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_ VORWORT DES
OBERBURGERMEISTERS

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

unsere Stadtverwaltung steht- wie viele andere offentli-
che Verwaltungen auch- vor bedeutenden Herausforde-
rungen, die durch die dynamischen Veranderungen auf
dem Arbeitsmarkt noch verstarkt werden. In einer Zeit, in
der der Fachkraftemangel zunehmend spurbar wird und
die Anforderungen an Flexibilitdt und Digitalisierung stei-
gen, ist es unser Personal, das den entscheidenden Unter-
schied macht.

Ihre Fachkompetenz, Ihre Innovationsfreude, Ihre Bereit-
schaft, sich den wandelnden Anforderungen anzupassen,
Ihr taglicher Einsatz und das Engagement sind von un-
schatzbarem Wert fir den Erfolg unserer Stadtverwaltung
und damit fr das Wohl unserer Stadt und ihrer Blrgerin-
nen und Burger.

Die Herausforderungen, vor denen wir stehen, verlangen
nach einer zukunftsfahigen und nachhaltigen Personalpolitik.
Der demografische Wandel, der steigende Wettbewerb
um qualifizierte Fachkrafte und die Notwendigkeit, neue
Arbeitsmodelle zu integrieren, sind nur einige der Aspekte,

die wir in den kommenden Jahren bewaltigen muissen.



In einer immer komplexer werdenden Arbeitswelt ist es
entscheidend, ein klares Bild unserer Starken, aber auch
der Herausforderungen, vor denen wir stehen, zu haben.
Mit dem Human Resources Report wird sowohl nach
innen, wie auch nach auBen Transparenz geschaffen und
die Grundlage, um unsere Personalpolitik nachvollziehbar
weiterzuentwickeln und zuklnftige Entscheidungen auf

einer soliden Basis zu treffen.

Ganz bewusst haben wir uns hierbei fir den Begriff des
Human Resources Reports entschieden. So spiegelt das
Wort ,Ressource” wieder, dass wir in unseren Mitarbei-
tenden die zentrale Quelle fir unseren Erfolg und das
Wachstum der Organisation sehen. Sie alle sind ein unver-
zichtbarer Teil in der strategischen Planung unserer Ziele.
Ressourcen mussen nachhaltig gemanagt werden. Im
Hinblick auf Ihre Arbeitskraft bedeutet dies, dass es wich-
tig ist, nicht nur den aktuellen Bedirfnissen gerecht zu
werden, sondern auch in die Entwicklung, Weiterbildung
und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu investieren,
um ihre langfristige Leistungsfahigkeit und Zufriedenheit
sicherzustellen.

Wir freuen uns, Ihnen diesen Report als ersten Aufschlag

zur Verfligung zu stellen.

J

Manuel Just
OberbUrgermeister der Stadt Weinheim
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GESAMTPERSONAL

Abb. 1: Entwicklung des Gesamtpersonals Stichtag 3112. d.J.
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Tab. 1: Vergleich der Personalstruktur
Gesamtpersonal 794 823
Frauen 522 549
Manner 272 274
Personalaufwand 36.653.902,13 € 42.064.943,85 €
Teilzeitquote 43,32% 4726%
Altersdurchschnitt in Jahren 45,6 46




Abb. 2: Vergleich des Personalstatus
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FUHRUNG

Bis zum Jahr 2033 werden 43 % der am 31.12.2023 tatigen
Fuhrungskrifte (FK 1+ 2) als Abgang prognostiziert.

In den kommenden zehn Jahren wird eine Vielzahl von
FUhrungskraften die Stadtverwaltung Weinheim insbe-
sondere aufgrund des Erreichens der Regelaltersgrenze

verlassen.

Zu den FUhrungskrafteebenen 1 und 2 zéhlen im Wesent-
lichen die Amts- und Stabstellenleitungen, aber auch die
Abteilungsleitungen in den Amtern.

Besonders spurbar wird die Fluktuation auf Ebene der
Amtsleitungen sein. In den nachsten 10 Jahren werden 8
von 15 Amtsleitungen, rund 53% altersbedingt ausscheiden.

