unter Kapitel G — Gleichstellung zu
finden.

2. Fiihrungskréafte-Gewinnungsprogramm

Dich wichtigste Mafnahme Fiihrungskréfte zu ersetzen, ist seit {iber 20 Jahren das Fiih-
rungskrafte-Gewinnungsprogramm der Stadtverwaltung. Wahrend dieser Zeit wurden die
Inhalte standig erweitert, angepasst und auf die jeweils aktuellen Entwicklungen abge-
stimmt.

Das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm zielt neben der Vermittlung von Wissen und
Einstellung zum Thema Fiihrung auch auf das Werben um Mitarbeiter:innen ab, sich fiir
die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben zu begeistern. Somit trdgt auch das Fiihrungs-
krafte-Gewinnungsprogramm sehr zur Personalbindung bei, weil es neue Wege und inte-
ressante berufliche Perspektiven aufzeigt.

2bezogen auf die entsprechenden 5-Jahres-Zeitrdume
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Die Stadtverwaltung bietet fiir Erziehungskrafte ein auf die Fiihrungsaufgaben in Kitas,
speziell abgestimmtes Fiihrungskréfte-Gewinnungsprogramm an. Besonders in diesem
dynamischen Bereich zeigt sich der Wert dieses Programmes, weil es immer wieder gelingt
gut ausgebildete Mitarbeiter:innen als stellvertretende und Leitungskréfte der Einrichtun-
gen zu gewinnen.

2.1.Struktur und Inhalt

Der Zuschnitt des FK-Gewinnungsprogramms umfasst wahrend der Dauer von rund 12
Monaten eine Modulreihe von 6 zwei- bis dreitdgigen Seminaren, das Programm fiir kiinf-
tige Kita-Leitungen 7 Seminare. Die Programme wurden seit Beginn bis 2018 unregelma-
Big und seit 2020 jahrlich angeboten. Die inhaltliche Begleitung erfolgt durch ein exter-
nes Beratungsunternehmen.

Das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm richtet sich an Mitarbeiter:innen aus allen Ta-
tigkeitsfeldern der Verwaltung und Berufsgruppen, die bislang noch keine Fiihrungsauf-
gaben wahrnehmen. Um die Talente aus dem Bewerber:innenkreis zu finden, steht zu
Beginn eine mehrstufige Potentialanalyse, die, wie das Programm selbst, extern durch-
gefiihrt wird. Die erfolgreichen Bewerber:innen nehmen anschlieBend am Qualifizie-
rungsprogramm teil. Denjenigen, die vorerst nicht zum Zug kommen, werden Moglichkei-
ten zur Férderung angeboten. Wie diese Fordermafinahmen konkret aussehen, entschei-
det ein Gesprach zwischen Bewerber:in und der Personalentwicklung.

Begleitet wird die Flihrungskrafte-Gewinnung durch ein parallel laufendes Mentoring-Pro-
gramm, in welchem erfahrene Fiihrungskrédfte den Mentees als Gesprachspartner:innen
zur Verfiigung stehen. In Matching-Treffen werden die Paare aus Mentoren und Mentees
gebildet. Trotz geplanter und inhaltlich vorbereiteter Veranstaltungen, die von der Perso-
nalentwicklung gesteuert werden, bleibt fiir Mentor:innen und Mentees ausreichend Ge-
legenheit fiir einen zusatzlichen Austausch. Das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm
schliefdt mit der Aushandigung von Zertifikaten ab.

2.2.Teilnahme

In den vergangenen 20 Jahren haben 126 Mitarbeiter:innen dieses Programm alleine fiir
den Bereich der Verwaltung (ohne den Erziehungsbereich) absolviert und die meisten von
ihnen konnten sich spater auch erfolgreich um Fiihrungspositionen bewerben.

Trotz der Einschrankungen durch die Folgen der Corona-Pandemie konnten Fiihrungs-
krafte-Gewinnungsprogramme in den vergangenen zwei Jahren weiter durchgefiihrt wer-
den. Blickt man auf die Entwicklung des Fiihrungskréfte-Gewinnungsprogramms der ver-
gangenen 20 Jahre zuriick, zeigt sich ein eindrucksvolles Bild.
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Teilnehmer:innen Fihrungskrafte-
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Abbildung 5: Teilnahmen am Fiihrungskrifte-Gewinnungsprogramm seit 2003

Besonders in den vergangenen 5 Jahren wurden die Anstrengungen in diesem Bereich
deutlich intensiviert, um den demografischen Herausforderungen zu begegnen. Erfreu-
lichist, dass bei der Anzahl der Teilnahmen bei Frauen und Mannern eine Paritat besteht.

Die Fiihrungskréfte-Gewinnung in den Kitas zeigt aufgrund des deutlichen Uberhangs an
weiblichen Beschdftigten auch bei den Teilnahmen ein deutliches Ergebnis. Von insge-
samt 70 Teilnehmenden seit 2003 waren 59 von ihnen Frauen und 11 Manner.

Teilnehmer:innen Fiihrungskrafte-
Gewinnungsprogramm
Erziehungsdienst

2008 2011 2016 2018
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Abbildung 6: Teilnahmen am FK-Gewinnungsprogramm fiir Kitas
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Insgesamt ist das Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm ein {iberaus erfolgreiches In-
strument zur Sicherung der Filhrungskréafteentwicklung.

Jahr Verwaltung Erzieher:innen Summe

2003 31 15 46
2007 8 - 8

2008 - 17 17
2010 9 - 9

2011 - 12 12
2014 10 - 10
2016 28 8 36
2018 9 9 18
2020 9 - 9

2021 12 - 12
2022 10 9 19
Summe 126 70 196

Tabelle 2: Teilnahmen am FK-Gewinnungsprogramm 2003 - 2022

3. MaBBnahmen der Fiihrungskrafte-Entwicklung

Die Folgen der Corona-Pandemie haben zahlreiche MaBnahmen in allen Bereichen der
Personalentwicklung stark behindert. Am deutlichsten wird dies bei den Zahlen iiber die
interne Fortbildung. Waren bis 2019 zwischen 130 und 150 durchgefiihrte Seminare iib-
lich, hat sich im Jahr 2020 diese Zahl mit 72 nahezu halbiert. Die Teilnehmer:innenzahlen
sanken in diesen Jahr um {ber 1.0003. Diesen Rahmenbedingungen fielen auch einige
Mafinahmen der Fiihrungskréfte-Entwicklung zum Opfer.

3.1.Fiihrungskollegs

Die seit Jahren angebotenen Fiihrungskollegs bleiben nicht nur ein Ort, indem Fiihrungs-
kompetenzen vermittelt und gescharft werden sollen, sondern sie sind auch ein Ort des
Austauschs untereinander. Die Fiihrungskollegs werden im stadtischen Fortbildungspro-
gramm flir Abteilungs- und Sachgebietsleitungsebene (dritte Fiihrungsebene) angeboten.
Oft sind Fiihrungskrafte der dritten Fiihrungsebene erstmalig mit Fiihrungsaufgaben be-
traut. Daher entsprechen sich auch die Inhalte des Fiihrungskrafte-Gewinnungspro-
gramms und der Fiihrungskollegs fiir die dritte Fiihrungsebene. Um auch weitere Fiih-
rungskrafte zu qualifizieren, nehmen auch Team- und Bezirksleitungen sowie Einrich-
tungsleitungen (Jugendzentren etc.) an den Fithrungskollegs der dritten Fiihrungsebene
teil.

3 N&heres hierzu in Kap. V Fortbildung und Qualifizierung, Ziff. 2, S. 78
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3.2.Workshops

Die Workshops der Amtsleitungen sind seit Jahrzehnten etabliert. Gerade der Austausch
auf der obersten Verwaltungsebene ist in Zeiten der rasanten Verdnderungen und Her-
ausforderungen unerldsslich, um auch die politische Verwaltungsspitze qualifiziert bera-
ten und unterstiitzen zu konnen. Zahlreiche Situationen fordern die gesamte Verwaltung
und nicht nur einzelne Amter. Die Corona-Pandemie hat eindrucksvoll gezeigt, dass nur
in einem guten Zusammenwirken iiber Amtergrenzen hinweg gute Ergebnisse erzielt wer-
den kdnnen.

Die seit 2015 etablierte Abteilungsleitungsrunde pausierte wahrend der Corona-Pande-
mie und wurde im Jahr 2021 wiederaufgenommen. Als Schnittstelle zwischen strategi-
scher Ausrichtung und operativem Geschaft dient diese extern moderierte Runde als In-
formations-, Diskussions- und Arbeitsplattform. Insbesondere in den Zeiten groer Um-
wadlzungen wie demografische Entwicklung, neue Arbeitszeitmodelle und neue Arbeits-
formen, bedarf es klarer Konzepte und Abstimmungen im Fiihrungsbereich. Gerade in den
genannten Themenbereichen gibt es zahlreiche gemeinsame Schnittstellen. Hier ist ein
Austausch von Ideen und Strategien ebenso wichtig, wie die Diskussion neuer Entwick-
lungen.

3.3.Fiihrungsfortbildung

Im Jahr 2022 wurde das stadtische Fortbildungsprogramm nicht nurin ein neues Gewand
gekleidet, sondern auch die Inhalte wurden grundlegend {iberarbeitet*. Insbesondere
wurde die Fiihrungsfortbildung stark ausgebaut. Neben den bereits beschriebenen The-
men erganzen zahlreiche neue Angebote das bereits breite Fortbildungsangebot. So ent-
wickelt sich das stddtische Fortbildungsprogramm mehr und mehr zu einem zentralen
Steuerelement der Personalentwicklung — insbesondere der Fiihrungskrafteentwicklung.

Die Fortbildung ,,Fiihrungskraft als Teamentwickler:in“ unterstiitzt Fiihrungskréfte bei der
Aufgabe, immer haufiger neue Mitarbeiter:innen in Teams zu integrieren oder ein Team
neu aufzubauen. Selbstverstdndlich werden hierzu auch zusatzliche Teamentwicklungs-
mafinahmen zur Unterstiitzung angeboten. Ebenfalls neu im Programm ist eine Fortbil-
dung zum Thema ,,Fithren auf Distanz*, da, beschleunigt durch die Corona-Pandemie, im-
mer mehr Mitarbeitende alternierende Telearbeitspldtze haben.

Auch bei der Umsetzung (ibergeordneter politischer Themen werden Fiihrungskrafte
durch die stadtische Fortbildung unterstiitzt. Als Beispiel soll an dieser Stelle die Biirger-
beteiligung genannt sein.

4S. Kap. V Fortbildung und Qualifizierung, Ziff. 1, S. 76
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3.4.Individuelle Unterstiitzung

Auch wenn ein Fortbildungsprogramm breit aufgestellt ist und ergdnzende Manahmen
diese Angebote abrunden, bleibt noch Spielraum, in dem individuell zugeschnittene Un-
terstiitzungen erfolgen. Entweder sind Situationen sehr speziell oder es bedarf einer ge-
wissen Anonymitdt, um zu einem guten Erfolg zu kommen. In diesen Féllen kénnen ein-
zelne Fihrungskrafte etwa mit einem Coaching durch die Personalentwicklung unter-
stiitzt werden. Einzelcoachings werden oft in der Folge eines Fiihrungskréfte-Feedbacks
gewiinscht (s. Ziff. 3.5), wenn es darum geht, das eigene Fiihrungsverhalten zu optimie-
ren. Auch bei der Ubernahme neuer Fithrungsaufgaben mit neuen Teams kann ein Einzel-
coaching hilfreich sein. Auf Vermittlung durch die Personalentwicklung oder durch eigene
Initiative erhalten Fiihrungskrafte eine externe Begleitung.

Auch kdnnen EntwicklungsmaBnahmen fiir Teams der richtige Weg sein, wenn etwa durch
Verdnderungsprozesse Problemsituationen entstehen, die einer Auflésung bediirfen und
die Fiihrungskrafte mit ihren Mitarbeiter:innen mittels externer Begleitung einen guten
gemeinsamen Weg finden kdnnen.

Weitere Unterstiitzungsmaoglichkeiten kdnnen jederzeit mit der Personalentwicklung ab-
gestimmt werden.

3.5.Fiihrungskréafte-Feedback

Das Fuhrungskréfte-Feedback ist das zentrale ,,Controlling-Instrument® der Fiihrungs-
krafte-Entwicklung. Die Corona-Pandemie hat mit lhren Auswirkungen dazu gefiihrt, dass
hiervon wenig Gebrauch gemacht wurde. Einige geplante MaRnahmen mussten verscho-
ben werden. Das Angebot, auch individuelle Fiihrungskrafte-Feedbacks durchzufiihren,
kam in der Zeit kurz vor Ausbruch der Corona-Pandemie mit allen ihren Einschrankungen.
Umso erfreulicher ist, dass mit der Lockerung der Bekdmpfungsmafinahmen einige indi-
viduelles Feedbacks wieder durchgefiihrt wurden.

Mittlerweile wurde auch das @mterweise Fiihrungskrafte-Feedback wiederaufgenommen.
Die anonymisierten Ergebnisse der Abschlussberichte flieBen in die Uberlegungen der
Flihrungskrafte-Entwicklung mit ein. Nicht selten stoen die Feedbacks auch organisato-
rische MaBBnahmen an oder werden auch begleitend zu Organisationsuntersuchungen
eingesetzt. Ein Instrument, welches sich etabliert hat.

