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Hinweise

Zur besseren Lesbarkeit wird in dem vorliegenden Buch die mannliche Form

verwendet. Die weibliche Form ist selbstverstandlich immer mit eingeschlossen.

Aulerdem sind mit dem Begriff ,Mitarbeiter sowohl Beamte wie auch Tarifbe-
schaftigte gemeint. Wenn es unterschiedliche rechtliche Rahmenbedingungen

erfordern, wird eine Differenzierung der Begrifflichkeiten vorgenommen.

Das vorliegende Buch beschrankt sich inhaltlich auf die allgemeine innere

Verwaltung der Stadt Rosenheim, sodass ausgegliederte stadtische Unterneh-

men mit eigener Rechtspersonlichkeit oder auch spezielle Berufsgruppen wie
Lehrkrafte, soziale und technische Dienste keine Berilcksichtigung finden.
Jedoch sollen die vorliegenden Arbeitsergebnisse richtungsweisend fiir die
gesamte Personalpolitik der Stadt Rosenheim sein. Stichtag flir die erhobenen
Daten, die Grundlage fir Statistiken und Aussagen im Zusammenhang mit der
Stadt Rosenheim stehen, ist der 01.12.2015. Gleiches gilt fiir den maRkgeblichen

Rechtsstand.

Fur den Bereich der Arbeithehmer findet der TV8D entweder kraft Gesetzes bei
beidseitiger Tarifgebundenheit (§ 4 Abs. 1 Satz 1, § 3 Abs. 1 und § 2 Abs. 1
TVG) oder durch die Aufnahme einer ,Einbeziehungsabrede“ unter § 2 des
jeweiligen Arbeitsvertrags Anwendung. Fur Beamte ist insbesondere das Be-
amtStG und das bayerische Beamtenrecht malRgebend (Art. 1 Abs. 1 BayBG).
Das ,Gleichstellungskonzept der Stadtverwaltung Rosenheim mit Madchenreal-
schule, Baubetriebshof und Stadtentwasserung® befand sich zum Zeitpunkt der
Erstellung dieses Buches in der Entwurfsphase. Aus kommunalrechtlichen
Grunden wird auf einen Abdruck des Personalausschussbeschlusses der Stadt
Rosenheim vom 19.10.1988 im Anlagenverzeichnis verzichtet, da dieser Be-

schluss in nichtéffentlicher Sitzung gefasst wurde.
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1 Einleitung

Die oberbayerische kreisfreie Stadt Rosenheim mit Uber 60.000 Einwohnern ist
das wirtschaftliche und kulturelle Zentrum zwischen Miinchen und Salzburg." Die
Stadt Rosenheim prasentiert sich laut aktuellem Leitbild als eine burgerfreundli-
che, offene und gut funktionierende Stadt. Dabei sind der globale Wettbewerb,
Okologische Veranderungen und der demographische Wandel zentrale Heraus-
forderungen fiir die Stadt Rosenheim.? Um die vielfaltigen Aufgaben und Visio-
nen einer kreisfreien Stadt entsprechend dem Leitbild weiter wahrzunehmen,
bendtigt die Stadt Rosenheim qualifiziertes Personal. Hierzu sind kompetente

Mitarbeiter mit unterschiedlichsten Professionen erforderlich.

Der demografische Wandel ist aktuell in vielen Wirtschaftszweigen und Verwal-
tungseinrichtungen omniprasent und stellt auch Kommunen wie die Stadt
Rosenheim vor die Herausforderung, auch zukinftig bei zu erwartendem Fach-
kraftemangel das vielfaltige Aufgabenspektrum durch kompetente und motivierte
Mitarbeiter mit hoher Qualitdt und dienstleistungsorientiert wahrnehmen zu
kénnen. Daruber hinaus pragen zusatzlich auch technisch-6konomische und
gesellschaftliche Trends die zukiinftige Personalpolitik einer Kommune.®> Um
gegen diesen allgemeinen Arbeitsmarkttrend gewappnet zu sein, gilt es fur die

Stadt Rosenheim, zukunftig als moglichst attraktive Arbeitgeberin aufzutreten.

Die Verdienstmdglichkeiten nach TV6D und BayBesG, an die die Stadt Rosen-
heim gebunden ist, sind hierfir wenig geeignet. Wirden Leistungstrager ihre
Arbeitgeberwahl namlich ausschliellich nach den Verdienstmdglichkeiten
ausrichten, brauchten Kommunen, insbesondere bezogen auf Hochschulabsol-
venten, erst gar nicht in den Wettbewerb eintreten. Wie Befragungen zeigten,
spielen fiur viele Fachkrafte nicht nur monetare Aspekte, sondern die Balance
zwischen Familie/Freizeit und Beruf, Standortsicherheit und Sicherheit des
Arbeitsplatzes eine immer groRRere Rolle. Aullerdem streben viele Nachwuchs-
krafte nach ethischen Idealen, die eine Kommune mit ihren auf das Gemeinwonhl

ausgerichteten Aufgaben bieten kann.*

Diese Erkenntnisse zeigen, dass flr die Stadt Rosenheim zukiinftig gerade der

Ausbau und die zielgerichtete Umsetzung einer lebensphasenorientierten

Vgl. Neubiirgerbroschiire — Informationen flr Biirger und Gaste der Stadt Rosenheim 2014, S. 1
— Anlage 4.

