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1. Ausgangslage

Mit Ausdifferenzierung einer modernen Stadtverwaltung haben sich die Ausbildungsmaog-
lichkeiten bei der Stadt weiterentwickelt. Neue und komplexere Verwaltungsaufgaben mit
Dienstleistungscharakter haben dazu gefuhrt, dass die Stadtverwaltung langst nicht nur in
den klassischen Verwaltungsberufen der Beamten® und der Verwaltungsfachangestellten
ausbildet, sondern auch in Berufen wie der Veranstaltungskaufleute und in handwerklichen
Berufen wie der Tischler. Die Anforderung an die Ausbildung, aber auch an die Auszubil-
denden, wachsen.

Mittel- bis langfristig zeichnen sich dartber hinaus weitere Entwicklungen ab:

o Etwa ab dem Jahr 2008 deutet die demographische Entwicklung auf geburtenschwa-
che Jahrgange hin, sodass das Angebot an ausbildungsplatzsuchenden Jugendlichen
deutlich zurtickgehen wird.

o Die Altersstruktur aller Mitarbeiter der Stadtverwaltung ist vergleichbar mit dem Durch-
schnitt anderer Betriebe in Baden-Wirttemberg und weist eine deutliche Unterdeckung
von Mitarbeitern bis 30 Jahre auf (16 Prozent). Demgegeniber werden rund 43 Prozent
der Mitarbeiter in den kommenden 15 Jahren die Stadtverwaltung im Hinblick auf eine
bevorstehende Altersrente verlassen.

e Jugendliche bringen nach ihrem Schulabschluss fur eine Ausbildung h&aufig nicht genu-
gend Kenntnisse mit. Auch bei den Bewerbern der Stadtverwaltung kbnnen diese Man-
gel festgestellt werden.

Wir missen uns daher die Frage stellen wie unsere Ausbildung zukunftsfahig gestaltet
werden kann. Dabei ist es unverzichtbar ein strategisches Ausbildungsmarketing mit
Nachwuchswerbung, Bewerberauswahl und Ausbildungs- und Ubernahmekonzepten auf-
zubauen. Genauso wichtig ist es jedoch, Qualifizierungs- und Bindungsstrategien zu entwi-
ckeln. Mit dem Ausbildungskonzept

e sollen strategische Aussagen zum zukinftigen Bedarf und zur Nachfrage nach Ausbil-
dungsplatzen getroffen werden,

¢ soll ein zukunftsweisender Handlungsrahmen fiir die Organisation und die Durchfih-
rung der Berufsausbildung geschaffen werden,

e sollen Ziele und fachliche Standards als Rahmen einer Ausbildung bei der Stadtverwal-
tung formuliert werden.

! Aus Griinden der Vereinfachung wird im gesamten Konzept jeweils nur die mannliche Form verwendet. Gemeint sind aber
immer beide Geschlechter.
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2. Eckdaten zur Ausbildung bei der Stadtverwaltung

2.1 Ausbildungen

Die Stadt bildet jahrlich rund 40 Auszubildende in derzeit 19 verschiedenen Ausbildungsbe-
rufen aus. Im September 2007 nahmen 15 Personen ihre Ausbildung auf, im September
2008 elf Personen. Eine Ausbildung dauert im Regelfall drei Jahre.

Das Spektrum der Ausbildungsberufe wurde in den letzten Jahren stark ausgeweitet. Seit
dem Jahr 2002 sind elf Ausbildungen hinzugekommen. Lediglich zwei Ausbildungen,
Forstwirt und KFZ-Mechatroniker, ruhen derzeit.

Obwohl die Stadt in nur drei verwaltungstypischen Berufen ausbildet, nehmen diese Ver-
waltungsberufe mit rund 17 Auszubildenden jahrlich den gro3ten Anteil an Ausbildungs-
platzen ein (ohne gehobener Dienst, 3. Ausbildungsjahr).
Die Stadt stellt jahrlich folgende Ausbildungsplatze zur Verfligung (Stand 01.09.2008):
zwei Fachangestellte fur Birokommunikation
drei Verwaltungsfachangestellte
zwei Anwarter fur den gehobenen Dienst im ersten Jahr

drei bis funf Anwarter fir den gehobenen Dienst im dritten Jahr (Praktika)

Zusétzlich wird alle drei Jahre jeweils ein Auszubildender eingestellt:
Veranstaltungskauffrau/-mann
Kauffrau/-mann fur Tourismus und Freizeit (TI)
Fachkraft fur Veranstaltungstechnik (KOH)
Fachangestellte/r fiir Medien- und Informationsdienste (BU)
Bachelor of Arts, Fachrichtung Destinations- und Kurortemanagement (TI)
Bachelor of Arts, Fachrichtung Medien- und Kommunikationswirtschaft (Wf)
Bachelor of Arts, Fachrichtung Tourismusbetriebs-/Freizeitwirtschaft (ASJ)
Bachelor of Arts, Fachrichtung Sportmanagement (ASJ)
Jugend- und Heimerzieher/in (ASJ)
Birokauffrau/-mann (BHR)
Tischler/in (BHR)
StralRenbauer/in (BHR)
Gartner/in, Fachrichtung Garten- und Landschaftsbau (BHR)
StraRenwarter/in (BHR)
Fachkraft fur Lagerlogistik (BHR)

Fachangestellte/r fur Baderbetriebe (Baderverbund)
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3. Ausgaben fir die Ausbildung

3.1 Personalausgaben (im weitesten Sinn)

Fir die Auszubildenden und Praktikanten sind fur das Haushaltsjahr 2009 400.000 € Per-
sonalausgaben veranschlagt, 90.000 € im Betriebshof. In den 400.000 € sind auch die Per-
sonalausgaben enthalten, die im Hauptamt fur die Ausbildung in Hohe von 40.000 € bei der
Ausbildungsleitung, bei der Assistenz und beim Hauptamtsleiter anfallen. Ebenso sind
50.000 € fur Anerkennungspraktikanten und weitere Praktikanten enthalten.