Die Abgange auf beiden Ebenen bergen das Risiko, wert-
volles Wissen und Flhrungskompetenzen zu verlieren, die
Uber Jahre hinweg aufgebaut wurden. Diese Flhrungs-
krafte haben nicht nur entscheidende strategische Kennt-
nisse, sondern auch ein tiefes Verstandnis fur die Kultur
und die operativen Prozesse unserer Stadtverwaltung. Ein
adaquater Ersatz durch qualifizierte Nachwuchskrafte ist
daher unerlasslich, um Kontinuitat zu gewahrleisten und

Innovationskraft zu sichern.



Abb 3: Struktur der Fihrungskrafte
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Tab 2: kumulierte Werte der prognostizierten Abgange bis 2033

Flhrungsebene 1 - Amtsleitungen 5 8

Flihrungsebene 2 - Abteilungsleitungen 5 15
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TEILZEIT

Die Teilzeitquote steigt von 44,57 % im Vorjahr auf
47,26 % am 31.12.2023.

Zum Stichtag gingen insgesamt 389 Mitarbeitende einer
Teilzeitbeschaftigung nach. Bei naherer Betrachtung ist
stark aufféllig, dass der Frauenanteil mit 357 bei 91,7 % liegt.

Diese Zahlen werfen wichtige Fragen zur Arbeitskultur
und zur Gleichstellung der Geschlechter auf und ver-
deutlichen zugleich die Notwendigkeit einer bewussten
Personalstrategie, die sowohl den Bedurfnissen der Mit-
arbeitenden als auch den Anforderungen der Verwaltung

gerecht wird.

Besonders wichtig ist es zu erkennen, dass sich unter den
Teilzeitbeschaftigten oftmals erhebliches Potenzial ver-

birgt, dass bislang ungenutzt bleibt- eine Art ,stille Reserve®
innerhalb der Organisation. Viele dieser Mitarbeitenden
verflgen Uber wertvolle Fahigkeiten, Erfahrungen und
Kompetenzen, die Uber ihre derzeitige Arbeitszeit hinaus-
gehen. Eine gezielte Férderung und Integration dieser
Potenziale kdnnte nicht nur zur persdnlichen Weiterent-
wicklung der Beschaftigten beitragen, sondern auch den
Mehrwert fUr die Stadtverwaltung insgesamt erheblich
steigern.

Es ist daher notwendig, eine Arbeitsumgebung zu schaf-
fen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unter-
stitzt, ohne dass dies zu einem Karrierehemmnis wird.
Gleichzeitig muss die Verwaltung sicherstellen, dass die
organisatorische Effizienz und die Qualitat der offentli-
chen Dienstleistungen nicht beeintrachtigt werden.



Abb 6: Entwicklung der Teilzeitquote Stichtag 3112. d.J.
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Tab 3: Teilzeitbeschéaftigung zum Stichtag 2023

Teilzeitquote 4726%
Anzahl der Teilzeitbeschaftigten 389
davon ménnlich 32
davon weiblich 357
davon divers 0




DEMOGRAFISCHE SITUATION

Der Altersdurchschnitt der Mitarbeitenden bei der Stadt
Weinheim betragt zum Stichtag 46 Jahre.

Die demographische Entwicklung bei der Stadtverwal-
tung Weinheim zeigt einen Anstieg bei den Mitarbei-
tenden Uber 56 Jahre. Diese Altersgruppe wachst konti-
nuierlich und weist auf die zunehmende Erfahrung und
Expertise hin, die diese Mitarbeiter in die Organisation
einbringen und die es in den kommenden Jahren gilt auf-

zufangen und auszugleichen.

Eine weitere Zunahme ist in der Altersgruppe der 36 bis
46-Jahrigen zu erkennen. Die Altersstruktur und deren
Entwicklung zeigt die Wichtigkeit, den Wissensaustausch
zwischen den Generationen zu férdern und gleichzeitig
Strategien zu entwickeln, um jingere Talente zu gewinnen
und langfristig in der Verwaltung zu halten.

Ziel ist es, eine ausgewogene Altersstruktur zu schaffen,
welche die Vielfalt der Perspektiven und Erfahrungen
in der Stadtverwaltung unterstitzt und gleichzeitig die
Handlungsfahigkeit der Organisation sichert.