Vgl. Leitbild des Dienstleistungsunternehmen Stadt Rosenheim — Anlage 9.

Vgl. Rump/Eilers: Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Strategien, Konzepte und
Praxisbeispiele zur Fachkréaftesicherung, S. 5.

Vgl. KGSt-Bericht Nr. 3/2010: Der demografische Wandel in Kommunalverwaltungen —
Strategische Ausrichtung und Handlungsansatze des Personalmanagements, S. 29 ff.
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Personalpolitik eine immer wichtigere Rolle einnehmen wird. Dies macht auch die
Aussage der Oberbirgermeisterin, Frau Gabriele Bauer, im Vorwort des Entwurfs
des Gleichstellungskonzepts deutlich, wonach das Ziel der Stadt Rosenheim eine
lebensphasenorientierte Personalpolitik ist.® Hierdurch kann es ihr besser
gelingen, im Wettbewerb mit der Privatwirtschaft und mit anderen Behdérden
motivierte und qualifizierte Fachkrafte an sich zu binden, aber auch leichter zu

rekrutieren.

Weiter muss sich die Stadt Rosenheim auch dem Thema ,Biografieorientierung®
annehmen. Uber die unmittelbare Fachkompetenz hinaus verfiigen die Mitarbei-
ter Uber weitere, dem Arbeitgeber oftmals unbekannte oder unbewusste Kennt-
nisse und Fertigkeiten, die fir das Unternehmen férderlich waren. Werden
Mitarbeiter entsprechend ihrer Biografie eingesetzt, unterstiitzt dies deren
Motivation, Arbeitsleistung und Arbeitgeberbindung. Deswegen ist die Stadt
Rosenheim in Sachen Personalauswahl und -einsatz gefordert, die verschiede-
nen Kompetenzen der einzelnen Mitarbeiter soweit moglich zu berucksichtigen.
Ebenso ist die Stadt angehalten, vor allem die Kompetenzbiografie weiter zu

fordern.

Im Folgenden wird die derzeitige Gesamtsituation der lebensphasenorientierten
Personalpolitik und der Biografieorientierung der Stadt Rosenheim dargestellt
und analysiert. Es werden weitere Mdglichkeiten hierzu aufgezeigt, wie sie ihre
Attraktivitat als Arbeitgeberin erhéhen und so weiterhin ein zukunftsfahiges und

vorbildhaftes Dienstleistungsunternehmen bleiben kann.

®  Vgl. Entwurf des Gleichstellungskonzepts der Stadtverwaltung Rosenheim mit Madchenreal-

schule, Baubetriebshof und Stadtentwasserung, S. 1 — Anlage 1.
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2 Lebensphasenorientierung als Erfolgsmodell

Das Leben eines jeden Menschen ist durch unterschiedliche Phasen gepragt.
Diese ergeben sich sowohl im privaten wie auch im beruflichen Bereich. Im
Leben eines Menschen fiihren Hohen und Tiefen, pragende Ereignisse und
verschiedenste Erfahrungen, die zum groRen Teil altersunabhangig sind, zu
verschiedenen Lebensphasen. Je nach Lebensphase ergeben sich fiir den

Menschen unterschiedliche Anforderungen, Befindlichkeiten und Bediirfnisse.®
Die Lebensphasen werden dem Grunde nach in folgende Gruppen eingeteilt:

» Familidre Lebensphasen: z. B. Beziehung, Elternschaft, Pflege, Lebens-
und Arbeitssituationen des Partners und das soziale Netzwerk.

» AuRerfamiliare Lebensphasen: z. B. Ehrenamt, Hobby, Krankheit, Ne-
bentatigkeit, privat initiierte Weiterbildung, kritisches bzw. traumatisches
Ereignis und Verschuldung.

» Berufliche Lebensphasen (Berufsphasen), die sich in Einstieg/Orientie-

rung, Reife, Fiihrung, Auslandserfahrung und Ausstieg gliedern.”

Wie die nebenstehende Abbildung 1 verdeut-

Berufsphasen licht, greifen die einzelnen Gruppen ineinan-

der und stehen in gegenseitigem Konflikt. Die

Herausforderungen (= Schnittmengen) der
Auler-
familiére
Lebens-
phasen

Familiare
Lebens-
phasen

jeweiligen Person bestehen deshalb darin,

das Zusammenspiel der einzelnen Phasen
Abbildung 1: Konflikte verschiedener moglichst optimal zu - vereinbaren. - Der
Lebensphasen Arbeitgeber ist seinerseits gefordert, den
Mitarbeiter dabei zu unterstitzen. So ist

beispielsweise der Arbeitsalltag fur die einzelnen Mitarbeiter der Stadt Rosen-
heim von erhéhter Arbeitsbelastung, Termindruck und Informationsflut gekenn-
zeichnet. Dabei wird oftmals von Vorgesetzten und Kollegen auf die individuellen
familidren und auerfamilidren Lebensphasen des Mitarbeiters wenig Ricksicht
genommen. Dies wére allerdings wichtig, um die Leistungsfahigkeit und Motiva-
tion, aber auch die psychische und physische Gesundheit des Mitarbeiters
dauerhaft zu erhalten. L6sungsmdglichkeiten hierzu werden nachfolgend unter

Gliederungspunkt 4 ausgefuhrt.