Hinzu kommen Personalausgaben fur die Betreuung der Auszubildenden durch derzeit 30
Ausbildungsbeauftragte und funf Ausbilder im Betriebshof. Die Aufwendungen dafir kon-
nen nur ansatzweise mit rund 50.000 € geschéatzt werden.

Fur Einstellungstests und Stellenanzeigen werden jahrlich 10.000 € bendtigt.

Seminare, Lehrgénge und Aktionen wie beispielsweise die Azubihttte sowie Messeauftritte
bei Bildungsmessen schlagen mit ca. 25.000 € jahrlich zu buche.

Bei einigen gewerblichen Ausbildungen im Betriebshof gibt es Giberbetriebliche Ausbildun-
gen, die mit rund 2.700 € pro Jahr zu berlcksichtigen sind.

Die Stadt Ravensburg hat somit jahrlich insgesamt rund 580.000 € an Personalausgaben
(im weitesten Sinn) fir die Ausbildung zu tragen.

3.2 Ausgaben fur Fahrt und Unterkunft in den auswaértigen Berufsschulen

In acht Ausbildungsberufen erfolgt die berufsschulische Ausbildung nicht in Ravensburg,
sondern in Singen, im Grof3raum Stuttgart, in Baden-Baden und Calw. Je nach Ausbil-
dungsberuf werden den Auszubildenden Entgelte fir Unterkunft und teilweise auch fir Be-
treuung in Rechnung gestellt. Die Kosten betragen zwischen 40 € und 100 € wdchentlich.
Hinzu kommen die Kosten der Anreise.

Im Rahmen einer Freiwilligkeitsleistung Gbernimmt die Stadt derzeit 30 Prozent der Fahrt-
und Unterbringungskosten. Tarifrechtlich ist keine Beteiligung an diesen Kosten vorgese-
hen. Eine weitere Erhéhung der Beteiligung wird derzeit nicht angestrebt.

Die Kostenbeteiligung wurde im Zuge der Ausarbeitung des Ausbildungskonzeptes tber-
prift und, in Abstimmung mit dem Personalrat, leistungsbezogen auf 50 Prozent angeho-
ben. Die erhéhte Bezuschussung wird gewéhrt, wenn der Auszubildende einen Noten-
durchschnitt der Note gut / 2,0 des jahrlichen Berufsschulzeugnisses erreicht.

Im Jahr 2007 wendete die Stadt 2.000 € fur Fahrt- und Unterbringungskosten auf. Hier ist
jedoch zu beachten, dass die Kosten bei einigen Ausbildungen erst ab September 2007
berticksichtigt sind, da z. B. die auswartige Schule bzw. die neue Ausbildung erst im Herbst
2007 begann.

3.3 Ausweisung eines Budgets "Ausbildung" im Haushalt

Um die Ausgaben flr die Ausbildung transparent darzustellen, wird ab dem Jahr 2009 ein
eigenes Budget mit Kennzahlen zur Ausbildung ausgewiesen.
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4, Projekt Ausbildung 2020

Allein durch die demographische Entwicklung wird es bei der Stadtverwaltung in den kom-
menden Jahren einen groRen Bedarf an nachriickenden Fachkraften geben. Bis 2015 sind
fast 30 Prozent der heutigen Mitarbeiter mindestens 60 Jahre alt und erreichen damit die
allgemeine Altersgrenze fir eine vorzeitige Zurruhesetzung. Bis 2020 sind es 40 Prozent.
Weiterer Bedarf zeichnet sich durch Wechsel der Arbeitspléatze ab. Auch wenn diese
Wechselrate vergleichsweise gering ausfallt, wird sich die natirliche Austrittsquote bis in
das Jahr 2020 hinein auf schatzungsweise 43 bis 45 Prozent erh6hen. Steigendem Bedarf
stellt sich gleichzeitig ein Rickgang der ausbildungsfahigen, jungen Menschen gegentiber.
Bereits heute haben Arbeitgeber Schwierigkeiten, geeignete Auszubildende zu finden.

Aufgrund dieser Entwicklungen wird die Ausbildung und die Weiterbeschaftigung junger
Arbeitnehmer nach Abschluss der Ausbildung zunehmend an personalpolitischem und or-
ganisationsstrategischem Gewicht gewinnen. Die Verwaltung will dieser Bedeutung durch
ein Ausbildungskonzept gerecht werden.