4. Ausblick

Zahlreiche personelle und organisatorische und technologische Verdnderungen werden
die Stadtverwaltung Mainz in den kommenden Jahren intensiv beschaftigen. Gerade die
Fiihrungskrafte sind die Menschen iiber die Verdnderungsprozesse gesteuert werden. Fiir
die kommenden Jahre wird die Personalentwicklung stark gefordert sein, einerseits in
ausreichender Zahl geniigend Talente in Fiihrungspositionen zu qualifizieren und ande-
rerseits die etablierten Fiihrungskréfte in ihrer Arbeit noch mehr und noch flexibler zu un-
terstiitzen. Mit der Neuausrichtung des stdadtischen Fortbildungsprogramms wurde ein
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wichtiger Schritt in diese Richtung gegangen. Weitere Schritte miissen folgen. Fiir die Zu-
kunft stehen Themen wie digitale und Medien-Kompetenzen sowie agiles Fiihren ver-
starkt auf der Agenda. Dabei ist es wichtig ein Generationenverstandnis zu férdern und
Starken noch besser zu erkennen und zu nutzen. Damit muss die Bereitschaft wachsen,
das eigene Tun kritisch zu tiberpriifen und fiir neue Wege offen zu sein. Nur in einem gu-
ten Miteinander von Fiihrungskraften und Teams kann eine erfolgreiche und zukunftsori-
entierte Arbeit gelingen.

5. Ubersichten
5.1.Abbildungsiibersicht

Abbildung 1: Entwicklung der LEItUNZSSPANNE cicvvieieeiieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 89
Abbildung 2: Ruhestand der Fiihrungskréafte im Vergleich......oovvevveeeeieiiiiiiieiiieeeeeeeee, 90
Abbildung 3: Ausscheidende Fiihrungskrafte bis 2037 .ccevveiiiiiieiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee, 90
Abbildung 4: Ruhestand von Fiihrungskraften nach Berufsgruppen......cccccveveeeeeeennnees 91
Abbildung 5: Teilnahmen am Fiihrungskrafte-Gewinnungsprogramm seit 2003........... 93
Abbildung 6: Teilnahmen am FK-Gewinnungsprogramm fiir Kitas ........ccccoeveveeeeeeeennnes 93

5.2.Tabelleniibersicht

Tabelle 1: Ruhestand von Fiihrungskraften nach Berufsgruppen......ccccceveeeeeeeeccnnennenn. 91
Tabelle 2: Teilnahmen am FK-Gewinnungsprogramm 2003 - 2022....cccceeeeeeeeeeeeeeeeeennnn. 94



Personal 2023

VII. Beruf und Familie

Inhalt

(Y Lo Y4 oY1 1 Y=Y {0 Lo ¥ 101
2. RANMENDEAINGUNGEN . e 101
2.1 Alternierende TelearbD@it. ... uuuueerrereieieieieierereieeeierererererereeere————————————————. 102
2.2 TeilzeitbeSChaftiGUNG..uuuuueeeieiiieieieieteieiereeeierererererrrerererererrrereerrerererrre—————————.. 102
2.3 Flexible ArbeitSZeit i et e e 104
2.4 BeUMAUDUNZEN coeeeieiieteeeee e eeetrrre e e aere e e e e e e e veeae e e e e e e e e s nnnenneeas 104
2.5 RUCKKENRrin den BerUf..... e eeeeiiieceeeeeeee et eree e e e e e e e 105
B T VU 1] oYL PR 106

3. DAY o] 011 (o TUTF=4 10 Lo Y=Y ] ol | 106



Personalbericht 2023 — Beruf und Familie 101

1. Vorbemerkung

Kein Unternehmen, keine Verwaltung kommt an dem Thema der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie vorbei. Was vor Jahren allerdings in vielen Wirtschaftsunternehmen noch als
»Bonus“ verstanden wurde, stellt sich dort heute als effektives Personalgewinnungs- und
Personalbindungsinstrument dar. Die offentlichen Verwaltungen verfolgen allein auf-
grund ihrer Aufgabenstellung schon seit Jahrzehnten einen anderen Ansatz. Besonders
im Offentlichen Dienst sind etwa Freistellungen fiir die Betreuung von Kindern gesetzlich
und tariflich verankert. Es entspricht dariiber hinaus aber auch dem Leitbild und den Fiih-
rungsleitlinien der Stadtverwaltung die Fiirsorgeverpflichtung gegeniiber Mitarbeitenden
besonders in den Fokus zu riicken. Hier passt es gut ins Bild, dass das Handeln beson-
ders der Kommunalverwaltungen auf das Gemeinwohl und nicht auf Gewinnmaximierung
gerichtet ist. So wird die Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch zur Selbstverstandlich-
keit. Gleichwohl riickt das Thema auch beim Recruiting und bei der Personalsicherung
immer mehr in den Fokus, weil sich gesellschaftliche Werte im Lauf der Zeit verandern.
Die Erwartungen von Bewerber:innen und Mitarbeitenden richten sich immer mehr da-
rauf, alle Interessen — berufliche wie private — ,unter einen Hut“ zu bekommen.

Wenn vor Jahren die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sich auf die Betreuung von Kin-
dern fokussierte, riickt aufgrund unserer dlter werdenden Gesellschaft auch immer mehr
die Betreuung von z. B. pflegebediirftigen Angehdrigen in den Mittelpunkt. In allen Fallen
finden sich bei der Stadtverwaltung zahlreiche Méglichkeiten, die privaten Belange mit
dienstlichen Interessen zu verbinden.

2. Rahmenbedingungen

Die Verhandlungsspielrdume bei der Flexibilisierung des Arbeitsrahmens sind im Regel-
fall die Arbeitszeit und der Arbeitsort. In beiden Bereichen ist die Stadtverwaltung schon
seit Jahren gut aufgestellt. Sowohl im Bereich der Flexibilisierung der Arbeitszeit und mit
dem Ausbau der alternierenden Telearbeit wurden in den vergangenen Jahren die ent-
sprechenden Rahmenbedingungen geschaffen. Durch die Corona-Pandemie mit ihren
Folgen wurden bestehende Regelungen, wie die Dienstvereinbarung Arbeitszeit, zum Teil
ausgesetzt. So wurden zur Entzerrung der Anwesenheit von Mitarbeiter:innen die Kern-
zeiten voriibergehend abgeschafft sowie Beginn und Ende der allgemeinen Arbeitszeit
stark erweitert. Diese Regelungen haben sich bewdhrt und fiihrten auch zu deutlich mehr
Flexibilitat. Derzeit werden die Erfahrungen ausgewertet und kdnnten in eine neue ,,DV
Arbeitszeit”“ und eine ,,DV Mobiles Arbeiten* einflief3en.

Als ,,Beschleuniger” fiir unterschiedliche Arbeitsformen wurde das Home-Office-Angebot
stark erweitert, Telefon- und Videokonferenzen sind mittlerweile selbstverstandlicher Teil
des Arbeitsalltages. Die technischen und organisatorischen Moglichkeiten werden sich
weiterentwickeln und damit noch mehr den Bediirfnissen der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie entgegenkommen.
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2.1 Alternierende Telearbeit

Die Zahl der Telearbeitsplatze wachst stetig weiter. Waren es zu Beginn des Jahres 2021
noch 350 Telearbeitspldtze, sind dies, knapp zwei Jahre spdter bereits 424. Dies bedeu-
tet eine Steigerung um 21,3 %. Bei der Stadtverwaltung arbeiten rund 1.600 Mitarbei-
ter:innen im Biirobereich. Basierend auf dieser Grundlage haben iiber ein Viertel davon
(26,5 %) einen Telearbeitsplatz. Im letzten Personalbericht 2021 waren dies noch 13 %.

Mit sich stetig verbessernden technischen Mdéglichkeiten und der sukzessiven Einfiih-
rung digitaler Akten wird es weitere Arbeitsbereiche geben, in denen Telearbeitsplatze
sinnvoll eingerichtet werden kdnnen. AuBBer Acht gelassen werden diirfen bei dieser Ent-
wicklung jedoch nicht die Auswirkungen auf soziale Kontakte, Filhrung oder Informati-
onsfluss. Im innerstdadtischen Fortbildungsprogramm wird daher eine Fortbildung mit
dem Thema ,,Fiihrung auf Distanz* angeboten.

Telearbeitsplatze
Stand: Dezember 2022

450 424
400
350
300
250
200
150
100

50

Summe mannlich weiblich

H Gesamt (mit Notfallarbeitspldatzen) B Notfallarbeitsplatze
I Bereinigt (ohne Notfallarbeitsplatze)

Abbildung 1: Telearbeitspldtze

2.2 Teilzeitbeschaftigung

Die Gestaltung der Arbeitszeit bildet ein weiteres entscheidendes Element der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie. Hierbei sind zwei Aspekte zu beriicksichtigen. Zum einen die
Reduzierung der Wochenarbeitszeit und zum anderen die Gestaltung der taglichen Ar-
beitszeit.

Mit den anstehenden grofien personellen Verdnderungen ergeben sich auch zahlreiche
Moglichkeiten den Umfang der Wochenarbeitszeit zu gestalten. Dies gilt nicht nur in Be-
zug auf eine Reduzierung, sondern auch in Bezug auf eine Anhebung der Wochenarbeits-
zeit auf Wunsch der Mitarbeiter:innen. Beides schafft Flexibilitdt und zwar unabhédngig
vom Tatigkeitsbereich oder einer Fiihrungsebene.
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Entwicklung der Teilzeitbeschdftigung

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

v Tejlzejt emm—in %

Abbildung 2: Entwicklung der Teilzeitarbeit 2013 - 2022

Teilzeitbeschéftigungen gewinnen immer mehr an Bedeutung. Mit 1805 Mitarbeiter:in-
nen sind weit iber ein Drittel aller Mitarbeitenden der Stadtverwaltung in Teilzeit beschaf-
tigt.
Der Blick auf die Fiih-
Fiihrungskrédfte in Teilzeit rungsebenen  zeigt,
30 dass knapp 20 % al-
ler Flihrungskrafte in
Teilzeit tdtig sind.
28 Dieser Wert wird si-
15 cherlich durch den
sehr hohen Anteil in
den 5. und 7. Hierar-
5 chieebenen verzerrt.
— Diesen  Hierarchie-

25

10

O ___EEEESR & 21 & 1 . .

1. Ebene 2. Ebene 3. Ebene 4. Ebene 5. Ebene 6. Ebene 7. Ebene ebenen sind die Lei-
tungskréfte in den

Kitas sowie deren
Stellvertretungen zuzuordnen. Jedoch finden sich auch bemerkenswerte Anteile an Teil-
zeitbeschaftigten in den Bereichen der Sachgebietsleitungen (3. Ebene mit 17,5 %) und
den Dienstgruppen- und Bezirksleitungen (4. Ebene mit 15,0 %). Sogar auf Abteilungslei-
tungsebene (2. Ebene) finden sich mit 6,6 % - Anteil auch fiinf Mitarbeiter:innen in Teil-
zeit.

Abbildung 3: Fiihrungskrifte in Teilzeit

Das seit weit iber 10 Jahren vereinfachte Antragsverfahren auf Reduzierung der Arbeits-
zeit hat sich bewabhrt.
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2.3 Flexible Arbeitszeit

Die Einschrdankungen durch die Corona-Pandemie haben rasch zur Schaffung eines
neuen Arbeitszeitrahmens gefiihrt. Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit wurden
deutlich ausweitet und die verpflichtenden Anwesenheitszeiten, die ,,Kernzeiten“, wur-
den voriibergehend ausgesetzt. Dies schaffte deutliche Spielrdaume fiir alle Mitarbeiter:in-
nen, insbesondere diejenigen die durch die Anforderungen der Familie besonders belas-
tet waren. Dieses Modell hat sich bewdhrt und dazu gefiihrt, dass die DV Arbeitszeit und
eine DV Mobiles Arbeiten neu verhandelt wird.

Eine weitere Flexibilisierung der individuellen Arbeitszeit besteht in der Moglichkeit, die
individuell festgelegte Wochenarbeitszeit unterschiedlich auf die Arbeitstage zu verteilen
und in Absprache mit den Fiihrungskréften auch einzelne Arbeitstage ganz auszuneh-
men.

2.4 Beurlaubungen

Eine Beurlaubung ist eine weitere wichtige Méglichkeit, um die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sicherzustellen. Dieses phasenweise wirkende Instrument stellt sicher, das
Dienst- oder Beschaftigungsverhdltnis zu erhalten und sich ganz privaten Aufgaben wid-
men zu konnen. Sicherlich stellt die Betreuung von Kindern den zentralen Aspekt fiir Be-
urlaubungen dar. Ende 2022 befanden sich 252 Mitarbeiter:innen in Elternzeit. Dies sind
von der Gesamtzahl der Beurlaubten von 434 immerhin 58 %. Es gibt jedoch auch andere
wichtige personliche Griinde sich beurlauben zu lassen. Hierunter fillt etwa die Betreu-
ung pflegebediirftiger Angehdoriger.

Beurlaubte und Elternzeit

Gesamt mannlich weiblich

* Elternzeit Beurlaubt

Abbildung 4: Beurlaubte und Elternzeit

Die Entwicklung der Zahl der Mitarbeiter:innen in Elternzeit zeigt in den vergangenen Jah-
ren deutliche Veranderungen. Nicht nur deren Zahl hat sich von 56 (im Jahr 2018) aufjetzt
252 gesteigert, sondern auch der Anteil der Manner, die eine Elternzeit in Anspruch ge-
nommen haben, hat sich deutlich verdandert. Gab es Ende 2018 keinen Mann in Elternzeit,
sind es zum 31.12.2022 schon 51. Dies sind 25,4 % aller Mitarbeiter:innen in Elternzeit.
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Elternzeit 2018 - 2022

2020

mannlich weiblich

Abbildung 5: Elternzeit 2018 - 2022

Mit dieser Entwicklung bestétigt sich auch ein bundesweiter gesellschaftlicher Wandel?
wonach sich der Anteil der Mdnner als Bezieher von Elterngeld auf 24,8 % im Jahr 2021
gesteigert hat. Mit einem Anteil 25,4 % liegen die Mitarbeiter der Stadtverwaltung sogar
noch leicht dariiber.

2.5 Riickkehr in den Beruf

Seit einigen Jahren wird der Wiedereinstieg in die Tatigkeit bei der Stadtverwaltung zent-
ral gesteuert. Dies sichert fiir Riickkehrer:innen und die Fachbereiche einen reibungslo-
sen Ubergang. Gleichzeitig ist dies auch ein wichtiger Beitrag zur Personalbindung, wenn
die Beurlaubten wissen, dass man wieder mit ihnen rechnet, dass der Wiedereinstieg gut
gesteuert ist und es weiterhin gute berufliche Perspektiven gibt.