Vgl. Rump/Eilers: Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Strategien, Konzepte und
Praxisbeispiele zur Fachkraftesicherung, S. 20.

Vgl. Rump/Eilers: Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Strategien, Konzepte und
Praxisbeispiele zur Fachkréftesicherung, S. 21 ff.
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Die Abbildung 2 veranschaulicht am Beispiel

der Gruppe der ,Familiaren Lebensphase®,

o dass auch innerhalb einer Gruppe bestimmte
oziale
Netz-
werke

Lebensphasen kollidieren kénnen. Diese

Herausforderungen (= Schnittmengen) stellen

S

Beziehung

ebenfalls eine zusétzliche Belastung fiir den

betroffenen Mitarbeiter dar.?
Abbildung 2: Konflikte innerhalb der

,Familidren Lebensphase”
Eine praktizierte lebensphasenorientierte und damit wertschatzende Unterneh-
menskultur betrachtet den Menschen nicht nur als Funktionstrédger im Unterneh-
men, sondern als Ganzheit. Es sollen dabei seine Erfahrungen und Emotionen
im Beruf sowie im Privat- und Familienleben Beriicksichtigung finden.® Diese
Unternehmensphilosophie schafft aulierdem ein Gleichgewicht zwischen einer
effektiven und effizienten Aufgabenerfillung einerseits und gewahrleistet die

langfristige Bindung und Entwicklung von Mitarbeitern andererseits.

Die Stadt Rosenheim verfolgt schon seit langem lebensphasenorientierte
Gedanken und Ansétze in der Personalpolitik, weil immer deutlicher wurde und
wird, dass die stringenten Vorgaben aus Tarifvertrdgen und Gesetzen oft genug

mit der Lebens- und Arbeitswirklichkeit nicht konformierbar sind."'

Durch das aktuelle ,Personalentwicklungskonzept Stadtverwaltung Rosenheim
2012“ werden einige grundlegende Ziele der Personalentwicklung fokussiert. Die
Berilicksichtigung der gesamten Lebenssituation, insbesondere die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, ist dabei als zentrales lebensphasenorientiertes Ziel der
Personalentwicklung definiert worden. Die Stadt Rosenheim dokumentiert
hierdurch, wie wichtig ihr eine ganzheitliche lebensphasenorientierte Personalpo-
litik ist. Auch im Hinblick der Mitarbeitergewinnung und -bindung ist die individuel-
le Lebenssituation des Mitarbeiters stets zu beachten.’> Um diesen verschiede-
nen Anforderungen langfristig gerecht zu werden, sollte die Stadt Rosenheim

eine individuelle, auf den Mitarbeiter zugeschnittene ,Work-Life-Balance® — also

Vgl. Rump/Eilers: Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Strategien, Konzepte und
Praxisbeispiele zur Fachkraftesicherung, S. 24.

Vgl. Rump/Eilers: Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Strategien, Konzepte und
Praxisbeispiele zur Fachkraftesicherung, S. 30.

Vgl. Wieliki: ,Durch kleine Schritte zum Erfolg“ — Personalmanagement im demografischen
Wandel am Beispiel der Stadt Hamm, S. 7.

Vgl. Trifellner, Bernd: Stadt Rosenheim, Sachgebietsleiter Personalservice u. -entwicklung,
mindliche Auskunft, 28.12.2015.

Vgl. Personalentwicklungskonzept Stadtverwaltung Rosenheim 2012, S. 6 u. 10 — Anlage 10.
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die Vereinbarkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben — schaffen.” Wissen-
schaftliche Studien konnten namlich zeigen, dass die Identifikation durch Work-
Life-Balance-MalRnahmen des Mitarbeiters mit seinem Unternehmen gesteigert
werden kann. Dadurch verringert sich fur die Stadt Rosenheim die daraus

resultierende negative Konsequenz eines Arbeitgeberwechsels.™

Das zukunftstrachtige Erfolgsmodell der lebensphasenorientierten Personalpolitik
sollte deshalb von der Stadt Rosenheim als modernes Dienstleistungsunterneh-

men weiter verfolgt und verstarkt werden.

3 Vgl. Rump/Eilers: Lebensphasenorientierte Personalpolitik — Strategien, Konzepte und
Praxisbeispiele zur Fachkréftesicherung, S. 16.

1 Vgl. Kaiser/Ringlstetter: Work-Life Balance — Erfolgsversprechende Konzepte und Instrumente
fur Extremjobber, S. 74 u. 76.