4.1 Zielsetzung

Mit dem Ausbildungskonzept werden folgende Zielsetzungen verfolgt:

Projektziel 1

Die Stadt Ravensburg verfugt Uber ein Ausbildungskonzept. In diesem wird die Ausbildung

bei der Stadt beschrieben. Es werden Aussagen zum zukinftigen Angebot an Ausbil-
dungsplatzen, zu Zielen der Ausbildung und zu Inhalten der Ausbildung getroffen.

Projektziel 2
Der Bedarf an Auszubildenden kann unter Berlcksichtigung der verstandigten Ausbil-
dungsstandards und der qualitativen Maf3stabe kurz-, mittel- bis langfristig gedeckt werden.

Projektziel 3
Ausbildung wird ein zentrales strategisches Schwerpunktthema der nachsten Jahre inner-
halb der Verwaltung und der Politik.

Projektziel 4

Die Stadt Ravensburg verfugt Uber einen Ausbildungsleitfaden. Der Ausbildungsleitfaden
dient potentiellen Bewerbern und den Auszubildenden zukiinftig als Rahmen einer Ausbil-
dung bei der Stadt. Der Ausbildungsleitfaden beschreibt die wesentlichen Themen rund um
die Ausbildung bei der Stadt.

4.2 Handlungsfelder

Betriebliche Ausbildung ist mehr als bloRe Wissensvermittlung an junge Menschen nach
deren Einstellung im Betrieb bzw. in einer Organisation. Ausbildung beschreibt einen Or-
ganisationszyklus, der mit der Akquise geeigneter, ausbildungsreifer Menschen beginnt
und mit der Ubernahme in ein festes Beschaftigungsverhaltnis nach erfolgreichem Ab-
schluss der Ausbildung endet.

Das Aushildungskonzept greift insoweit vier wesentliche Handlungsfelder auf:

Handlungsfeld 1
Offentlichkeitsarbeit und Ausbildungsmarketing sowie Bewerberauswabhl
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Handlungsfeld 2
Rahmenbedingung der Ausbildung (Angebot und Nachfrage, Bedarfsplanung, Ubernahme)

Handlungsfeld 3

Ausbildung in der Praxis (Inhalte, Verfahren, Standards, Organisation der Ausbildung, Qua-
litat, Betreuung, Einsatz)

Handlungsfeld 4

Controlling, Weiterentwicklung der Ausbildung

4.3 Teilnehmer

Das Ausbildungskonzept wurde im Rahmen einer Projektgruppenarbeit unter Federfiihrung

des Hauptamtes erarbeitet. Empirische Grundlagen zu Rahmenbedingungen der Ausbil-
dung wurden durch das Institut fir Stadtplanung und Sozialforschung Weeber & Partner

erstellt.

Bei der Erarbeitung des Ausbildungskonzeptes waren folgende Personen beteiligt:

Thomas Oberhofer
Katja Schultze
Heike Fischer
Egon Girmes
Christoph Hepperle
Birgit Felder

Dalia Steinbinder
Carolin Volkwein
Bernhard Jerg
Walter Kellermann

Sylvia Wieland

Sandra Bauke

Ralph Pohl

Hauptamtsleiter

Ausbildungsleiterin

Assistenz in der Ausbildungsorganisation
Personalratsvorsitzender bis 30.06.2008

Personalrat und Personalratsvorsitzender ab 01.07.2008
Jugend- und Auszubildendenvertretung

Jugend- und Auszubildendenvertretung

Jugend- und Auszubildendenvertretung

Erster Betriebsleiter des Betriebshofs Ravensburg
Teamleiter Verwaltung des Betriebshofs Ravensburg
Ausbildungsbeauftragte fir Fachangestellte fur Buro-
kommunikation und Verwaltungsfachangestellte in der

Ortsverwaltung Eschach

Ausbildungsbeauftragte fur Fachangestellte fiir Medien- und
Informationsdienste in der Stadtblcherei

Ausbildungsbeauftragter des gehobenen Dienstes in der
Stadtkdmmerei
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1 Zusammenfassung

Der Arbeitsmarkt ist Stadt- und Kreisgrenzen tiberschreitend weitrdumig vernetzt.

Die Stadt Ravensburg ist ein Arbeitgeber neben vielen anderen in der Region. Es ist
tblich, dass Arbeits- und Wohnort nicht derselbe sind. Als Zentrum in der Region hat
Ravensburg als Arbeitsort eine herausragende Stellung. Es gibt viele Arbeitnehmer, die
nach Ravensburg zum Arbeiten einpendeln. Bereits in den Schulen gibt es viele aus-
wartige Schiler. Auch fast die Halfte der Mitarbeiter der Stadtverwaltung wohnt nicht
in Ravensburg, die meisten aber im Kreis Ravensburg. Die Wohnorte der Bewerber fiir
Ausbildungsplatze verteilen sich noch weitrdumiger. Es arbeiten aber auch viele Ra-
vensburger in einer anderen Gemeinde. Bei den Ausbildungspldtzen im 6ffentlichen
Dienst hat die Stadtverwaltung Ravensburg mit gut 10 Prozent der Platze im Bezirk
der Arbeitsagentur ein starkes Gewicht.

In Zukunft wird es weniger junge Arbeitnehmer geben.