Schon einige Zeit vor Ablauf der Beurlaubung erfolgt die Kontaktaufnahme um zu klaren,
e wann der Wiedereinstieg erfolgen soll,

e inwelchem Bereich der Stadtverwaltung die Arbeit wiederaufgenommen werden soll,
e welche wichentliche Arbeitszeit gewiinscht ist und

e wie diese Arbeitszeit auf die Arbeitstage verteilt werden soll.

Die zentrale Steuerung dieses Prozesses ist insbesondere fiir die verwaltenden Fachbe-
reiche wichtig, weil nicht nur Riickkehrer:innen aus der Beurlaubung Angebote erhalten
sondern auch Absolvent:innen aus dem Nachwuchsbereich erstmals auf Planstellen ein-
gesetzt werden sollen.

Gerade das Verstandnis fiir die privaten Belange und die Einschdtzung dienstlicher Not-
wendigkeiten bilden die Klammer, um diesen Prozess zu steuern. Mit den Vorteilen und
Maoglichkeiten einer grof3en Arbeitgeberin wird es immer gute Lésungen fiir beide Seiten
geben.

s, https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2021/03/PD21_146_22922.html
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2.6 Ausblick

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird fiir die Zukunft nicht nur ein wichtiges Thema
bleiben, sondern noch an Bedeutung gewinnen. Gerade die Stadtverwaltung als 6ffentli-
che Arbeitgeberin fiihlt sich hier besonders verpflichtet. Dabei liegt das Arbeitgeber:in-
neninteresse auch auf der Hand. In Zeiten wachsenden Fachkrédftemangels kann nicht auf
die gut ausgebildeten Fachkrafte verzichtet werden, die wegen familidrer Griinde eine
Auszeit nehmen oder ihren Wiedereinstieg ins Berufsleben nach einer Beurlaubung pla-
nen. Die notwendigen Einschrankungen der Corona-Pandemie hat die Durchfiihrung vie-
ler begleitender Ma3nahmen sehr erschwert und manches auch unmdéglich gemacht. In
der Zeit der weiteren Aufhebung dieser Beschrankungen wird einiges an erfolgreichen
MafRnahmen wiederaufgenommen werden und zusatzlich neue Wege beschritten wer-
den. Zentraler Handlungsschwerpunkt wird das Kontakthalten mit Beurlaubten sein und
zusatzliche Angebote zum beruflichen Wiedereinstieg.

3. Abbildungsiibersicht
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1. Die aktuelle Situation

Grundsatzlich ist die Stadtverwaltung weiblich. Am Ende des Berichtszeitraums waren
2.909 Frauen, 1.942 Manner sowie 2 Diverse Mitarbeitende bei der Stadtverwaltung
Mainz beschdftigt. Dies bedeutet einen Frauenanteil aller Mitarbeitenden von 59,8 % ge-
geniiber einem Manneranteil von 40 % und einem Anteil an diversen Mitarbeitenden von
0,04 %. Damit steigt die Quote der Mitarbeiterinnen weiter an.

Beschaftigtenstruktur nach Geschlecht

E—

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Gesamt Manner  ess==Frauen Diverse

Abbildung 1: Beschdiftigtenstruktur nach Geschlecht 2013 - 2022

Dieser Blick zeigt unter dem Fokus der Gleichstellung jedoch nicht immer ein eindeutiges
Bild. Daherbedarf es weiterer Perspektiven um den Grad der Gleichstellung festzustellen.
Es ist zusatzlich notwendig, auch die berufsspezifische Geschlechterverteilung zu be-
riicksichtigen, wie den Blick auf Gehaltsstufen und Hierarchieebenen zu wenden. Der vor-
liegende Personalbericht skizziert lediglich die Situation zur Gleichstellung, da der
ndchste Gleichstellungsplan parallel zum Personalbericht 2023 erscheinen wird. Detail-
liertere Darstellungen werden dann dort enthalten sein. Der Stichtag der Erhebung wurde
fiirden kommenden Gleichstellungsplan auf den 31.12.2022, also dem Stichtag des Per-
sonalberichts festgesetzt, um eine bessere Vergleichbarkeit mit den lbrigen Daten des
Personalberichts zu erreichen und um Synergieeffekte zu nutzen.

Auch wenn die Stadtverwaltung Initiativen unterstiitzt!, die Geschlechterstereotypen ent-
gegenwirken wollen, bleiben dennoch auch gesellschaftliche Trends bestehen, die sich
auch in der Geschlechterverteilung nach Berufsgruppen und Tatigkeitsfeldern widerspie-
geln. So sind in den ,,klassischen Mannerberufen“ wie im Handwerk (8,8 %) oder in tech-
nischen Berufen (10,8 %) deutlich weniger Frauen als Manner beschaftigt, als im Erzie-
hungsdienst (88,0 %) oder in der Verwaltung (69,5 %). Abb. 2 zeigt die Verteilung nach
Berufsfeldern und Geschlecht.

1 s. Initiative Klischeefrei, Personalbericht 2021, Kap. G, S. 91
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Beschaftigungsstruktur nach Geschlecht und

Berufsfeldern
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Abbildung 2: Beschdftigungsstruktur nach Geschlecht und Berufsfeldern

In den kommenden Jahren werden zahlreiche Mitarbeiter:innen in den Ruhestand gehen.
Frei werdende Stellen miissen wiederbesetzt werden und im Zuge einer wachsenden Auf-
gabenmenge werden ebenso zusatzliche Stellen geschaffen werden miissen. Daher wer-
den mit gezielten Kampagnen Mitarbeiter:innen in ,,geschlechtsuntypischen® Tatigkeits-
bereichen gezielt angesprochen und genau hierfiir zu werben. Gerade in solchen Kam-
pagnen liegen bedeutende Chancen, um dem Fachkraftemangel zu begegnen.

In vielen Teilbereichen sind Trends hin zu einer Gleichstellung erkennbar und Fortschritte
erzielt worden. Als Beispiele sind hier die Fiihrungskrafte-Entwicklung und die Qualifizie-
rung von Mitarbeiter:innen zu nennen.
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2. Gleichstellungssituation im Fiihrungsbereich

Bei der Stadtverwaltung sind 460 Fiihrungskrafte beschaftigt. Erstmals wurden im Perso-
nalbericht 2019 mehr Frauen als Manner in Fiihrungspositionen ausgewiesen. Diese Si-
tuation herrscht auch aktuell. 50,2 % der Fiihrungskrafte sind Frauen und 49,8 % Ménner.

Weibliche Fiihrungskrafte
2010 - 2022
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189 198 197 —50,4% 50,2% 50,0%
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2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022

=== absolute Zahlen in Prozent

Abbildung 3: Weibliche Fiihrungskrdfte 2010 - 2022

Jedoch zeigt sich bei der Differenzierung der einzelnen Filhrungsebenen ein deutlicheres
Bild. Der Blick auf die ersten drei Fiihrungsebenen zeigt, dass der Anteil weiblicher Fiih-
rungskréfte durchschnittlich ein Drittel betragt (33,8 %). Dagegen haben, bedingt durch
den hohen Fiithrungskrafteanteil von Frauen im Sozial- und Erziehungsdienst, bei den
Flilhrungsebenen 4 bis 7, Frauen mit zwei Dritteln (66,0 %) den deutlich hoheren Anteil.

Anteil weiblicher Fiihrungskréfte
1. - 3. Hierarchieebene
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Abbildung 4: Anteil weiblicher Fiihrungskrdfte — Hierarchieebene 1 - 3
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Anteil weiblicher Fiihrungskrafte
4, - 7. Hierarchieebene
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Abbildung 5: Anteil weiblicher Fiihrungskrdfte — Hierarchieebene 4 — 7

3. Gleichstellungssituation im Gehaltsgefiige

Eine weitere Perspektive zur Gleichstellung richtet sich auf die Verteilung im Gehaltsge-
flige von Beamtin:innen und Beschaftigten. Bei der Differenzierung zwischen Beamt:in-
nen und Beschiftigten ist die Gehaltssituation sehr unterschiedlich.

3.1 Beamtinnen und Beamte

Gehaltsstruktur Beamt:innen
n=562

m Manner mFrauen

Abbildung 6: Gehaltsstruktur Beamt:innen

Bei der nachfolgenden Betrachtung werden die Besoldungsgruppen A4 bis A8 BBesO au-
Ber Acht gelassen. Die hohe Zahl der Feuerwehrbeamten verfdlscht das Bild. In der Ge-
samtzahl sind die Beamt:innen der Eigenbetriebe mitgerechnet. Erfreulich ist, dassin den
Besoldungsgruppen des 3. Einstiegsamtes A9 bis A12 ein Frauenanteil von 48 % besteht,
also nahezu eine Paritdt. In den Besoldungsgruppen des 4. Einstiegsamtes A13 bis A16
liegt der Frauenanteil mit 29,3 % von knapp einem Drittel.
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3.2 Beschiftigte

Bei der Betrachtung der Entgeltgruppen im Beschaéftigtenbereich ist der Sozial- und Erzie-
hungsdienst ausgenommen, weil dort die Beschaftigungsquote von Frauen bei 88,1 %
liegt.

Gehaltsstruktur Beschiftigte
n=2820

m Manner m Frauen

Abbildung 7: Gehaltsstruktur Beschdiftigte

Im Beschaftigtenbereich herrscht in den Entgeltgruppen weitestgehend eine Paritat. In
den Entgeltgruppen EG 6 — EG 9a (vergleichbar mit dem 2. Einstiegsamt der Beamt:innen)
betrdagt der Anteil weiblicher Beschaftigter57,2 %. In den Entgeltgruppen EG9b bis EG 12
(vergleichbar mit dem 3. Einstiegsamt der Beamt:innen) liegt der Anteil der weiblichen
Beschaftigten bei 49,4 % und ab der EG 13 bis EG 15 (vergleichbar mit dem 4. Einstieg-
samt) bei 43,8 %.

Insbesondere die Qualifizierungen durch die Verwaltungslehrgange tragt mit zu dieser
Entwicklung bei (s. Ziff. 4).

4. Qualifizierung

Der berufliche Aufstieg besonders im Verwaltungsbereich fiihrt tiber die Verwaltungslehr-
gdange am Kommunalen Studieninstitut Mainz2. Es ist auffallig, dass seit 1990 der Anteil
von Frauen in den Verwaltungslehrgangen | und Il deutlich héher ist, als der Anteil mé&nn-
licher Teilnehmer.

2 vgl. ndhere Informationen unter Kap. V, Fortbildung und Qualifizierung, Ziff. 5.1, S. 81
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weiblich in Prozent mannlich in Prozent
Lehrgang | 135 79,9% 34 20,1%
Lehrgang Il 79 61,2% 50 38,8%

Tabelle 1: Teilnahme an den Verwaltungslehrgédngen | und Il

Alle Absolvent:innen der Verwaltungslehrgdnge haben den Aufstieg in die ndchste Ge-
haltsgruppe geschafft. Da sehr viele Frauen die Lehrgdnge absolvieren, egalisiert dies
mittel- und langfristig den ,,Gehaltsvorsprung“ mannlicher Beschaftigter.

5. Ausblick

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ndhert sich immer weiter an. In einzelnen
Berufsgruppen herrscht noch eine starke Ungleichheit vor. In der Gesamtsumme sind
knapp 60 % Frauen bei der Stadtverwaltung Mainz tdtig. Dieser Wert ist allerdings auf den
sehr hohen Anteil weiblicher Beschaftigter im Sozial- und Erziehungsdienst zuriickzufiih-
ren, der rein zahlenmafig nicht von den ,Mannerdomanen“ im Feuerwehrdienst oder im
Entsorgungsbetrieb ausgeglichen werden kann. Es arbeiten mehr Frauen im Sozial- und
Erziehungsdienst, als Manner z. B. bei der Feuerwehr. Besondere Recruiting-Strategien
kdonnen mit dazu beitragen, den Frauen- bzw. Manneranteil in einzelnen Berufsfeldern
anzugleichen.

Im Fiihrungsbereich bleibt es weiterhin die Aufgabe, besonders in den ersten drei Fiih-
rungsebenen den Frauenanteil weiter zu erhdhen. Um dieses Ziel zu erreichen helfen
auch der Ausbau von Teilzeitbeschéftigungen im Fiihrungskraftebereich weiter.

Im Gehaltsgefiige ist bei den Beschéftigten die Paritat weitestgehend erreicht. Bei den
Beamt:innen bedarf es einer weiteren Angleichung. Die gezielte Forderung von Frauen bei
gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung ist hier zielfiihrend. Die verstarkte
Einstellung von Frauen als Anwdrterinnen im dritten Einstiegsamt ist allerdings nur dann
zielflihrend, wenn eine Familienpause nicht zum ,,Karriereknick® fiihrt3.