Abb 4: Altersverteilung nach Geschlecht

unter 26 Jahre
26 bis unter 36 Jahre

36 bis unter 46 Jahre

2023

46 bis unter 56 Jahre

56 Jahre und élter

unter 26 Jahre

26 bis unter 36 Jahre

36 bis unter 46 Jahre

2020

46 bis unter 56 Jahre

56 Jahre und alter . Manner
1 1 | Frauen
150 100 50 0 50 100 150

Abb 5: Altersbedingt ausscheidende Mitarbeiter bis 2033*
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DIVERSITAT

Diversitit: Gleichsstellung der Geschlechter

Diversitat ist ein zentrales Thema in modernen Organisa-
tionen, da sie nicht nur eine Frage der Gerechtigkeit und
Chancengleichheit darstellt, sondern auch ein entschei-
dender Faktor fur den Erfolg und die Innovationskraft ei-
ner Institution ist.

Der Frauenanteil ist im Vergleich zum Vorjahr auf 66,71 %
gestiegen. Zum Stichtag 3112.2023 sind 549 Frauen bei
der Stadtverwaltung Weinheim beschaftigt, dies sind 16
Frauen mehr, als zum Stichtag im Vorjahr (65,8 %).

Tab 4: Frauenanteil nach Laufbahnen und Eingruppierungen

Der Anteil schwerbehinderter und gleichgestellter Men-
schen steigt von 44 auf 46 Personen und entspricht somit
zum Stichtag 714 %. Die gesetzliche Mindestvorgabe nach
dem Sozialgesetzbuch IX von 5 % wird Ubertroffen. Neben
dem Aspekt, dass die Stadtverwaltung Weinheim sich flr
Inklusion und die Schaffung eines integrativen Arbeitsum-
feldes engagiert, musste erneut keine Ausgleichsabgabe
entrichtet werden, welche vom Arbeitgeber zu zahlen ist,
wenn die Pflichtquote nicht erflllt wird.

8 hoherer Dienst 10 2 20
§ gehobener Dienst 46 29 63
§ mittlerer Dienst 17 6 35
abE13 13 9 69
EOB bis E12 90 52 58
§  EsbisEoa 294 157 53
:},E, E1 bis E4 81 54 67
E  sobisstr a1 33 80
% S4 bis S8a 175 164 94
2 s2biss3 25 23 92
Auszubildende 24 16 67
Sonstige (Ehrenbeamte, FSJ) 7 4 57




Tab 5: Gleichstellung der Geschlechter

Anzahl der Frauen zum Stichtag 533 549
Anzahl der Manner zum Stichtag 277 274
Gesamtzahl der Mitarbeitenden 810 823
Quote Frauenbeschaftigung % 658 66,7

Abb 7: Inklusion, Entwicklung der Quote %
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AUSFALLZEITEN

Die Ausfallzeiten sanken im Vergleich zum Vorjahr um
14,5 %.

Vergleicht man die Ausfallzeiten jedoch mit dem Niveau
vor der COVID-19 Pandemie, ist allerdings ein deutlicher
Anstieg zu verzeichnen, welcher sich insbesondere in dem
Anstieg der Arbeitsunfahigkeit bis zu drei Kalendertagen
ohne Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung und bei den 1an-
ger erkrankten Uber 42 Krankheitstagen wiederspiegelt.

Krankheitsbedingte Ausfallzeiten sind ein wichtiger Indi-
kator fUr die Gesundheit und das Wohlbefinden der Be-
legschaft. Sie stellen nicht nur eine persdnliche Herausfor-
derung flr die betroffenen Mitarbeitenden dar, sondern
wirken sich auch auf die Effizienz und Leistungsfahigkeit
der gesamten Stadtverwaltung aus. Hohe Ausfallzeiten

kdnnen zu erheblichen Mehrbelastungen fur die verblei-
benden Mitarbeitenden flhren, den Arbeitsfluss storen
und zusatzliche Kosten verursachen.