Die Bevolkerungsentwicklung in Ravensburg und in der Region ist stark davon abhan-
gig, ob und in welchem Ausmal es weiter Wanderungsgewinne geben wird. Ravens-
burg hat in der Vergangenheit Gberwiegend junge Erwachsene durch Zuwanderung
gewonnen. Aber auch relativ hohe Wanderungsgewinne wie in den vergangenen Jah-
ren werden nicht ausgleichen, dass es kiinftig weniger Kinder, Jugendliche und jlinge-
re Erwachsene geben wird und mehr dltere Erwachsene ab 50 Jahren. Ob die Beleg-
schaft eine ausgewogene Altersstruktur hat, ist also zunehmend von personalpoliti-
schen Entscheidungen abhéangig.

Es werden weniger Bewerber als heute eine Ausbildungsstelle suchen.

Die Situation auf dem Ausbildungsmarkt ist momentan durch die stark besetzten Jahr-
gange gepragt, die die Schule beenden. Es gibt somit viele Bewerber. Es wurden im
Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg aber auch viele Ausbildungsplatze neu geschaf-
fen. In den kommenden Jahren und nochmals ab 2015 wird die Zahl der Schulabgén-
ger deutlich zurlick gehen. Vorerst betrifft das besonders die Schulabgdnger der
Hauptschule und auch der Gymnasien. Bei gleichbleibenden Ubergangsquoten gehen
in 10 Jahren bei allen Schultypen die Abgangerzahlen nochmals zurtick. Es werden
klinftig also weniger Bewerber einen Ausbildungsplatz suchen.

Arbeitgeber werden verstarkt um Auszubildende und junge Mitarbeiter konkur-
rieren.

Bereits heute haben Arbeitnehmer Schwierigkeiten, geeignete Auszubildende zu fin-
den. Es wird mit einem eher steigenden Bedarf an Nachwuchskrdften gerechnet. So-
wohl um eine abnehmende Zahl von Bewerbern fir Ausbildungsplatze als auch um
junge Arbeitnehmer wird also verscharft konkurriert werden.
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Die offentliche Verwaltung hat quantitativ einen geringen Anteil bei der Be-
rufsausbildung. Die Stadt Ravensburg muss sich als attraktiver Arbeitgeber fir
Berufsanfanger positionieren.

Es werden relativ wenige Ausbildungen in der 6ffentlichen Verwaltung gemacht, viele
in Industrie, Handel und Handwerk. Die meisten Berufe, flir die die Stadt Ravensburg
ausbildet, sind nicht verwaltungsspezifisch. Im Raum Ravensburg gibt es renommierte
Unternehmen, die ebenfalls Ausbildungspldtze anbieten. Um auch in Zukunft geni-
gend qualifizierte Bewerber zu haben, muss die Ausbildung bei der Stadt Ravensburg
weiterhin inhaltlich und organisatorisch optimiert und missen die Vorziige dieser
Ausbildungswege nach auBen kommuniziert werden.

Die Stadt Ravensburg wird in den kommenden Jahren durch die Alterung der
Belegschaft und die Fluktuation besonders bei den jlingeren Mitarbeitern einen
groBen Bedarf an nachriickenden Mitarbeitern haben.

Verdandert sich die Alterstruktur der Mitarbeiter analog zur prognostizierten demogra-
fischen Entwicklung, nimmt der Anteil der Mitarbeiter ab 50 Jahren kontinuierlich zu.
Viele heutige Mitarbeiter werden in den kommenden Jahren in den Ruhestand wech-
seln. Bis 2020 sind 40 Prozent der Mitarbeiter mindestens 60 Jahre alt und erreichen
damit die allgemeine Altersgrenze (65 Jahre) bzw. die fiir eine vorzeitige Zurruheset-
zung. Esist auBerdem weiterhin mit Bedarf an neuen Mitarbeitern nach Kiindigungen
zu rechnen. Durch Ausbildung kann friihzeitig auf eine ausreichende Zahl qualifizierter
Nachwuchskrédfte aus den eigenen Reihen und eine ausgewogene Altersstruktur der
Belegschaft hingewirkt werden. Die meisten Auszubildenden arbeiten nach Abschluss
ihrer Ausbildung weiterhin bei der Stadtverwaltung.
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2 Bevolkerungsentwicklung
2.1 Wie war die Entwicklung in Ravensburg in der Vergangenheit?

» Ravensburg ist in den vergangenen Jahren durch Zuwanderung gewachsen.

» Es gibt heute mehr 11- bis 14-Jahrige und besonders 15- bis 19-Jahrige als vor
zehn Jahren (Zunahme um 6 bzw. 14 Prozent von 1995 bis 2006).

» Die Zahl der jungen Erwachsenen zwischen 20 und 24 Jahren ging zurlick (um 6
Prozent von 1995 bis 2006).

» Die Zahl der Kinder im Grundschulalter blieb relativ gleich.

» Es gibt aber heute deutlich weniger jingere Kinder (Riickgang um 9 Prozent von
1995 bis 2006).

2.2 Womit wird fiir die Zukunft gerechnet?

» Die Jahrgdnge, die heute ihren Schulabschluss machen, sind weitaus gréBer als die,
die momentan die Schule besuchen.

» Noch geringer ist die Zahl derjenigen, die in den kommenden Jahren eingeschult
werden.