6. Nachweise
6.1 Abbildungsiibersicht

Abbildung 1: Beschaftigtenstruktur nach Geschlecht 2013 - 2022 ...uuvvevevevererveevevnnnnns 109
Abbildung 2: Beschaftigungsstruktur nach Geschlecht und Berufsfeldern.................. 110
Abbildung 3: Weibliche Filhrungskrafte 2010 - 2022....cuuvveereeererereeerereeerereeererereeeeseen. 111
Abbildung 4: Anteil weiblicher Fiihrungskrafte — Hierarchieebene 1 - 3.......uvvvvvvvvennnes 111
Abbildung 5: Anteil weiblicher Fiihrungskrafte — Hierarchieebene 4 — 7 ......uuvvvvvvvennes 112
Abbildung 6: Gehaltsstruktur Beamt:inNen .....ccceeeevveveiieeeeeieiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 112
Abbildung 7: Gehaltsstruktur BeSChaftigte ..uuuumumiriiirerereiiieiiriieieiereeerererererererereeereeeaea. 113

3 5. hierzu Kap. VIl Beruf und Familie
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1. Ziele des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM)

Arbeit kann die Gesundheit férdern, sie kann aber auch
Gesundheit beeintrachtigen. In den Blick geraten dabei
die Arbeits- und Organisationsbedingungen ebenso wie
relevante Merkmale der Beschéftigten. Arbeit erfordert ei-
nen hohen Verbrauch an psychischer Energie fiir Prob-
lemlésung, Gefiihlsregulierung, Netzwerkpflege und ge-
lingende Kooperation. Arbeit kann mit Stress verbunden
sein, die Leistungsfdhigkeit beeintrdchtigen und unter
Umstdnden krankmachen. Unstrittig ist aber auch, dass
Arbeit Wohlbefinden férdert, wenn sie positiv erlebte so-

www.mainz de

Betriebliches ziale Eingebundenheit ermoéglicht, Lernchancen einrdumt
Gesundheits- und Sinn stiftet.
management B . .
ri Miarberterinnen und Fiir das verwaltungsinterne Gesundheitsmanagement fol-
itarbeiter der
Landeshauptstadt Mainz gen daraus zundchst zwei generelle Zielsetzungen.
1. Forderung von emotionaler Bindung, Sinnstiftung
Abbildung 1: Infobroschiire BGM und Vertrauen sowie

2. Vermeidung von Angsten, Uberforderung und
psychischer Erschépfung.

Die digitale Transformation, die Alterung der Mitarbeiter:innen und der zunehmende
Mangel an Fachkréften stellt die kommunale Verwaltung zunehmend vor Herausforderun-
gen, die nur durch leistungsfahige und leistungsbereite Mitarbeiter:innen zu bewdltigen
sind. Arbeitsfahig und gesund zu bleiben stellt bei den vielfaltigen beruflichen Anforde-
rungen allerdings einen komplexen, mehrdimensionalen Prozess dar. Das ,,Managen*
der Erhaltung von Gesundheit, oder auch der Wiederherstellung von Gesundheit, stellt
dann eine Gemeinschaftsaufgabe einer kommunalen Verwaltung dar, die weitergehend
folgende Ziele fokussiert:

1) Menschen sind soziale Wesen, die nach emotionaler Bindung streben, nach sinnstif-
tenden Werten und Aufgaben und nach vertrauensvoller Kooperation. Organisatio-
nen, die diesen Grundbediirfnissen entgegenkommen sind attraktiver, haben geslin-
dere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und sind erfolgreicher. Die zentralen Bedingun-
gen dafiir liegen in der Qualitat der Kultur, in der Qualitat der Fiihrung und in der Qua-
litdt der zwischenmenschlichen Beziehungen, mit anderen Worten in ihrem Sozialka-
pital. Das soziale Miteinander zu stabilisieren und zu optimieren, mithin das ,,Sozial-
kapital“ der Organisation zu erhdhen ist eine wichtige Aufgabe um Fehlzeiten oder
Fluktuation zu verhindern.

2) Die Quellen arbeitsplatzbedingter Belastungen sollten analysiert und verstanden
werden. Dazu bedarf es der quantitativen und qualitativen Erfassung und Beurteilung
von Arbeits- und Organisationsbedingungen, die zu gesundheitlichen Beeintrachti-
gungen bei den Beschaftigten filhren kénnen. Die in diesem Zusammenhang zu be-
riicksichtigenden Faktoren (z. B. Arbeitsinhalte, Fiihrung, soziale Beziehungen, Be-
hordenkultur) stellen zentrale Ansatzpunkte fiir den Arbeitsschutz sowie das verwal-
tungsinterne Gesundheitsmanagement dar.
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3) Gesundheit und Krankheit sind das Resultat von Anpassungs- und Regulationspro-
zessen zwischen dem Menschen und seiner Umwelt. Sowohl Mensch (oder auch die
Mitarbeiter) als auch die Umwelt sind dabei als komplexe Systeme aufzufassen, die
sich wechselseitig beeinflussen. Sie stellen Anforderungen aneinander, auf die mit
der Aktivierung oder Bereitstellung von Ressourcen geantwortet wird. Der Gesund-
heitszustand eines Menschen hangt davon ab, wie gut es ihm gelingt, externe und
interne Anforderungen im beruflichen und privaten Kontexten zu bewadltigen. Berufli-
che und Private Belange sind dabei wechselweise mit einander verflochten. Gesund-
heitsforderung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zielt in diesem Zusammenhang
darauf, interne Ressourcen (z. B. kérperliche und mentale Fitness) zu starken, um so
die kdrperliche und psychische Gesundheit zu erhalten. Es geht also auch darum,
Kontexte zur Verfiigung zu stellen, in dem Mitarbeitende ihr individuelles Gesund-
heitsverhalten reflektieren und verdandern kénnen. Rauchende werden zu Nichtrau-
chenden, passive Mitarbeitende erhéhen ihre Beweglichkeit und Schrittanzahl im Ar-
beitsalltag, etc.

Das Betriebliches Gesundheitsmanagement der Verwaltung tragt dabei mit verschiede-
nen Angeboten zur Bewiltigung dieser Querschnittsaufgabe bei.

2. Dieinterne Beratung

Der Arbeitsunfahigkeit praventiv vorzubeugen, Bindung an den Arbeitgeber zu unterstiit-
zen und die Wiedereingliederung nach einer Arbeitsunfdahigkeit zu optimieren sowie
Riickfalle zu vermeiden, ist das Hauptanliegen von Beratung, sofern es sich nicht um klas-
sische medizinische Probleme handelt.

Das Spektrum der Beratungsthemen ist dabei extrem weit: Wie in den Vorjahren ging es
um Beldstigungsthemen - Vorwiirfe von Stalking oder wahrgenommene sexuelle Beldsti-
gung - bis hin zu Mobbingvorwiirfen, Gewaltausiibung oder -androhung; berufliche Uber-
lastung und Burnout; berufliche (Neu-) Orientierung und Zukunftsdngste oder Arbeits-
platzverlustangste, Kindeswohlgefahrdung am Arbeitsplatz sowie korperliche oder psy-
chische Erkrankungen und private Probleme.

Thematisch spielten auch 2021 die pandemischen Folgen des SARS-CoV-2 Virus eine
Rolle. Soziale Distanz und das Arbeiten im Homeoffice, aberauch Maskierung als zentrale
Regeln des Infektionsschutzes zersetzten das bisher gelebte ,,kommunikative Miteinan-
der“in den organisationalen Gruppen. Fiihrungskréfte berichteten beispielsweise von ei-
nem hohen Bedarf an Austausch zu zwischenmenschlichen Themen anderen Schnittstel-
len der Begegnungen zwischen Homeoffice und Biirotdtigkeiten. Beschéaftigte schilderten
eine zunehmende Miidigkeit bei Tatigkeiten am Computer im Homeoffice, in den ihn der
soziale Austausch fehlte. Soziale Distanz zerstort exakt jene organisationalen sozialen
Ressourcen, die gruppenstiitzenden und belastungsabfedernden Charakter haben: z.B.
durch social support — und damit das Sozialkapital schwachen. Mitarbeiter:innen kénnen
die eigene Arbeits-Gruppe als Kollektiv nun nicht mehr uneingeschrankt nutzen, um die
Folgen der sonstigen Belastungskonfigurationen zu verarbeiten.
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Mutmaslich in Folge der Pandemie sind in Beratungsgesprachen depressive Symptome,
Angstsymptome und subjektive psychische Gesundheitsbelastungen stadrker als je zuvor
thematisiert worden. Sinn- und Existenzkrisen, bevorstehende Ubergénge in die Rente
bzw. Pension, das Aushalten der verbleibenden Arbeitsjahre waren in quantitativer wie
qualitativer Hinsicht relevante Themen. Schwere personliche Krisen bis hin zu suizidalen
Gedanken, versuchten Suiziden oder Suizide traten so haufig wie nie auf. Der Kontext war
immer privater Natur, wirkt aber in vielfdltiger Form in das Arbeitsumfeld hinein.

Spezielle Beratungsbedarfe entstanden wie in den Jahren zuvor an der Schnittstelle zu
(psychosomatischen) Rehabilitationsaufenthalten. Hierunter fallen insbesondere Fragen
zu Verfahren der Antragsstellung oder der zusatzlichen gutachterlichen Unterstiitzung mit
Blick auf die Antragsverfahren des Deutschen Rentenversicherungstragers. In einigen Fal-
len konnte Zeitraume zur Bewilligung verkiirzt werden. Insgesamt ist dies eine betriebs-
wirtschaftliche Unterstiitzung fiir die Arbeitgeberin einerseits und die betroffenen Mitar-
beiter:innen anderseits, denn die ,,Reha“ dient der Wiederherstellung und dem Erhalt der
Arbeitsfahigkeit. Akute psychische Krisen wurden durch psychologische Kriseninterven-
tion und eine anschlieRende ziigige Weiterleitung in psychotherapeutische, fachpsychi-
atrische oder klinische Behandlungsabldufe abgefedert und beschleunigt. Als weiterhin
schwierig zeigte sich die Kooperation mit niedergelassenen Fachdrzten fiir Psychiatrie
und psychologischen und drztlichen Psychotherapeuten. Die Praxen sind hdufig schwer
zu erreichen oder vergeben keine zeitnahen Termine. Das fiihrte in schwierigen Féllen zur
Verzogerung der Wiederaufnahme der Berufstatigkeit und der Wiedereingliederung an
den Arbeitsplatz. Diese Problematik soll in einer regionalen Fachtagung 2023 aufgegrif-
fen werden.

3. Psychische Belastungen als Aufgabe und gesetzlicher Auftrag

Die Stadtverwaltung Mainz analysiert die arbeitsplatzbedingten Belastungen entwickelt
kontinuierlich Verbesserungsprozesse, um diese Belastungen zu tiberwinden. Die Euro-
pdische Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie (89/391/EWG) verpflichtet Unternehmen die
psychosozialen Belastungen in die Gefdhrdungsbeurteilung (GBU) zu integrieren. Das
Bundesunfallkassen-Neuordnungsgesetz (BUK-NOG) legte 2013 durch Erganzungen im
Arbeitsschutzgesetz von 1996 explizit und abschliefRend fest, dass Gefadhrdungen am Ar-
beitsplatz ermittelt werden miissen, die sich aus psychischen Belastungen am Arbeits-
platz ergeben. Der Tarifvertrag fiir den Sozial- und Erziehungsdienst sieht (seit 2009) tiber
die Arbeitsschutzgesetzgebung hinausgehend im § 56 — Besonderer Teil Verwaltung
(VKA) - vor, dass die Beschaftigten in dieser Branche einen ,,individuellen Anspruch auf
die Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeurteilung” haben und im Rahmen dieser entspre-
chend eingebunden werden sollen. Die sogenannte ,,Betriebliche Kommission®, die je zur
Halfte aus Mitgliedern, die vom Arbeitgeber und Personalrat benannt werden, besteht,
kann tiber die aus der Gefdhrdungsbeurteilung resultierenden erforderlichen Mafinah-
men beraten und zu inhaltlichen MaRnahmen, die der Uberwindung der (arbeitsbeding-
ten) Belastungen und ihrer Beanspruchungsfolgen dienen, dem Arbeitgeber Vorschlage
unterbreiten.
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Betriebliches Gesundheitsmanagement und der Arbeitsschutz begleiten den Prozess Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastung; verantwortlich sind die Fiihrungskrafte. Be-
schaftigte und ihre betrieblichen Interessensvertreter:innen sollen bei der Gefahrdungs-
beurteilung systematisch miteinbezogen werden. In moderierten Gesundheitszirkeln
werden die (subjektiv unterschiedlich) wahrgenommen Belastungen und Ressourcen be-
zogen auf die Einzel-, Team- und Organisationsebene (,Die Stadt*) analysiert und disku-
tiert. Alternativ konnen auch quantitative Messverfahren zur Erhebung der Psychischen
Belastungen verwendet werden. Besondere Bedeutung haben in aller Regel die Faktoren
Arbeitsintensitat (Arbeitsverdichtung, Leistungsdruck), Storungen und Unterbrechungen
bei der Tatigkeitsausfiihrung und die Qualitdt der sozialen Beziehungen bei der Arbeit
und zwar auf drei Ebenen: der Fiihrung (z. B. mangelnde Kommunikation, Unterstiitzung
und Wertschdtzung im Umgang mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern), der kollegialen
Zusammenarbeit (z. B. Konflikte in Teams) und der unmittelbaren Interaktion mit Biirgern
oder Klienten (z. B. Konfrontation mit verbaler und korperlicher Aggression oder person-
licher Tragik).

Dann gilt es, aus den Ergebnissen konkrete Losungen zu entwickeln und Ma3nahmen zur
Vermeidung oder Reduzierung der Belastungen zu kreieren. Da die Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastungen als kontinuierlicher Verbesserungsprozess angelegt und
damit mehr als das reine ,,Messen* von Belastungen ist, dienen Reflexions- bzw. Evalua-
tionsveranstaltungen auf verschiedenen Ebenen der Weiterentwicklung und im optima-
len Fall zur Erhohung des Sozialkapitals. Dieser Prozess endet theoretisch erst dann,
wenn {iberhaupt keine psychischen Belastungen mehr wahrgenommen werden. In ko-
operativen Arbeitsbeziehungen mit all ihren unausweichlichen Verdnderungen ist das al-
lerdings Utopie (Stichworter: Pandemien, demografische Entwicklung, digitale Akte,
Fachkrdftemangel, etc.).