Um die Auswirkungen krankheitsbedingter Ausfalle zu mi-
nimieren und eine nachhaltige Rickkehr der betroffenen
Mitarbeitenden in den Arbeitsprozess zu ermaoglichen, ist
das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) von
entscheidender Bedeutung. Hierbei sollen insbesonde-
re durch praventive Angebote und individuelle Losungs-
ansatze die Fehlzeiten reduziert werden und damit die
Mehrbelastung in den jeweiligen Organisationseinheiten
verringert werden, als auch anfallende Kosten minimiert
werden. Das Personal- und Organisationsamt wird sich
daher ab 2025 verstarkt dem Thema des Betrieblichen

Eingliederungsmanagements annehmen.



Abb 8: Entwicklung der Anzahl der Krankheitstage
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BETRIEBSZUGEHORIGKEIT

Die Fluktuationquote erreicht mit 10,8 % einen Héchst-
stand.

Insgesamt haben 89 Mitarbeitende die Verwaltung im
vergangenen Jahr verlassen. Diese Zahl verdeutlicht die
Dynamik innerhalb der Belegschaft und zeigt zugleich die
Herausforderungen, welchen sich die Stadtverwaltung
Weinheim gegenubersieht.

Eine solche Fluktuationsrate kann erhebliche Auswir-

kungen auf die Kontinuitdt der Verwaltungsarbeit, das
Know-how in den Teams sowie die Mitarbeiterfihrung

Tab 6: Vergleich der Dauer der Betriebszugehorigkeit

verbleibender Mitarbeitender haben. Eine hohe Fluktua-
tionsquote birgt Risiken, wie den Verlust von Wissen und
Erfahrung, Kosten flr die Rekrutierung und Einarbeitung
neuer Mitarbeitender, Beeintrachtigung des Teamzusam-
menhaltes und des Arbeitsklimas. In einer gesunden Fluk-
tuation steckt jedoch auch das Potenzial der Innovation
und neuer Perspektiven. Daher ist es flr die Stadtverwal-
tung Weinheim in der Ausrichtung flr die kommenden
Jahre von erheblicher Relevanz, einen starken Fokus auf
die Mitarbeiterbindung zu legen, um die nicht altersbe-
dingte Fluktuation zu steuern.

duchschnittliche Betriebszugehdrigkeit zum Stichtag 12,37 12,09 J
Mitarbeitende mit Betriebszugehdrigkeit unter 1 Jahr 84 89 ()
Mitarbeitende mit Betriebszugehdrigkeit 1 Jahr bis 5 Jahre 195 210 T
Mitarbeitende mit Betriebszugehdrigkeit 5 Jahre bis 10 Jahr 157 148 J
Mitarbeitende mit Betriebszugehdrigkeit 10 Jahre bis 20 Jahr 169 179 ()
Mitarbeitende mit Betriebszugehdorigkeit tber 20 Jahre 205 197 J

20



Abb 10: Entwicklung der Eintritte und Austritte
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Tab 7: Entwicklung der Stellenanzahl und des Personalaufwands

Entwicklung der
Stellenanzahl Teil A 544,67 ~+1 550,59 ~+18 560,33 ~+15 568,8
und Teil BVZA

Entwicklung des
Personalaufwands 36.653.902,13 € ~+25 375871213 € ~+35 38.915137,79 € ~+8 42.064.943,85 €
analog, Ergebnis

21



BEWERBERMANAGEMENT

Die Anzahl der Bewerbungen ist in den vergangenen drei
Jahren um 30 % gestiegen. Die Anzahl der durchgefiihr-
ten Vorstellungsgespriache stieg sogar um 40% in die-
sem Zeitraum.

Das Bewerbermanagement stellt fUr die Stadtverwal-
tung Weinheim eine zunehmend komplexe Aufgabe dar,
die durch verschiedene Faktoren beeinflusst wird. Zu den
zentralen Herausforderungen gehoéren die Einhaltung von
EU-Richtlinien, die adaquate Durchfihrung von Vorstel-
lungsgesprachen sowie die effektive Handhabung von
Mehrfachausschreibungen insbesondere bei exponierten
Stellen. Diese Aspekte erfordern nicht nur ein hohes Maf3
an Sorgfalt und Professionalitat, sondern auch einen zu-
nehmend erheblichen Zeitaufwand seitens der Personal-
sachbearbeiter.