» Die kiinftige Bevdlkerungsentwicklung ist stark davon bestimmt, ob und in wel-
chem Umfang es weiter Wanderungsiiberschiisse geben wird.

» Das betrifft auch die Jahrgdnge der heutigen Schiiler und Kinder. Bei Zuwande-
rungstberschiissen wachsen die Jahrgange noch bis zum Alter von 15 bis 19 Jah-
ren. Zuwanderungstberschisse gibt es in Ravensburg vorwiegend bei den jungen
Erwachsenen.

» Die Wanderungsuberschisse in Baden-Wirttemberg sind heute nicht mehr so hoch
wie in der Vergangenheit. Neuere Prognosen rechnen mit weniger Wachstum als
Prognosen aus vergangenen Jahren.

» Die neueste Prognose des Statistischen Landesamts flir Ravensburg geht davon aus,
dass sich die Bevdlkerungszunahme verlangsamen wird und schlieBlich in eine Ab-
nahme umschldgt. Eine dltere Prognose ging dagegen von kontinuierlichem
Wachstum aus.

» Im Jahr 2006 ist die Bevolkerung mehr gewachsen, als in der neuesten Prognose
erwartet wird, aber weniger, als in der dlteren Prognose des Statistischen Lan-
desamt angenommen wurde.

» Relativsicher ist, dass es kiinftig mehr dltere Menschen geben wird - dies ist durch
die Altersstruktur bedingt. In beiden Prognosen nimmt die Bevolkerung ab 45 Jah-
ren weiter zu, wahrend die Jingeren weniger werden.

» Stark verringern wird sich dabei die Zahl der Erwachsenen zwischen 35 und 45 Jah-
ren. Bei den Jlngeren sind die Veranderungen weniger drastisch.
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Fazit

» Die kiinftige Entwicklung hdngt stark vom Wanderungsgeschehen ab:
Je nachdem, wie viele Personen kiinftig zuziehen, sind alternative Entwick-
lungen maoglich. Gewinnt Ravensburg entsprechend dem Szenario der dlte-
ren Prognose deutlich an Einwohnern, bleibt die Zahl der 15- bis 19jahrigen
bis 2015 etwa gleich und wachst die Altersgruppe der 20- bis 24jdhrigen
etwas an. Gehen die Wanderungsgewinne zurlick, werden die Altersgrup-
pen kleiner.

» Mittelfristig ist damit zu rechnen, dass es weniger junge Erwachsene
in Ravensburg geben wird: In beiden Prognosen ist die Veranderung bei
den 15- bis 24jahrigen vorerst noch wenig ausgepragt. Auf langere Sicht
wird die Zahl der jungen Erwachsenen aber deutlich zuriickgehen - wie
stark, hangt von den kiinftigen Zuziigen ab. Nach der neuen Prognose gibt
es in Ravensburg 2020 14 Prozent weniger 15- bis 19jahrige und 4 Prozent
weniger 20- bis 24jdhrige als im Jahr 2005.

» Um eine ausgewogene Altsstruktur der Belegschaft zu erhalten, wer-
den vermehrt Anstrengungen nétig sein: Die Altersstruktur der Erwerbs-
bevolkerung wird sich stark verdndern. Es wird in Zukunft weniger jlingere
und mehr altere Arbeitnehmer geben. Besonders ausgeprdgt ist der Riick-
gang der Bevolkerung zwischen 35 und 44 Jahren und die Zunahme der
50- bis 59-Jahrigen.

2.3 Das Umland: Wie sind die Prognosen fiir die Region?

» Auch fir die Region wird vorerst mit Bevolkerungszuwdchsen gerechnet, dann mit
einem Bevdlkerungsriickgang.
» Die Bevolkerungszuwéchse sind aber geringer als in Ravensburg.
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Entwicklung der Einwohnerzahl in Ravensburg in der Vergangenheit
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12695 12706 12759
14000 -
12000 ~
10000 ~ M 20-24 Jahre
8000 1 M 15-19 Jahre
M 11-14 Jahre
6000 1 6-10 Jahre
4000 - 2459 2590 2512 unter 6 Jahre
2000 7 3020 2946 2737
0
1995 2000 2006
Quelle: Statistisches Landesamt
Bevdlkerung in Ravensburg bis 20 Jahre am 31.12.2006
700 ~
600 -+
500 +
400
300
200 +
100 -
0 T T T T T T T T T T T T T T T
£ £ § £ &5 © &5 © S 5 55 5 5 5 5 &S %
8 8 £ £ £ £ £ £ £ £ £ & & & & & &£ < & & =
T8I XTI T R T I RS RS R 8§ RS
o] N M O O N 0 OO O — N M S W N 0o O
%’ - = — = = — — — — —
Mittlere Vergleich zu den
Jahrgangsstarke 15- bis 20-Jahrigen
0-5 Jahre 456 -19%
6-14 Jahre 500 -11%

15-19 Jahre 562 Quelle: Statistisches Landesamt



\WEEBER--PARTNER AUSBILDUNGSKONZEPT DER STADT RAVENSBURG 7

Entwicklung der Einwohnerzahl in Ravensburg in Zukunft -
Prognosen des Statistischen Landesamts