3.1 Arbeitszufriedenheit und Gesundheit in Jugendzentren

Der 2014 in den Jugendzentren begonnene GBU-Prozess wurde 2019/2020 im Sinne des
kontinuierlichen Verbesserungsprozesses fortgesetzt. Im Zuge der Neubelebung des Pro-
jekts wurde zundchst mit qualitativen und quantitativen Befragungsmethoden in allen
Jugendzentren der aktuelle Belastungsstatus ermittelt und eine Schnittstelle zwischen
neuen Prozessbegleitern und dem ,,alten® Projekt hergestellt. Im Sommer 2020 wurden
acht dezentrale Arbeitsgruppen zur eigenverantwortlichen und kontinuierlichen Weiter-
arbeit an den Belastungsthemen implementiert, die lokal an die jeweiligen Jugendzentren
angebunden, die Arbeit [6sungsorientiert fortfiihrten. Die ,,Vergemeinschaftung” wurde
im November 2020 digital in Form einer Video-Konferenz umgesetzt. So war es moglich,
den Prozess des Austausches iiber wichtige Themen zu psychischen Belastungen — ins-
besondere in der aktuellen Corona-Phase — nicht abreifen zu lassen, sondern mit den
zur Verfiigung stehenden technischen Mitteln fortzufiihren. Nachdem sich der Ablauf bis
ca. 2020 zunéchst gut eingespielt hatte, mussten aufgrund der dann folgenden Corona-
Einschrankungen gravierende Veranderungen vorgenommen werden. Mit Videokonferen-
zen und personell eingeschrankten Veranstaltungen konnte aber auch diese Phase er-
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folgreich gestaltet werden. In derjlingsten Grofiveranstaltung 2021 wurde sich darauf ge-
einigt, die themenbezogenen Arbeitsgruppen zugunsten wiederkehrender TOPs in den
Teams und in der Leitungsrunde zu beenden.

Riickblickend lasst sich feststellen, dass es wichtig war, den Prozess der Gefdhrdungsbe-
urteilung trotz der gravierenden Einschrankungen wahrend der Corona-Pandemie fortzu-
fihren (z.B. durch Videokonferenz, Veranstaltungen mit reduzierter TN-Zahl etc.). Die
Grofveranstaltungen, die ab Sommer 2022 wieder méglich wurden, erwiesen sich im Ver-
lauf als zentrale Ankerpunkte, um einerseits das Sozialkapital und das Gemeinschafts-
gefiihl zu steigern bzw. zu starken und anderseits als Gelegenheit, neue Mitarbeiter:in-
nen der Jugendzentren in die Thematik einzubinden. Als zentraler Erfolgsfaktor erwies
sich die Ubernahme der Verantwortung zur Aufrechterhaltung der Strukturen durch die
Leitungsebene.

3.2 Gesundheitszirkel und Gefahrdungsbeurteilung in Kindertagesstatten.

Die Arbeit in den Kindertagesstatten 2021 war von den Kontextfaktoren der SARS-COV 2
Pandemie dominiert, mit allerdings abnehmender Tendenz ab Sommer 2022. Es gelang
diverse Gesundheitszirkel fiir Mitarbeiter:innen in Folge der Pandemie online anzubieten
(Corona: Auswirkungen auf die Psyche! Kein Ende in Sicht).

Thematisiert werden sollten folgende Fragestellungen:
1. Welche Belastungen erleben Sie in lhrer Tatigkeit als Erzieher:in?
2. Wie gelingt es Ihnen, mit den vielfadltigen Widerspriichen und Herausforderungen
umzugehen?
3. Welche Beanspruchungen und gesundheitliche Risiken haben sich aus der
Corona-Pandemie ergeben?
Wie haben Sie die Impfung erlebt?
Wie gelingt Ihnen die padagogische Arbeit?
Aus welchen Ressourcen kénnen Sie schopfen?
Welche Unterstiitzungsbedarfe gibt es jetzt und fiir die Zukunft?

N o R

Themen die im Online-Gesundheitszirkel exemplarisch als Belastungen benannt wurden,
waren:

1. Immervor Ort sein miissen,

2. Angst vor Ansteckung,

3. Gefiihle des Alleine gelassen seins,

4. Unsicherheitsgefiihle, Unklarheiten {iber Regelwerke und Masken, etc.
Solche online-workshops wurden als duBerst positiv wahrgenommen, um die eigenen
Sorgen und Néte ansprechen zu kénnen.

Nach einer pandemiebedingten Unterbrechung konnten die Workshops zur Gefahrdungs-
beurteilung 2022 wiederaufgenommen werden. Durchgefiihrt wurden die Gefdhrdungs-
beurteilungen in den Kindertagesstatten der Elly-Beinhornstrafie, Zollhafen, Anne-Marie
Renger, Windmiihlenstrafie und Rodeneckplatz. Fiir das Jahr 2023 ist die Durchfiihrung
der Gefdhrdungsbeurteilung in drei weiteren Kitas vorgesehen.
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3.3 Psychische Belastungen im Entsorgungsbetrieb

Im Entsorgungsbetrieb wurde 2015/2016 und 2019 eine umfangreiche Gefdhrdungsbe-
urteilung psychischer Belastungen in Form moderierter Kleingruppen-Workshops durch-
gefiihrt. Die Ergebnisse wurden in GroBgruppenveranstaltungen diskutiert und zusam-
menfassend dokumentiert. Die in den Gruppendiskussionen erhobenen Daten zeigten
eine Vielzahl nach wie vor giiltiger psychischer Belastungen: unfreundliche Biirger:innen,
fehlende Wertschdtzung und Verstandnis, Gefahr durch aggressive Autofahrer, Misch-
mull erschwert die Arbeit, Mehrbelastung durch hohen Krankenstand, Zeitdruck/Leis-
tungsdruck, Fehlende Motivation neuer Lader, Risikofreude bei der Arbeit, Einteilung der
Touren, Absentismus, und viele weitere Faktoren.

Um den psychischen Belastungen entgegenzuwirken, war es notwendig, das Zusammen-
wirken von organisationalen Strukturen und dem Selbstbild aufzudecken: Fiir die Miill-
werker wirkt ihr Stolz wie ein Motor, der sie zu Hochstleistungen antreibt und ihnen hilft,
mit den Belastungen ihres Arbeitsalltags umzugehen. Es bedarf jedoch organisationaler
Mitwirkung und Containment, um den Miillwerkern langfristig den Riicken zu starken und
mit den personellen Ressourcen verantwortungsvoll und aus betrieblicher Sicht gewinn-
bringend umzugehen.

Ebenfalls mit Aufkommen der Corona-Pandemie 2020 initiiert und ebenfalls im Jahr 2021
fortgesetzt wurde der Einsatz der Corona-Lotsen im Entsorgungsbetrieb. Als kollegiale An-
sprechpartner und Vorbilder in Sachen Gesundheitsschutz iibernahmen die 16 Corona-
Lotsen folgende Aufgaben:
e Ansprechen
Sie sprachen Kolleginnen und Kollegen auf beobachtete Gesundheitsrisiken an und
erinnerten sie an entsprechende Schutzmaftnahmen.
e Auskunft geben
Als Ansprechpartner bei Fragen von Kolleginnen und Kollegen informierten diese, an
wen sich die Kollegen mit ihren Anliegen wenden kénnen.
e Riickmelden
Sie gaben in den Corona-Lotsen-Stammtischen Riickmeldung tber hadufige Fragen
oder Themen, um die sich gekiimmert werden soll. 2021 stand das Thema Impfen im
Fokus der Aufmerksamkeit. Hier unterstiitzten die Corona-Lotsen besonders bei der
Kommunikation der Impfangebote und wirkten durch die Weitergabe fundierter Infor-
mationen an der Steigerung der Impfmotivation mit.

4. Gesundheitsforderung

Gesundheitsforderung ist eine weitere Sdule innerhalb des Betrieblichen Gesundheits-
managements (BGM), welche die Handlungsfelder Bewegung, Erndhrung, Stressbewalti-
gung und Suchtmittelkonsum beinhaltet. Die Angebote zur betrieblichen Gesundheitsfor-
derung orientieren sich stets am konkreten Bedarf sowie an derjeweiligen Zielgruppe und
unterscheiden sich dementsprechend.
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Bedarfe werden aus Gefdhrdungsbeurteilungen, Beratungsgesprdachen, Mitarbeiter:in-
nenbefragungen oder direkten Riickmeldungen abgeleitet. So entstehen zum einen Quer-
schnittsangebote zu Themen, die ,,stadtweit“ nachgefragt werden (= zielgruppeniber-
greifende Angebote), und zum anderen Angebote, die ganz konkret auf die spezifischen
Belastungen und Bedarfe einzelner Zielgruppen abzielen (= zielgruppenspezifische An-
gebote).

Bei der Auswahl der Angebote und Anbieter orientiert sich das BGM an den qualitativen
Kriterien des Leitfadens Pravention des Spitzenverband Bund der Krankenkassen (GKV-
Spitzenverband) gemaR § 20b und 20c SGB V. Je nach Inhalt und Verfiigharkeit werden
die Angebote durch das BGM selbst, durch externe Trainerinnen oder durch die gesetzli-
chen Krankenkassen angeboten.

4.3.1 Firmenfitness

Durch den Wandel der Lebens- und Arbeitswelt — maBgeblich vorangetrieben durch die
Digitalisierungsprozesse im Arbeitskontext - wird die Arbeitswelt in weiten Bereichen im-
mer bewegungsdarmer bzw. zunehmend von einseitigen kdrperlichen Belastungen be-
stimmt. Viele Angebote der betrieblichen Gesundheitsforderung haben daher die Bewe-
gungsforderung am Arbeitsplatz und den Ausgleich muskuldrer Dysbalancen zum Ziel.

Eines der am meisten nachgefragten Angebote dieser Art sind Rabatte in Fitnessstudios.
Diese wirken motivierend auf Mitarbeitende, die sich ,,schon immer mal“ im Fitnessstu-
dio anmelden wollten, doch die Hemmschwelle zur Anmeldung kaum {iberwinden und im
guten Vorsatz stecken bleiben. Solche Mitarbeitenden-Rabatte belohnen dariiberhinaus-
gehend bereits Aktive, da in vielen Féllen bestehende Mitgliedschaften in den Firmenfit-
ness-Tarif tiberfiihrt werden konnen. Der Abschluss von Kooperationen signalisiert Mitar-
beitenden, dass ihre Gesundheit dem Arbeitgeber wichtig ist. Ein Firmenfitness-Angebot
kann sogar die Attraktivitdt als gesundheitsbewusster Arbeitgeber steigern. Dem BGM
und den Mitarbeiter:innen vom Sachgebiet ,Versorgung und soziale Betreuung* ist es
gelungen ein umfangreiches Firmenfitness-Paket zusammenzustellen, welches stadti-
schen Mitarbeitenden seit 15. Mdrz 2020 Sonderkonditionen bei mittlerweile 15 Fitness-
studios sowie dem Verbundanbieter EGYM Wellpass (ehemals Qualitrain) anbietet. Ne-
ben dem Angebot von bis zu 25 Prozent Rabatt, kostenfreien Probetrainings und Ein-
stiegskursen, erlassen viele Anbieter die Einfiihrungsgebiihr, gestatten Angehorigen
ebenfalls Sonderkonditionen oder ermdoglichen, dass bestehende Vertrage umgewandelt
werden kénnen. Eine Ubersicht der Angebote sowie detaillierte Informationen finden sich
im Intranet unter der Rubrik ,,Firmenfitness“?.

Ergdnzt wird das Gesundheitsangebot durch das stddtische Fortbildungsprogramm mit
einem eigenen Kapitel ,,Gesundheit und Sport“. Darin finden sich u. a. Dauerveranstal-
tungen wie Riickenfitness, Aktive Mittagspause, Yoga-Workshop oder der Feldenkrais-
Workshop

1 https://intra.ad.mainz.de/job/firmenfitness/firmenfitness.php
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4.3.2 BGM-Angebote im stddtischen Fortbildungsprogramm

Seit 2021 bietet das Betriebliche Gesundheitsmanagement Gesundheitsforderungsange-
bote iiber das stadtische Fortbildungsprogramm an. Es handelt sich dabei um Angebote
zu gesundheitlichen Querschnittsthemen, an denen @mteriibergreifend Interesse und Be-
darf besteht. Durch die Kommunikation tber das Fortbildungsprogramm kann dessen
grofle Reichweite sowie die elektronische Abwicklung des Anmeldeprozesses genutzt
werden.

5. Abbildungsiibersicht
Abbildung 1: INfODrOSChUIE BGIM .....eiiieiieieieeee ettt eeeeeeeveeeee e eeeeereseeeeeeeeeens 119
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1. Ausgangslage

Bis zum 31.12.2022 wurden bei der Landeshauptstadt Mainz insgesamt 105 und davon
in den Eigenbetrieben 14 Sicherheitsbeauftragte bestellt. Fiir jede Betriebsstatte ist in
der Regel mindestens ein Sicherheitsbeauftragter oder eine Sicherheitsbeauftragte tatig.
Fiir die Kindertagesstatten sowie Kinder-, Jugend- und Kulturzentren ist je Einrichtung
eine Person fiir diese Aufgabe bestellt. Im Griin- und Umweltamt nehmen 12 Sicherheits-
beauftragte ihre Aufgaben wabhr, fiir den Bereich duBBere Schulangelegenheiten sind 4 Si-
cherheitsbeauftragte im Schulamt bestellt. Die Anzahl der Sicherheitsbeauftragten wird
nach dem Sozialgesetzbuch VII. Teil (SGB VII), der Vorschrift 1 der deutschen gesetzli-
chen Unfallversicherung (DGUV) und der Allgemeinen Vorschriften fiir Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz (VSG 1.1) der Sozialversicherung fiir Landwirtschaft, Forsten und Gar-
tenbau (SVLFG) ermittelt.

1.1 Unfallstatistik, Arbeits- und Wegeunfalle

Die Daten der Arbeits- und Wegeunfalle werden fortlaufend detailliert erfasst und es wird
eine Unfallstatistik erstellt. Die Anzahl der Arbeits- und Wegeunfille werden summarisch
ausgewertet und die jeweilige "Tausend-Mann-Quote“ (Anzahl der Unfalle je tausend Mit-
arbeitenden) ermittelt. Eine Auswertung fiir die Jahre 2021 und 2022 wdre sehr verzer-
rend und Vergleichswerte zu den vorangegangenen Zeitrdumen nicht serids, da sehr viel
Unfallmeldungen in diesem Zeitraum wegen COVID-19 Erkrankungen eingegangen sind.
Hinzu kommt, dass durch die hdufige Nutzung des mobilen Arbeitens von zu Hause, viele
Wege zur und von der Arbeitsstelle entfallen sind. Die Werte wédren demnach nicht aus-
sagekraftig und daher sind in diesem Bericht keine statistischen Zahlen veréffentlicht.