Die Einhaltung der EU-Richtlinien, insbesondere im Hin-
blick auf Datenschutz und Diskriminierungsfreiheit, er-
fordert eine sorgfaltige Dokumentation und Transparenz,
um sicherzustellen, dass alle Bewerber gleichbehandelt
werden und die notwendigen Anforderungen eingehal-
ten werden. Die Herausforderung besteht insbesondere
darin, die Richtlinien nicht nur formal zu erflllen, sondern
auch im taglichen Bewerbungsprozess zu integrieren. Die
Einhaltung dieser Standards ist nicht nur eine rechtliche
Verpflichtung, sondern auch ein entscheidender Faktor
flr die Wahrung der Integritat und des Rufs der Stadtver-
waltung Weinheim als Arbeitgeber.

22

Ein weiterer zentraler Aspekt des Bewerbermanagements
ist die Durchflihrung von Vorstellungsgesprachen. Diese
erfordern eine sorgfaltige Vorbereitung, Durchfihrung
und Nachbereitung, um sicherzustellen, dass die Bewer-
ber fair und objektiv bewertet werden, sowie dass eine
rechtssichere Dokumentation vorliegt. Insbesondere bei
einer hohen Anzahl an Bewerbungen kann dies zu einem
weiteren erheblichen Zeitaufwand fir die Personalsach-
bearbeiter fihren. Um diesen Prozess zu optimieren und
gleichzeitig die Qualitat der Bewerberauswahl zu verbes-
sern, hat das Personal- und Organisationsamt 2024 stan-
dardisierte Interviews eingefihrt. Dieses Verfahren soll
gewahrleisten, dass alle Bewerber anhand gleicher Krite-
rien bewertet werden, was nicht nur die Vergleichbarkeit
der Ergebnisse erhdht, sondern auch die Einhaltung der
EU-Richtlinien unterstutzt.

Eine weitere spezifische Herausforderung stellen die
Mehrfachausschreibungen von exponierten Stellen oder
Stellen in Brachen mit einem eklatanten Fachkrafteman-
gel dar. Mehrfachausschreibungen fihren zu einer Ver-
langerung des gesamten Bewerbungsprozesses, einer
erhdhten Belastung der Teams mit den vakanten Stellen,
als auch bei den Personalsachbearbeitern, welche die
Verfahren koordinieren und durchfiihren missen.

Um diesen Herausforderungen entgegenzuwirken, ist es
notwendig, die Anwerbung und Auswahlprozesse weiter
zu professionalisieren.



Tab 8: Entwicklung der Bewerberstatistik

Stellenausschreibungen 29 36 63 67 83 72 58
Bewerbungen 866 649 701 844 765
Weiblich 560 386 364 ar7 415
Mannlich 306 263 337 366 350
Vorstellungsgesprache 217 213 281 303 231
Eintritte 90 90 93 86 m 16 53
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SCHLUSSWORT

Das vergangene Jahr hat der Stadtverwaltung Weinheim
eine Vielzahl von Herausforderungen im Bereich Human
Resources aufgezeigt. Themen wie Fluktuation, krank-
heitsbedingte Ausfallzeiten, Diversitat, Mitarbeiterbindung
und die Einhaltung von rechtlichen Vorgaben standen im
Fokus. Diese Aspekte haben uns deutlich gemacht, dass
die langfristige Sicherung unserer Personalkapazitadten
und die Forderung eines gesunden, integrativen und mo-

tivierenden Arbeitsumfelds zentrale Aufgaben bleiben.

Die Entwicklung unseres Personalkorpers rickblickend
betrachtet, aber ebenso in die Zukunft gerichtet, unter-
streicht die dringende Notwendigkeit sowohl in die Siche-
rung von Nachwuchskréaften als auch in den Wissens- und
Erfahrungstransfer proaktiv zu investieren, um eine nach-
haltige und langfristige Aufgabenerfillung unserer Stadt-

verwaltung sicherzustellen.