52000 -
51500 1 51350
51000 ~
50500 -
50000 -
49500 ~ 49282
49192
49000 -
48500 -
48000 -
47500
2005 2010 2015 2020
—— Statistisches Landesamt - frithere Prognose
—aA— Statistisches Landesamt - aktuelle Prognose
—— Bevdlkerungsstand 31.12.2006
Verdnderung zu 2005, friihere Prognose: +2,38% +3,37% +4,29%
Verdnderung zu 2005, aktuelle Prognose: +0,82% +0,91% +0,59%

Quelle: Statistisches Landesamt

Entwicklung der Einwohnerzahl in der Region Bodensee-Oberschwaben in Zukunft -
Prognose des Statistischen Landesamts (aktuelle Prognose)
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Verdnderung zu 2005: +0,60% +0,67% +0,44%

Quelle: Statistisches Landesamt
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Entwicklung der Einwohnerzahl nach Altersgruppen 2005-2015 - aktuelle Prognose
des Statistischen Landesamts mit geringeren Zuwanderungsgewinnen (im Rahmen der
11. koordinierten Bevolkerungsvorausrechnung)
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Entwicklung der Einwohnerzahl nach Altersgruppen 2005-2015 - altere Prognose des
Statistischen Landesamts mit hoheren Zuwanderungsgewinnen
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-500
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-1500 ~
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-2500 -

Verdnderung innerhalb der Altersgruppen

Prognose  Gesamt 0-4 5-9 10-14  15-19  20-24  25-29  30-34  35-39
Neu 0,9% -9,1%  -12,5%  -6,4% -4,7% -2,0% -33% -13,3% -30,3%
Altere 3,4% -78% -11,1% -2,6% -0,1% 4,4% 9,3% -2,6%  -259%
Prognose 40-44  45-49 50-54  55-59 60-64 65-69 70-74  75-79 ab 80
Neu -23,1% 136%  413%  34,8% 7,3% -163% 2400  429%  20,8%
Altere -21,7%  157%  429%  33,0% 6,2% -162%  229%  39,7% 12,0%

Quelle: Statistisches Landesamt
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Entwicklung der Einwohnerzahl nach Altersgruppen 2005-2020 - aktuelle Prognose
des Statistischen Landesamts mit geringeren Zuwanderungsgewinnen (im Rahmen der
11. koordinierten Bevolkerungsvorausrechnung)
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Entwicklung der Einwohnerzahl nach Altersgruppen 2005-2020 - altere Prognose des
Statistischen Landesamts mit hoheren Zuwanderungsgewinnen
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Verdnderung innerhalb der Altersgruppen

Prognose  Gesamt 0-4 5-9 10-14 15-19 20-24  25-29 30-34  35-39
Neu 0,6% -10,8% -17,1% -11,2% -143% -3,5% -78% -10,2% -31,1%
Altere 4.3% -72% -11,7% -8,8% -7,5% 2,6% 4.4% 2,1% -23,1%
Prognose 40-44  45-49 50-54  55-59 60-64  65-69 70-74  75-79 ab 80
Neu -295% -13,1% 38,7%  543% 308% -72% 228% 22,0% 51,9%
Altere -253% -9,8%  405%  543%  29,1%  -78%  21,1%  20,0%  44,8%

Quelle: Statistisches Landesamt
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3 Der Arbeitsmarkt in Ravensburg und im Umland

3.1 Wohnorte und Arbeitsorte - Welche Bedeutung hat Ravensburg als Ar-
beitsort in der Region?

» Das Bildungsangebot und der Arbeitsmarkt in Ravensburg haben auch fir das Um-
land eine groBe Bedeutung. Wohn- und Arbeitsort sind hdufig nicht derselbe. Ra-
vensburg ist nicht nur fir Ravensburger der Ort von Ausbildung und Berufstatig-
keit.

» Umgekehrt arbeiten viele Ravensburger auBerhalb.

» Am 30.6.2006 haben 28.658 sozialversicherungspflichtige Beschaftigte in Ravens-
burg gearbeitet.

» Die Zahl der Arbeitsplatze in Ravensburg ist seit 1995 um 6 Prozent gestiegen.

» Aufeinen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten kommen in Ravensburg 1,81
Arbeitspldtze. Das ist deutlich mehr als in den anderen Stadten im Landkreis.

» Von den in Ravensburg Beschiftigten wohnt die Mehrheit nicht in Ravensburg.
Knapp 20.000 Arbeitnehmer pendeln ein.

» Fur etwa 8.700 sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in Ravensburg sowohl
Wohn- als auch Arbeitsort. Das sind 55 Prozent aller sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten mit Wohnort in Ravensburg.

» Im Kreis Ravensburg gibt es 90.848 Arbeitspldtze mit Sozialversicherungspflicht.
Jeweils ca. 20.000 Arbeitnehmer wohnen, aber arbeiten nicht im Kreis Ravensburg
bzw. arbeiten, aber wohnen nicht im Kreis.

Fazit:

» Der Arbeitsmarkt ist Stadt- und Kreisgrenzen tiberschreitend weitrdumig
vernetzt: Es gibt viele Pendler, die in Ravensburg arbeiten, aber dort nicht
wohnen. Als Zentrum in der Region hat Ravensburg als Arbeitsort eine her-
ausragende Stellung. Aber es pendeln auch viele Ravensburger zum Arbeiten
in andere Gemeinden.