2. Arbeitsschutzausschuss (ASA)

Zur Optimierung der inhaltlichen Arbeit sind die Arbeitsschutzausschiisse (ASA) entspre-
chend den Betriebsstéatten in den Arbeitsschutzausschiissen Feuerwehr, Griin- und Um-
weltamt, Kultur, Zitadelle, Kindertageseinrichtungen und der beiden Stadthauser aufge-
teilt. Durch die Pandemie wurden viele Sitzungen der Arbeitsschutzausschiisse als Video-
Konferenz abgehalten.

e ASA Feuerwehr

Der Arbeitsschutzausschuss Feuerwehr ist entsprechend dem Gesetz iiber Betriebs-
drzte, Sicherheitsingenieure und andere Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit (ASiG) besetzt
und voll handlungsfahig. Seit dem Jahr 2019, in dem die ASA-Sitzung einmal stattge-
funden hat, gab es auch aufgrund der Folgen der Corona-Pandemie keine weiteren Sit-
zungen. Es wird weiterhin erforderlich sein, dass die vierteljahrlichen Sitzungen in re-
gelmafigen Zeitabstdanden und in den verschiedenen Feuerwachen durchgefiihrt wer-
den.

e ASA Griin- und Umweltamt
Die Sitzungen des Arbeitsschutzausschusses Griin- und Umweltamt werden entspre-
chend den Vorgaben durchgefiihrt. Der Arbeitsschutzausschuss ist entsprechend dem
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Gesetz liber Betriebsérzte, Sicherheitsingenieure und andere Fachkrafte fiir Arbeitssi-
cherheit (ASiG) besetzt und voll handlungsfahig. Auch wahrend der Pandemie wurden
vier ASA-Sitzungen pro Jahr durchgefiihrt - teilweise in Videokonferenz.

¢ ASA Stadthaus, ASA Kultur, ASA Zitadelle, ASA Rathaus
Die Arbeitsschutzausschiisse Stadthaus, Kultur, Zitadelle und Rathaus sind entspre-
chend dem ASiG besetzt und voll handlungsfdahig. Diese Sitzungen 2021 und 2022
fanden als Video-Konferenz statt.

* ASA Kitas
Der Arbeitsschutzausschuss ist 2014 in Leben gerufen worden, um sich um die Belan-
gen der Kindertageseinrichtungen zu kiimmern. Dieser Arbeitsschutzausschuss ist bis
zum 31.12.2022 noch nie zusammengetreten.

3. Begehung der Arbeitsstatten

Es werden Begehungen der Arbeitsstadtten abteilungsweise entsprechend §10 des ASiG
durchgefiihrt. In den Jahren 2021 und 2022 lagen die Begehungsschwerpunkte in den
Amtern, im Stadthaus ,,GroBe Bleiche®. Bei den Begehungen wurde durch die Fachkraft
fiir Arbeitssicherheit und den Betriebsdrzten der betriebsarztlichen Dienste am Arbeits-
platz eine individuelle Ergonomie-Beratung durchgefiihrt.

Bei Amt fiir Jugend und Familie wurden wegen der pandemischen Lage 2021 und 2022
verstarkt Beratungen in den Kindertageseinrichtungen mit arbeitsmedizinischem Schwer-
punkt durchgefiihrt. Seit Mitte 2022 erfolgt eine wochentliche Begehung in den Kinderta-
geseinrichtungen.

4. Gefahrdungsbeurteilung

Nach § 5 des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) hat der Arbeitgeber zu ermitteln, welche
Mafinahmen des Arbeitsschutzes fiir die Mitarbeitenden im Einzelfall erforderlich sind,
um Gefdahrdungen im Zusammenhang mit ihrer Arbeit zu vermeiden (Gefahrdungsbeur-
teilungen). Das Ergebnis, die festgelegten Manahmen und das Ergebnis der Uberprii-
fung, sind nach § 6 ArbSchG zu dokumentieren.

Mit Hilfe einer Software, erhdlt die Gefdhrdungsbeurteilung eine einheitliche und recht-
lich gesicherte Struktur. Kurzfristig wird fiir die erste Erstellung und Eingabe der Daten in
die Software ein erhdhter Zeitaufwand notwendig sein. Langfristig ist die Fortschreibung
der Gefahrdungsbeurteilung mit Hilfe der empfohlenen Software einfacher und schneller.
In den Kindertageseinrichtungen wird zur effizienten und effektiven Durchfiihrung und zur
Dokumentation der Gefdhrdungsbeurteilung die ,,Gefdhrdungsbeurteilung fiir Kinderta-
geseinrichtung — Handlungshilfe“ eingesetzt. Seit 2017 werden bei der Uberarbeitung
der Gefahrdungsbeurteilungen auch die psychischen Gefdahrdungen erfasst.
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5. Mitarbeit in Arbeitskreisen und Projektgruppen

Die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit hat auch in den Jahren 2021 und 2022 an folgenden
Arbeitskreisen/Projektgruppen teilgenommen, soweit diese wegen der pandemischen
Lage stattgefunden habe:
Arbeitskreis ,,Betriebliche Gesundheit*
Projektgruppe ,,Alters- und gesundheitsgerechtes Arbeiten in Kindertagesstatten®
Diese Projektgruppe trifft sich monatlich und arbeitet darauf hin, dass die Organi-
sation und die technischen Grundlagen in den Kindertagesstadtten arbeitsschutz-
konform sind.

6. Zusammenarbeit mit anderen Stellen

Gemaf § 9 Arbeitssicherheitsgesetz (ASiG) wird der Personalrat an allen Begehungen der
Arbeitsstdtten beteiligt. Die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit berét bei Bedarf den Personal-
rat in Angelegenheiten des Arbeitsschutzes und der Unfallverhiitung. Diese Beratung um-
fasst z. B. Fragen der Gefahrdungsbeurteilung, Gefdahrdungen durch Gefahr- und
Biostoffe, Larm, Vibrationen oder auch den Einsatz persénlicher Schutzausriistung.

Bei Bedarf berat die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit auch die Schwerbehinderten bzw. de-
ren Vertretung bei deren speziellen Anliegen beziiglich der optimalen und ergonomi-
schen Gestaltung der Arbeitspldtze und Arbeitsmittel. Diese speziellen Anforderungen an
die Arbeitsplatzgestaltung werden bei den allgemeinen Begehungen der Arbeitsstadtten
regelmaBig beriicksichtigt.

7. Qualifikation von Fiilhrungskraften und Sicherheitsbeauftragten

Die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit hat in den Jahren 2021/2022 ihr Seminarangebot im
Fortbildungsprogramm der Stadtverwaltung Mainz angeboten.
Es werden folgende Seminare fiir Fiihrungskrafte angeboten:

Modul 1 — Verantwortlichkeit im Arbeitsschutz

Modul 2 - Erfolgreich unterweisen im Arbeitsschutz

Modul 3 — Beurteilung der Arbeitsbedingungen
Weitere Seminarangebote sind:

Erfahrungsaustauch fiir Sicherheitsbeauftragte

Gestaltung von Bildschirmarbeitspldtzen
Pandemiebedingt mussten 2021 und 2022 einige der Seminartermine leider abgesagt
werden.

8. Zukiinftiger Handlungsbedarf

Bei den bestehenden, zu andernden oder zukiinftig neu einzurichtenden Arbeitsplatzen
steht aus Sicht der Arbeitssicherheit die sichere und gesundheitsférdernde Gestaltung
der Arbeit im Vordergrund. Die hierfiir notwendigen Maf3nahmen ergeben sich vorrangig
aus der Gefahrdungsbeurteilung fiir die jeweilige Arbeitstatigkeit.



132 Personalbericht 2023 — Arbeitssicherheit

Bei der Festlegung der notwendigen Mafinahmen sind technische Losungen vorrangig vor
organisatorischen und vor personenbezogenen Losungen (T-0O-P-Reihenfolge) zu wahlen.
Im Rahmen des prdventiven Arbeits- und Gesundheitsschutzes sollten Arbeitsorganisa-
tion, Arbeitsinhalte, Arbeitsabldufe, Arbeitsplatzeinrichtung, Arbeitsumgebungsbedin-
gungen und die Arbeitsmittel den gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen
entsprechen sowie die sicherheitstechnischen und arbeitsmedizinischen Regelwerke er-
fullen. Hierzu ist es wichtig, dass die Arbeitsmedizin und Sicherheitstechnik starker bei
Projekten einbezogen werden. Nur so kénnen diese Forderungen erfiillt werden.

8.1 Sicherheitsbeauftragte

Sicherheitsbeauftragte sollen sich weiterbilden. Das Kursangebot der Unfallkasse Rhein-
land-Pfalz und der Sozialversicherung fiir Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau (SVLFG)
bietet hierzu einige Fortbildungen an.

8.2 Begehung der Arbeitsstatten

Die Begehungen nach § 10 ASiG sollen 2023 mit einer individuellen Ergonomie-Beratung
fiir Mitarbeitende an deren Arbeitsplatzen fortgesetzt werden und auch die der Kinderta-
geseinrichtungen werden weiter fokussiert.

8.3 Schulung von Fiihrungskraften und Sicherheitsbeauftragten

Das Seminarangebot der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit im Fortbildungsprogramm der
Stadtverwaltung Mainz soll weiter bestehen bleiben. Mit einer groferen Flexibilitadt bei
der Terminierung, sollen bessere Teilnahmemaoglichkeiten fiir alle Interessierten geschaf-
fen werden.

8.4 Gefdhrdungsbeurteilung

Die Gefdhrdungsbeurteilung wird immer mehr ein zentraler Bestandteil des betrieblichen
Arbeitsschutzes. Alle wesentlichen GestaltungsmaBBnahmen werden auf die Gefahr-
dungsbeurteilung zuriickgefiihrt. Daher ist es fiir alle Amter, Eigenbetriebe und Einrich-
tungen zukiinftig nicht nur rechtlich, sondern auch inhaltlich notwendig, eine aktuelle
und aussagekraftige Gefahrdungsbeurteilung zu erstellen und fortzuschreiben. Auch
missen die psychischen Gefdahrdungen erfasst werden, da diese eine immer gréfiere
Rolle spielen. Besonders an dieser Stelle haben die Erkenntnisse des Arbeitsschutzes
Auswirkungen auf die Arbeit des betrieblichen Gesundheitsmanagements und der inner-
stddtischen Fortbildung.
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Vorbemerkung

Das Zahlenwerk ist eine Zusammenfassung der wichtigsten Grafiken und Tabellen zu den
Bereichen Mitarbeitende, Stellen und Personalkosten. Sie ergdnzen die in den einzelnen Ka-
piteln zu den Personalentwicklungsthemen dargestellten Ubersichten. Es wurde zu Gunsten
einer besseren Ubersichtlichkeit auf die Abbildung aller Grafiken und Ubersichten an zent-
raler Stelle verzichtet. Kommentierungen und Erlduterungen sind im Kapitel ,,Zahlenwerk*
nur vereinzelt zur Klarstellung angebracht.

l. Mitarbeitende

1. Beschaftigtenstruktur

Bei der Berechnung der Zahl der Mitarbeitenden bleiben einige Personenkreise unberiick-
sichtigt. Diese sind entweder keine ,,klassischen* Beschéftigten, wie die kommunalen Wahl-
beamt:innen oder Nachwuchskrafte oder sie sind fiir die Betrachtung der Personalentwick-
lung statistisch nicht relevant. Hierunter fallen etwa Mitarbeiter:innen, die nach Erreichen
der Altersgrenze weiterbeschaftigt werden. Im Einzelnen sind dies:

e Kommunale Wahlbeamt:innen, Gemeindeorgane

e Nachwuchskrafte

e Volontariate, Referendariate, Praktika

e Erziehungskrafte im Anerkennungsjahr

e Sonderbeschaftigungsverhiltnisse (z.B. Personen liber 67 Jahren)

Zum 31.12.2022 waren in der Stadtverwaltung Mainz 4.861 Mitarbeitende tatig, davon in
der Stadtverwaltung 3.976 und in den Eigenbetrieben 885.