Das Personal- und Organisationsamt mochte diesen zu-
kinftigen Anforderungen frihzeitig begegnen und strebt
daher folgende MaBnahmen an:

1. Nachwuchsférderungsprogramm:

Die Implementierung von gezielten Entwicklungspro-
grammen flr Nachwuchskrafte, die sich auf Flhrungs-
kompetenzen und strategisches Denken konzentrieren, ist
von zentraler Bedeutung. Dazu gehdéren Mentoring-Pro-
gramme, Fihrungstrainings und projektbasierte Lernmég-
lichkeiten. Ebenso wird das Potenzial der Ausbildungs-

24

maoglichkeiten zum einen quantitativ, aber auch qualitativ
starker genutzt. Dies bedeutet, dass die Stadtverwaltung
Weinheim zum einen mehr Menschen ausbildet, aber
auch neue Ausbildungs- und Studiengange anbietet.

2. Succession Planning:

Die systematische Planung der Nachfolge von Schllssel-
positionen ist ein entscheidender Schritt. Dies beinhaltet
die Identifikation und Férderung von Talenten, die das Po-
tenzial haben, in den kommenden Jahren Fuhrungsrollen
zu Ubernehmen.

3. Wissensmanagementsysteme:

Der Einsatz von Wissensmanagementsystemen kann den
Transfer von Wissen strukturieren und dokumentieren und
unterstitzt den Austausch von Wissen zwischen ausschei-
denden und verbleibenden Fihrungskraften langfristig.
Seit einigen Jahren wird dieses Instrument daher schon
gewinnbringend bei der Stadtverwaltung Weinheim ein-
gesetzt und soll in den kommenden Jahren weiter ver-
starkt werden.

4. Tandem-Modelle und Job-Rotation:

Durch Tandem-Modelle, bei denen erfahrene Fihrungs-
krafte und Nachwuchstalente zusammenarbeiten, kann
ein flieBender Ubergang von Wissen und Verantwortung
sichergestellt werden. Job-Rotation kann zudem den Auf-
bau von breiterer Erfahrung und einem tieferen Verstand-
nis fUr unterschiedliche Bereiche der Verwaltung férdern.



5. Starkung der FUhrungskrafte und deren Aufgaben-
wahrnehmung:

Die Rolle unserer Flhrungskrafte ist entscheidend flr
den Erfolg aller genannten MaBnahmen. Flhrungskrafte
tragen nicht nur die Verantwortung fir die operative Um-
setzung, sondern auch fur die Schaffung eines positiven
und unterstitzenden Arbeitsumfelds. Wir werden gezielte
Weiterbildungsprogramme und Coaching-Maglichkeiten
anbieten, um FUhrungskompetenzen weiter zu starken
und sicherzustellen, dass unsere FUhrungskrafte in der
Lage sind, ihre Teams effektiv zu leiten und zu entwickeln.

Die Stadtverwaltung Weinheim steht vor diversen Heraus-
forderungen im Bereich Human Resources, die wir jedoch
als Chancen zur Weiterentwicklung begreifen. Mit einem
klaren Fokus auf Fuhrungskrafteentwicklung, Mitarbeiter-
bindung, Gesundheitsmanagement, Diversitat und einer
gezielten Nachwuchskrafteforderung sind wir gut gerUs-
tet, um diesen erfolgreich zu begegnen. Unser Ziel ist es,
auch in Zukunft eine attraktive und leistungsfahige Arbeit-
geberin zu sein, die ihre Mitarbeitenden wertschatzt und
ihnen optimale Bedingungen fir ihre berufliche Entfal-
tung bietet.

%a\(gw &uﬁ&k

Mardjan Muglin,
Leiterin Personal- und Organisationsamt




Gendering

Um Gleichberechtigung auch sprachlich umzusetzen wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit auf die gleichzeitige
Verwendung weiblicher und mannlicher Sprachformen verzichtet. Alle personenbezogenen Bezeichnungen gelten fur
alle Geschlechter.

FUr nicht gewerbliche Zwecke sind Vervielfaltigungen und die unentgeltliche Uberlassung gestattet. Die Verbreitung -
auch auszugsweise - Uber elektronische Systeme/Datentrager bedarf der vorherigen Zustimmung. Alle Gbrigen Rechte
bleiben vorbehalten.

Die Statistiken beziehen sich auf den Stichtag 3112.2023

Stand: Oktober 2024
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