3.2 Welche Branchen sind in Ravensburg stark vertreten?

» Im Landkreis Ravensburg sind wie in ganz Baden-Wirttemberg das Gesundheits-,
Veterindr- und Sozialwesen, der Maschinenbau, unternehmensnahe Dienstleistun-
gen und der Einzelhandel die beschaftigungsintensivsten Branchen.

» Dabei kommt dem Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen eine herausragende
Stellung zu. 13.500 Arbeitsnehmer arbeiten im Landkreis Ravensburg in diesem Be-
reich.

» Anders als im Land ist, dass die Herstellung von Kraftwagen und -teilen und das
Kreditgewerbe nicht zu den 10 beschaftigungsintensivsten Branchen gehdren.

» Daflir haben das Baugewerbe, das Ernahrungsgewerbe und die Herstellung von
Gerédten der Elektrizitatserzeugung/-verteilung im Kreis Ravensburg ein relativ star-
kes Gewicht.
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Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte im Kreis Ravensburg
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Arbeitsort - Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte 2006
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Arbeitspldtze pro sozialversicherungspflichtig Beschaftigten am Wohnort
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4 Schulen in Ravensburg

4.1 Wie sind die Verflechtungen mit dem Umland?

» Die Bedeutung Ravensburgs flir das Umland zeigt sich bereits bei den Schulen.
Mehr als ein Drittel der Schiiler wohnt auswarts.

» Bei Realschule und Gymnasium sind fast die Halfte der Schiiler nicht aus Ravens-
burg.

» Inden privaten Schulen ist der Anteil auswartiger Schiler héher als in den 6ffentli-
chen Schulen. Die Mehrheit der Schiiler auf privaten Schulen wohnt nicht in Ra-
vensburg.

4.2 Wie stark sind die unterschiedlichen Klassenstufen heute besetzt?

» IndenJahren 1996 bis 1999 gab es viele Schulanféanger. Diese besuchen heute die
Klassen 9 bis 12. Aktuell sind also verhaltnismaBig viele Schiler in den Abschluss-
klassen bzw. der Oberstufe des Gymnasiums oder beenden die Schule.

» Die Zahl der Grundschiler ging ab 2000 zuriick. Die Zahl der Schulanfanger hatin
den letzten Jahren aber wieder zugenommen. Die Jahrgdnge sind jedoch weiterhin
kleiner als die heutigen Abschlussklassen.

» Die 5. bis 8. Klassen sind damit nicht so stark besetzt wie die hdheren Klassen.

» Wenn weiterhin viele Schiiler von auBerhalb die weiterflihrenden Schulen in Ra-
vensburg besuchen, werden in den kommenden Jahren die Schiilerzahlen der 5.
und folgenden Klassen wieder wachsen.

4.3 Wie ist die Entwicklung in den unterschiedlichen Schultypen?

» Die Zahl der Hauptschiler ist rlickldufig, die der Realschiler und Gymnasiasten
wéchst.

» Die Ubertrittsquote von den Ravensburger Grundschulen an ein Gymnasium ging
anfangs der 90er Jahre zuriick, ist in den letzten Jahren aber wieder angewachsen.

» Zugenommen hat auch der Anteil der Uberginge an die Realschulen.

» Der Anteil der Ubergénge an Hauptschulen ist in den letzten Jahren deutlich zu-
rickgegangen.

» Wegen der verdanderten Anteile der Schultypen wird verglichen mit heute beson-
ders die Zahl der Schulabganger mit Hautschulabschluss abnehmen.

» Setzt man die Schiilerzahlen mit den Ubertrittsquoten in Verbindung, dann gibt es
in den 5. Klassen der Hauptschulen ein Drittel weniger Schiiler als in der neunten
Klasse. Bei Realschule und Gymnasium liegt der Riickgang der Schiilerzahl dagegen
nur bei vier bzw. acht Prozent.

» Auf die Zahl der Abschliisse wirkt sich neben den Ubertrittsquoten aber auch aus,
bis zu welcher Klasse die Schulen besucht werden. Dazu liegen uns keine Daten aus
Ravensburg vor.

4.4 Wie werden sich die Schiilerzahlen entwickeln?

» Fir die stadtischen Schulen liegt eine Prognose der Schiilerzahlen der 1. und 5.
Klassen bis 2016 vor. Anzunehmen ist, dass in den privaten Schulen die Entwick-
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lungen dhnlich verlaufen werden.

Es wird damit gerechnet, dass 2006 ein Hochststand bei den Einschulungen in
Grundschulen erreicht wurde und die Zahl der Einschulungen danach deutlich
niedriger liegt.

2010 werden demzufolge verhaltnismaBig viele Schiler nach Abschluss der 4. Klas-
se auf die weiterfiihrenden Schulen wechseln.

Die folgenden Jahrgédnge sind kleiner.

4.5 Wie stark wird die Zahl der Schulabganger zuriickgehen?

In den Klassestufen 5 bis 8 des Schuljahrs 2006/2007 sind im Schnitt 13 Prozent
weniger Schiler als in der 9. Klasse.

Stédrker gesunken ist dabei die Zahl der Hauptschiler. Es wird in den kommenden
Jahren fast 30 Prozent weniger Schulabganger von der Hauptschule geben wie im
Schuljahr 2006/2007.