Entwicklung der Beschaftigtenzahl
2013 - 2022

3765 3863 3968 3976

3309 3386 34833476 3477 3576

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

¥ Stadtverwaltung  ~ Eigenbetriebe

Abbildung 1: Entwicklung der Mitarbeitendenzahl
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Beschéaftigtenstruktur nach Statusgruppen
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Abbildung 2: Beschdiftigtenstruktur nach Statusgruppen

Zugehorigkeit zur Stadtverwaltung
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Abbildung 3: Zugehdrigkeit zur Stadtverwaltung

Die Mitarbeiter:innen der Stadtverwaltung sind durchschnittlich 13,8 Jahre bei der Stadtver-
waltung beschéftigt. Bei den Beamt:innen liegt die durchschnittliche Beschéftigungszeit bei
21,1 Jahren und bei den Beschéftigten bei 14,4 Jahren.
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1.1  Stadtverwaltung

Entwicklung der Beschdftigtenzahl der Stadtverwaltung
(ohne Eigenbetriebe)
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Abbildung 4: Beschdftigtenzahl der Stadtverwaltung (ohne Eigenbetriebe)

1.2. Eigenbetrieb Kommunale Datenzentrale

Jahr Beamtinnen/ Beamte Beschiftigte Gesamt
2013 12 54 66
2014 12 53 65
2015 11 58 69
2016 12 61 73
2017 11 61 72
2018 13 65 78
2019 13 73 86
2020 14 75 89
2021 14 78 92
2022 13 78 91

Tabelle 1: Mitarbeitende der Kommunalen Datenzentrale
Entwicklung der Beschdftigtenzahlin der
Kommunalen Datenzentrale
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Abbildung 5: Beschdftigtenzahl in der KDZ
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1.3. Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft Mainz

Jahr Beamt:innen Beschaftigte Gesamt
2013 6 191 197
2014 6 193 199
2015 6 193 199
2016 5 204 209
2017 5 217 222
2018 5 222 227
2019 5 225 230
2020 5 233 238
2021 3 245 248
2022 3 254 257

Tabelle 2: Mitarbeitende der Gebdudewirtschaft Mainz

Entwicklung der Beschdftigtenzahlin der
Gebaudewirtschaft Mainz
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1.4. Eigenbetrieb Entsorgung

Jahr Beamt:innen Beschaftigte Gesamt
2013 3 496 499
2014 3 495 498
2015 3 498 501
2016 4 498 502
2017 3 494 497
2018 2 522 524
2019 3 550 553
2020 3 549 552
2021 3 542 545
2022 3 535 538

Tabelle 3: Mitarbeitende des Entsorgungsbetriebs
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Entwicklung der Beschiftigtenzahl im
Entsorgungsbetrieb
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Abbildung 6: Beschdiftigtenzahl im Entsorgungsbetrieb

2.  Beschaftigtenstruktur nach Geschlecht

Beschiaftigtenstruktur nach Geschlecht

P

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Gesamt Ma@nner esss=Frauen Diverse

Abbildung 7: Beschdftigtenstruktur nach Geschlecht (absolute Zahlen)
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Beschadftigungsstruktur nach Geschlecht und

Berufsfeldern
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Abbildung 8: Beschdiftigungsstruktur nach Geschlecht und Berufsfeldern

Verteilung der Fiihrungsebenen nach Geschlecht
31.12.2022

1. Ebene 2. Ebene 3. Ebene 4. Ebene 5. Ebene 6. Ebene 7. Ebene
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Abbildung 9: Verteilung der Fiihrungsebenen nach Geschlecht
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Weibliche Fiihrungskrafte
2010 - 2022
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Abbildung 10: Weibliche Fiihrungskrifte 2010 - 2022
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3.  Verteilung von Vollzeit und Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen

Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

e Tejlzeit emmm—in %

Abbildung 11: Entwicklung der Teilzeitbeschdiftigung

2022
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Flihrungskréfte in Teilzeit
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Abbildung 12: Fiihrungskrdfte in Teilzeit

4. Beurlaubte

Gesamt mannlich weiblich
Elternzeit 252 51 201
Beurlaubt 182 47 135
Summe 434 98 336

Tabelle 4: Beurlaubungen und Elternzeit

Beurlaubte und Elternzeit

Gesamt mannlich weiblich

v Elternzeit Beurlaubt

Abbildung 13: Beurlaubte und Elternzeit
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Beurlaubte 2018 - 2022

2020

mannlich weiblich

Abbildung 14: Beurlaubte 2018 - 2022

5. Altersstruktur

5.1  Altersstrukturinsgesamt!?

Durchschnittsalter

31.12.2022
49,0
g’ 45,6
. e Wi s s o 44,5
43,0 !
41,0
39,0 |
37,0
35,0

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Abbildung 15: Durchschnittsalter der Mitarbeitenden

1 Stand Dezember 2022, Stadtverwaltung, einschl. Eigenbetriebe
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Altersstruktur (Stand: 31.12.2022)

Alter Beamt:innen Beschéftigte Gesamt in %
<25 32 245 277 5,7 %
26 - 40 219 1.474 1.693 34,8 %
41-50 102 963 1.065 21,9 %
51-58 117 936 1.053 21,7 %
»58 92 681 773 15,9 %
Gesamt 562 4.299 4.861

Tabelle 5: Altersstruktur 2022

Altersstruktur - gesamt
31.12.2022

1699

1020 i 1091
1025 1104 1
658

41-50 51-58 »=59
¥ 2019 > 2020 =2021 ~2022

Abbildung 16: Altersstruktur incl. Eigenbetriebe
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Altersstruktur nach Statusgruppen
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Abbildung 17: Altersstruktur nach Statusgruppen

Altersstruktur nach Geschlecht
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Abbildung 18: Altersstruktur nach Geschlecht
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Personalstruktur nach Alter und Geschlecht
31.12.2022

40,0%
35,0%

30,0% 38,6%

25,0%

20,0%

23,9%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

=25 26-40 41-50 51-58 »=59

Emadnnlichin % @weiblichin % Egesamtin %

Abbildung 19: Personalstruktur nach Alter und Geschlecht

5.2  Altersstruktur der Flihrungskrafte

Im Dezember 2022 waren bei der Stadtverwaltung 460 Fiihrungskrafte beschaftigt. Damit ist
die Zahl der Fiihrungskrafte im Vergleich zum letzten Personalbericht 2021 (427) um 7,7 %
gestiegen. Die Anzahl der Fiihrungskrafte passt sich so dem Anwachsen der Beschaftigten-
zahl weiter an. Die durchschnittliche Leitungsspanne von 1:11 auf jetzt 1:10,6 leicht gesun-
ken. Die hierarchische Struktur der Fiihrungskrafte enthalt 7 Ebenen. Die politischen Wahl-
beamten bleiben hierbei unberiicksichtigt. Dabei entsprechen die einzelnen Ebenen folgen-
den Fiihrungspositionen:

Ebene 1: Amts- und Werkleitungen, Geschaftsfiihrungen usw.

Ebene 2: Abteilungsleitungen

Ebene 3: Sachgebietsleitungen, Bereichsleitungen, z.T. Teamleitungen usw.

Ebene 4: Dienst- und Bezirksgruppenleitungen

Ebene 5: Kita-Leitungen, Leitungen von Jugendzentren

Ebene 6: Gruppenfiihrer/-innen, Vorarbeiter/-innen, Betriebsdienstleitungen usw.

Ebene 7: stellv. Kita-Leitungen u.a.
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Anzahl der Fiihrungskrdfte nach Hierarchieebenen
31.12.2022

1. Ebene 2. Ebene 3. Ebene 4. Ebene 5. Ebene 6. Ebene 7. Ebene

Abbildung 20: Anzahl der Fiihrungskrdfte nach Hierarchieebenen

Altersstruktur der Fiihrungskrafte

weiblich mannlich gesamt

119

gesamt

mannlich

weiblich

Abbildung 21: Altersstruktur der Fiihrungskrdifte
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6. Beschaftigte mit Migrationshintergrund
(einschl. Eigenbetriebe)

Im Dezember 2022 waren 494 Mitarbeiter:innen mit Migrationshintergrund aus 54 Nationen
bei der Stadtverwaltung beschéftigt. Dies entspricht einem Anteil von 10,1 %.

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Afghanistan 1 1 1 2 2 1 1
Albanien 2 2 1 1 1 1
Algerien 2 1 1 2 2 3 2
Armenien 1 1 1 1 1 1
Aserbaidschan 1

Bolivien 1 1 1 1
Elgfznelzgvlvjlnni 17 17 19 19 21 22 25
Brasilien 1 2 5 5 6
Bulgarien 3 2 2 4 7 8
Eritrea 2 2 3
Frankreich 4 4 5 5 7 11 9
Gambia 1
Georgien 3 4 5 4 4
Ghana 1 2 2 2 2 2 2
Griechenland 10 9 12 13 12 10 9
Indonesien 1 1 1 1
Irak 1 3 3 5
I[ran 6 6 5 6 5 3 3
Italien 79 74 69 81 87 92 91
Japan 1
Kamerun 1
Kasachstan 1

Kenia 2 2 2 2 2 1 1
Kosovo 1 2 2 3 5
Kroatien 13 14 17 19 21 27 27
Kuba 2 2 2 2 2
Lettland 1 1 1 1 1 1

Litauen 5 5 5 5 7 7 7
Marokko 13 14 19 20 23 24 28
:i‘:r‘]jmazedo' 3 3 3 3 2 3 4
Montenegro 1 2 2 2 2
Nicaragua 1 1 1 1 1 1 1
Niederlande 3 3 3 4 4 3 1
Nigeria 1 1 1 3 4
Osterreich 6 4 5 4 4 5 5
Pakistan 2 1 1 1
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2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Peru 1 1 1 1 1 1
Phillippinen 1 1 1
Polen 7 8 6 10 13 14 14
Portugal 10 11 13 12 13 13 14
Rumdnien 5 2 3 4 5 6 5
Foderaton 9 8 7 8 8 7 7
Schweiz 3 2 2 1 2 2 2
Senegal 1
Serbien 13 13 10 11 14 16 17
Slowakei 3 4
Spanien 6 5
Sudan 1
Syrien 1 1 3 5 4 4
Thailand 2
gggdgid und 1 1 1 1 1 1 1
Tschechien 1 2 2 2 2 2
Tunesien 1
Tirkei 94 98 101 124 125 125 131
Tunesien 2 2 2
Ukraine 6 3 2 5 7 6
Ungarn 2 3 3 3
Usbekistan 1 1 1
ey > 11 11
Lo s s e e 17
Weifirussland 1 1 1 1
Gesamt 348 343 359 427 461 482 494
Anteil 8,1 % 7,9 % 8,0 % 9,1 % 9,6 % 9,9 % 10,1 %
ﬁgf%?}leier 40 40 44 52 53 55 54

Tabelle 6: Ausldndische Beschdftigte 2016 - 2022

Der Anteil von Mitarbeiter:innen mit Migrationshintergrund aus EU-Staaten und Nicht-EU-
Staaten hat sich in den vergangenen Jahren immer mehr zu Gunsten von Angehorigen aus
Nicht-EU-Staaten verschoben. Im Dezember 2022 waren 289 auslandische Mitarbeiter:in-
nen aus Nicht-EU-Staaten bei der Stadtverwaltung beschaftigt und 206 aus EU-Staaten. Der
Austritt Gro3britanniens aus der EU fallt nicht ins Gewicht, da in den vergangenen Jahren
lediglich eine Person aus Grof3britannien bei der Stadtverwaltung tatig war.
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Anteil ausldndischer Mitarbeiter:innen
n=494

/'\

Abbildung 22: Anteil von Mitarbeiter:innen mit Migrationshintergrund

EU-Staaten Nicht-EU-Staaten

¥2016 ~¥2017 ®2018 ~¥2019 »2020 =2021 2022

Abbildung 23: Beschdftigte mit Migrationshintergrund
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Anteil Beschaftigter mit Migrationshintergrund
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7.  Versorgungsempfdngerinnen und Versorgungsempfanger
Stand jeweils Dezember eines Jahres

Stadtverwaltung

einschl. Eigenbetriebe

Jahr 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2021 2022
Gesamt 420 424 422 428 436 440 469 523 514

Tabelle 7: Versorgungsempfidnger:innen

8.  Schwerbehindertenquote
Stand jeweils Dezember eines Jahres

Stadtverwaltung insgesamt
einschl. Eigenbetriebe

Jahr 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

anrechen-
bare Arbeits- 3617 3872 3871 3960 4030 4182 4311 4549 4628 4706
pldtze?

Pflichtplatze

(5%) 181 194 194 198 202 209 216 227 231 235

Schwer
behinderte

Quote in % 5,99 5,99 5,83 6,18 6,18 6,50 6,59 6,00 6,39 5,80
Tabelle 8: Schwerbehinderte Mitarbeitende 2013 - 2022

217 232 226 245 249 272 284 273 296 273

2 berechnet nach den Bestimmungen des SGB IX
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9.  Ausbildung

Jeweils zum Stand September eines Jahres, da die dualen Studiengédnge und Ausbildungs-
verhdltnisse zu unterschiedlichen Zeiten (1. Juli und 1. August) beginnen.

Gesamtzahl der Einstellungen von Nachwuchskréften

Jahr weiblich  maénnlich gesamt
2013 15 7 22
2014 17 12 29
2015 15 9 24
2016 16 12 28
2017 23 8 31
2018 18 12 30
2019 25 9 34
2020 23 12 35
2021 24 17 41
2022 34 16 50 Tabelle 9: Einstellungen von Nach-

wuchskrdften 2013 - 2022

Die einzelnen Berufsgruppen:
Beamtenanwarter:innen des Il. und Ill. Einstiegsamtes

b il Gesam | ot ot e
weiblich mannlich weiblich  mannlich
2013 6 1 7 2013
2014 7 3 10 2014
2015 4 3 7 2015
2016 5 4 9 2016
2017 10 1 11 2017
2018 8 3 11 2018 1 1 2
2019 13 2 15 2019 1 1 2
2020 13 3 16 2020 3 3
2021 10 6 16 2021 2
2022 17 2 19 2022 2 4
Tabelle 10: Einstellung Beamtenanwdrter:innen 2013 - 2022
Weitere Duale Studiengdnge
weiblich madnnlich weiblich  maénnlich
2021 - 1 1 2021
2022 - - - 2022 - 2 2

Tabelle 11: Einstellung Archivinspektoranwdirter:innen

Ausbildungsberufe des 6ffentlichen Dienstes
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Jahr Verwaltungs- ) Kaufleute fiir
fachangestellte Biiromanagement?

weiblich mannlich weiblich mannlich

2013 3 1 3 1

2014 3 2

2015 4

2016 4 1

2017 5

2018 4 2

2019 6

2020 5 3

2021 9 1 3

2022 2 1 2 1

Tabelle 12: Ausbildungsberufe offentlicher Dienst — 1

Fachangestellte fiir Fachkrafte fir Kreislauf- und

Jahr Medien- und Abfallwirtschaft
Informationsdienste

weiblich mannlich weiblich mannlich
2013
2014 1 1
2015 1
2016 1 1
2017 1 1
2018 1
2019 1
2020
2021
2022 1 - - 1

Tabelle 13: Ausbildungsberufe &ffentlicher Dienst — 2

3 Der Ausbildungsberuf Kaufleute fiir Biiromanagement ist seit 01.01.2014 der Nachfolgeberuf der ,,Fachangestellte fiir Biiro-
kommunikation®“. Die Ausbildung zu Kaufleuten fiir Biiromanagement ist ein IHK-Beruf, und wird daher, als Nachfolgeberuf der
Biirokaufleute an dieser Stelle weitergefiihrt.
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Ausbildungsberufe der Industrie- und Handelskammer (IHK)

Fach-

Jahr Burokaufleute* Industriekaufleute . o .
informatiker:innen

weiblich mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich

2013 2 - 1 - - 1
2014

2015

2016 - - - - 1

2017

2018

2019 - - - - - 2
2020

2021 - - 1 - - 2

2022 - - - - 1
Tabelle 14: Ausbildungsberufe IHK - 1

Jahr Berufs: Medien-
kraftfahrer:innen technologen

weiblich madnnlich weiblich mannlich

2013

2014

2015

2016

2017 - 1

2018

2019

2020 - 1

2021 - 2

2022 - - 1

Tabelle 15: Ausbildungsberufe IHK - 2

“4 Der Ausbildungsberuf ,Kaufleute fiir Biiromanagement* ist ein IHK-Beruf, und wird daher, als Nachfolgeberuf der Biirokauf-
leute an dieser Stelle weitergefiihrt.
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Ausbildungsberufe der Handwerks-  Ausbildungsberufe der
kammer (HWK) Landwirtschaftsschaftskammer (LWK)
Jahr Kfz.- Jahr Gartner:innen
Mechatroniker:innen
weiblich  mannlich weiblich madnnlich
2013 2 2013
2014 1 2014 1 2
2015 1 2015 1 2
2016 1 2016 4
2017 1 2017 2 3
2018 1 2018 0 4
2019 2 2019 1 1
2020 1 2020 4
2021 2021 1 3
2022 2 2022 0 3
Tabelle 16: Ausbildungsberufe HWK und LWK
10. Praktika
Praktika 2018 2019 2020 2021 2022
Schiiler:innen 67 44 35 23 34
Studierende 18 8 11 11 19
Mafinahmen® 7 4 1 1 1
Orientierungen® 3 - 1 1
Baureferent:innen 1 1 - -
Jurist:innen 1 2 2 2
Umschulungen 2 2
Gastausbildungen 2 2 -
Praxistage - - - 1 -
Summe 110 81 22 38 67

Tabelle 17: Praktika bei der Stadtverwaltung

> Hierunter fallen von Dritten gesteuerte Praktika, z. B. durch die Arbeitsagentur, Rententrager bei der Wiedereingliederung in

das Berufsleben

¢ Orientierungspraktika dienen der Berufsfindung oder der Studienwahl
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11. Interne Fortbildung
Stand jeweils Dezember eines Jahres

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Seminare

. 110 122 154 127 138 158 149 72 161 205
insgesamt
(davon 58 75 107 81 81 109 99 44 124 124
eintagig
davon 52 47 47 46 57 49 50 28 37 81
mehrtdgig
. N 1193 1479 1546 1.495 1.438 1775 1.430 621 1.604 2.048
insgesamt
_davon 370 412 455 389 381 530 373 205 525 642
mannlich
davon
-av 823 1067 1091 1097 1057 1245 1057 416 1.079 1.404
weiblich
davon divers 2

Beamte 325 331 435 416 399 476 274 139 272 362

Beschiftigte 868 1.148 1.111 1.079 1.039 1.299 1.156 482 1.332 1.686
Alters
gruppen

18-24 Jahre 72 97 126 102 63 103 56 36 43 103

25-34 Jahre 334 389 385 472 400 536 389 171 385 495

35-49 Jahre 453 519 587 483 470 576 487 204 603 765

“bje;hig 334 474 448 438 505 560 498 210 573 685

Tabelle 18: Fortbildungsstatistik 2013 - 2022

Interne Fortbildung

2013 - 2022
e Seminare insgesamt Teilnehmer:innen insgesamt
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Abbildung 24: Interne Fortbildung 2013 - 2022
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Il.  Stellenentwicklung

In der Stadtverwaltung Mainz werden zum 31.12.2022 insgesamt 4.861 Planstellen” vorge-
halten, davon in der Stadtverwaltung 3.976 und in den Eigenbetrieben 885. In Vollzeitdqui-
valenten sind es zum gleichen Zeitpunkt 3.487,1 Stellen.

1. Grafische Ubersicht der Stellenentwicklung 2014 — 2022
Stadtverwaltung und Eigenbetriebe

Stellenentwicklung Stadtverwaltung und Eigenbetriebe
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Abbildung 25: Entwicklung der Planstellen bei Stadtverwaltung und Eigenbetrieben 2014 - 2022

1.1 Stadtverwaltung®
ohne Ehrenbeamte, Praktikanten, Auszubildende, ohne Eigenbetriebe

Jahr 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Beamt:innen 664 639 625 636 652 632 707 708 615 562

Beschiiftigte 2566 2594 2603 2656 2767 2739 3865 3945 4172 4299

Gesamt 3.230° 3233 3228 3292 3419 3371 4572 4653 4787 4861

Tabelle 19: Gesamtbeschiiftigtenzahl 2013 - 2022

7 Stadtverwaltung und die Eigenbetriebe Kommunale Datenzentrale, Geb4dudewirtschaft Mainz und Entsorgungsbetrieb
8 Ohne Differenzierung zwischen Voll- und Teilzeitstellen
% insbesondere durch zusétzliche Stellen in den Kindertagesstétten vergroRerte sich der Stellenumfang
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1.2  Eigenbetrieb Kommunale Datenzentrale!®

Jahr 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Beamt:innen 12 12 12 12 11 13 14 15 14 13
Beschiftigte 52 59 59 60 62 65 68 69 78 78
Gesamt 64 71 71 72 73 78 82 84 92 91

Tabelle 20: Beschdftigtenzahl KDZ 2013 - 2022

1.3  Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft Mainz

Jahr® 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Beamt:innen 6 7 5 5 5 4 5 5 3 3
Beschiftigte 212 244 248 249 226 223 259 256 245 254
Gesamt 218 251 253 254 231 227 264 261 248 257

Tabelle 21: Beschdftigtenzahl GWM 2013 - 2022

1.4  Eigenbetrieb Entsorgung

Jahr® 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Beamtinnen/ 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3
Beamte
Beschiftigte 481 516 515 522 525 526 571 572 563 555
Gesamt 48411 519 518 525 528 528 574 575 566 558

Tabelle 22: Beschdftigtenzahl EB 2013 - 2022

10 Ohne Differenzierung zwischen Voll- und Teilzeitstellen
1 Erhdhung durch die Ubernahme der Abfallentsorgung auf dem Gebiet des Landkreises Mainz-Bingen



Personalbericht 2023 — Zahlenwerk 161

2. Ubersicht der Stellenentwicklung Beamt:innen und
Beschaftigte 2014 — 2022

Stellenentwicklung bei Beschéftigten und Beamten
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Abbildung 26: Stellenentwicklung Beamte/Beschdftigte
3. Stellenentwicklung Erziehungskrafte 2014 — 2022

Die Erziehungskrafte stellen nach wie vor bei der Stadtverwaltung nach den Verwaltungsbe-
schaftigten die zweitgroBte Berufsgruppe dar. Der Bedarf an Erziehungskraften bleibt weiter
hoch.

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Erziehungs-
krafte
Tabelle 23: Stellenentwicklung Erziehungsdienst

855 876 902 1.102 1.146 1.185 1.236 1.238 1.235

Stellenentwicklung Erziehungsbereich
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Abbildung 27: Stellenentwicklung der Erziehungskrdifte
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4. Bewerbungsverfahren

Der Anteil der Mitarbeiter:innen, die 50 Jahre und &lter sind, betrdagt mittlerweile knapp
40 %. Die rasanten personellen Veranderungen der kommenden fiinf Jahre wird sich auch in
der Durchfiihrung von Bewerbungsverfahren niederschlagen. Die Zahl der eingegangenen
Bewerbungen ist bis 2021 stetig angestiegen. Das ,,Hauptjahr“ der Corona-Pandemie 2021
flihrte fast zu einer Halbierung eingehender Bewerbungen. Im darauffolgenden Jahr wurde

dieser Effekt wieder ausgeglichen.

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 202112 2022
durchgefiihrte
Bewerbungs- 188 199 303 356 381 374 52314 45315 459 626
verfahren?3
CINSELANSENe  , 35y 4524 7092 6472 6116 6594 7022 8442 4522 7858
Bewerbungen
Tabelle 24: Bewerbungsverfahren 2013 - 2022
Bewerbungsverfahren und
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Abbildung 28: Eingegangene Bewerbungen und Bewerbungsverfahren

2022

12 Aufgrund der Einfiihrung eines neuen Erfassverfahrens sind die Zahlen fiir 2021 und 2022 aus Griinden der Vergleichbar-

keit zum Teil hochgerechnet.

13 Mehrfachbewerbungen sind enthalten

1428 % der Verfahren mussten doppelt ausgeschrieben werden (= 147 Verfahren)
1538 % der Verfahren mussten doppelt ausgeschrieben werden (= 173 Verfahren)
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Ill.  Personalausgaben

1. Personalkosten
Die Ubersicht zeigt die Entwicklung der Personalkosten ohne Eigenbetriebe und ohne Per-

sonalkostenerstattung von Dritten.

Personalkostenanteil
1.300.000.000

1.100.000.000
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300.000.000

100.000.000

-100.000.000 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

=== Frgebnishaushalt = ™= Anteil der Personalausgaben

Abbildung 29: Personalkostenanteil

2. Personalnebenkosten

Die folgende Tabelle zeigt die Personalnebenkosten ohne Eigenbetriebe und Zufiihrung zum
Pensionsfonds in Euro. Diese Betrdge sind bereits in den Gesamtpersonalkosten
(vgl. Ziffer 1) enthalten.

Jahr Beihilfen Sozialversicherung ZVK

2013 4.016.148 15.454.765 6.534.870
2014 4.388.647 16.332.343 6.713.320
2015 4.461.265 16.664.487 6.807.144
2016 4.310.363 18.113.637 7.366.976
2017 4.263.005 18.552.210 8.123.357
2018 4.610.096 19.693.533 7.980.689
2019 4.922.439 21.550.538 8.482.968
2020 5.218.554 23.029.396 8.977.888
2021 5.424.550 24.604.676 9.815.970

Tabelle 25: Personalnebenkosten 2013 - 2022



164 Personalbericht 2023 — Zahlenwerk

Personalnebenkosten
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Abbildung 30: Entwicklung der Personalnebenkosten

3. Beitragssdtze der Sozialversicherung
Angaben in %

Jahr 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Rentenversicherung 18,7 18,7 18,7 18,6 18,6 18,6 18,6 18,6

Arbeitslosen-
versicherung

Krankenversicherung 14,6 14,6 14,6 14,6 14,6 14,6 14,6 14,6

Pflegeversicherung 2,35 2,35 2,55 2,55 3,05 3,05 3,05 3,05
Tabelle 26: Beitragssdtze der Sozialversicherung 2015 - 2022

3,0 3,0 3,0 3,0 2,5 2,4 2,4 2,4

4.  Tarif- und Besoldungserhdhungen
Angaben in %

Jahr 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Beamt:innen 2,1 2,3 2,0 2,35 5,26 5,26 1,4 2,8
Beschiftigte 2,4 2,4 2,35 3,19 3,01 3,12 1,4 1,8

Tabelle 27: Tarif- und Besoldungserhéhungen 2015 - 2022
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5.  Anteil der Personalausgaben am Ergebnishaushalt
in Euro, ohne Fehlbetrdge aus Vorjahren

Ergebnishaushalt Anteil der Personal-

Jahr ausgaben in %
2013 554.607.433 136.650.701 24,6
2014 580.398.804 142.157.832 24,5
2015 682.689.729 144.887.632 21,2
2016 662.903.340 161.010.044 24,3
2017 670.287.503 166.653.610 24,9
2018 712.574.223 170.778.104 23,9
2019 750.304.256 192.101.647 25,6
2020 748.172.551 188.845.732 25,2
2021 1.205.723.368 358.329.468 29,7

Tabelle 28: Anteil der Personalausgaben am Ergebnishaushalt

Der Sprung bei den Personalkosten und den Versorgungsaufwendungen resultiert aus der
Veranderung des Zinsfuf3es bei den Pensionsriickstellungen?é. Die Riickstellungen fiir Pen-
sionsverpflichtungen wurden zum Bilanzstichtag unter Beriicksichtigung des § 36 Abs. 2
Satz 1 und Satz 2 HS 1 und Abs. 3 GemHVO bewertet und angesetzt. Aufgrund der in den
ndchsten Jahren zu erwartenden Rechtsanderungen im Einkommenssteuergesetz (EstG) und
der andauernden Niedrigzinsphase wird zur Berechnung der Riickstellungen fiir Pensions-
verpflichtungen der Landeshauptstadt Mainz ein am durchschnittlichen Marktzins orientier-
ter, realistischer Zinsfuf} in Hohe von 1 % herangezogen. Bis dahin orientierte sich der Zins-
fuf} an § 6a Einkommenssteuergesetz und betrug seit dem Jahr 1982 konstant 6 Prozent. Je
hoher der Rechnungszins liegt, desto niedriger ist die Pensionsriickstellung.

Mit der Anpassung der Berechnungsgrundlage des Abzinsungssatzes von 6 % auf 1 % wurde
die Gefahr einer erheblichen Deckungsliicke fiir zukiinftige Haushaltsjahre verhindert und
die haushalterische Wiirdigung der Pensionszusagen fiir zukiinftig eintretende Versorgungs-
falle ausreichend und realistisch sichergestellt.

165, Jahresabschluss 2021, Anhang S. 15, vorl. Absatz, S. 29 E.2.4.2
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6. Versorgungslasten

in Euro

Jahr Betrag in EUR
2013 11.776.676
2014 13.995.196
2015 15.160.591
2016 22.780.557
2017 15.503.434
2018 17.413.183
2019 34.172.462
2020 24.576.320
2021 143.109.650

Tabelle 29: Versorgungslasten 2013 - 2021

Den deutlichen Anstieg vom Jahr 2020 nach 2021 erldutern die Ausfithrungen zu Ziffer 5.
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