Der Anteil der Schiiler, die die Realschule oder das Gymnasium besuchen, hat zu-
genommen. Dementsprechend ist dort der Riickgang der Schiilerzahlen nicht so
ausgeprdgt. Die 5. bis 8. Klassen sind in den Realschulen sogar etwas starker besetzt
als die neunte, im Gymnasium durchschnittlich neun Prozent kleiner.'

Die folgenden Jahrgdnge, die die weiterfiihrenden Schulen beginnen, werden nur
etwas kleiner sein. 2010 werden 6-7 Prozent mehr Schiiler auf die weiterfiihrenden
Schulen wechseln.

Nach 2010 gehen die Schiilerzahlen auf den weiterflihrenden Schulen nochmals
deutlich zurtck.

Die Jahrgédnge, die ab 2011 an die weiterfiihrenden Schulen wechseln, sind 16 bis
18 Prozent kleiner als die Jahrgdnge, die 2007 bis 2010 die weiterflihrenden Schu-
len beginnen.

Die Zahl der Schulabgéanger wird also nochmals deutlich zurlick gehen - die der
Hauptschiiler ab 2015, die der Realschiler 2016, die der Abiturienten 2018.

Die Entwicklung im Umland verlauft dhnlich. Auch fiir den Landkreis wird prognos-
tiziert, dass die Zahl der Schiiler riickldufig ist. Das Statistische Landesamt rechnet
bis zum Schuljahr 2012/2013 ausgehend von 2006/2007 fiir den Landkreis mit 16
Prozent weniger Grundschilern, 13 Prozent weniger Hauptschiilern, 7 Prozent we-
niger Realschiilern und 9 Prozent weniger Schiilern am Gymnasium.

Fazit:

In Zukunft wird es weniger Bewerber fiir Ausbildungspldtze geben.

» Momentan machen stark besetzte Jahrgdnge ihren Schulabschluss.

» In den kommenden Jahren wird die Zahl der Schulabgdnger zuriick gehen.

» Sofort und am ausgepragtesten ist das bei den Hauptschilern der Fall. Die
Zahl der Schulabgédnger wird etwa um ein Drittel sinken.

» Zeitversetztist dies auch bei den Abgangern von Gymnasium und Realschule
zu erwarten. Weil mehr Schiler auf diese Schulen gewechselt sind, fallt der
Riickgang nicht so drastisch aus.

» Ab 2015/2018 sinkt die Zahl der Schulabgdnger nochmals deutlich (um
knapp ein Fiinftel).

' Diese Zahlen sind wiederum eine Schitzung auf Grundlage der Ubertrittsquoten.
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Schuljahr 2005/2006: Schiiler in Ravensburg (private und 6ffentliche Schulen)

Privatschulen:

Schulart Schiilerzahl  davon aus RV~ davon auswiartig auswartig in % auswaértig in %
Grundschule 2245 1910 335 15% 51%
Hauptschule 920 724 196 21% 540
Realschule 1529 805 724 47% 67%
Gymnasium 2668 1398 1270 48% 62%
Férderschule 108 95 13 12%
Waldorfschule 330 113 217 66% 66%
7800 5045 2755 35% 60%

Stichtag: 18.10.2006; der Anteil auswartiger Schiiler der GHS St. Konrad liegt nur flr die gesamte Schule
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Schiiler im Schuljahr 2006/2007 nach Klassenstufen
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Zur Interpretation: Ab der 5. Klasse gibt es mehr Schiler, die von auswarts einpendeln.

Bei den privaten Schulen wurden die Schiilerzahlen geschétzt. Dabei wurde vereinfachend vorausgesetzt,
dass der Anteil der Schiiler an Privatschulen in allen Klassenstufen der Grundschulen und der weiterfiihren-
den Schulen in den Klassen 5-10 und 11-13 gleich ist.

Quelle: Stadt Ravensburg

Schiler im Schuljahr 2Q_06/2007 nach Klassenstufen und Schulart (geschatzt, aufge-
teilt entsprechend der Ubertrittsquoten auf weiterfiihrende Schulen)
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96/97
97/98

= Realschulen

98/99

99/00
00/01
01/02
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Entwicklung der Schilerzahlen

93/94/94/95(95/96[96/97(97/98(98/99(99/00(00/01/01/02|02/03|03/04(04/05(05/06
Stddtische Schulen
Grundschule 1465 1497| 1544 1648 1729 1686/ 1712| 1620 1510| 1474 1486 1537 1535
Hauptschule 633] 653] 651 655 703| 672 705 735 745 699 701| 656/ 633
Realschule 474 444 451 435 435 438 462| 480| 513 574 595 614 622
Gymnasium 1438| 1468| 1448 1418| 1447| 1522 1569| 1652 1690 1736| 1749| 1814| 1876
Gesamt 4010 4062 4094 4156| 4314{ 4318| 4448 4487| 4458| 4483| 4531| 4621| 4666|
Private Schulen*
Grundschule 664 674 653
Hauptschule 369 374 367
Realschule 920 906 886
Gymnasium 718 728 727
Waldorfschule 349 359 331
Gesamt 3020 3041| 2964
Alle Schulen
Grundschule 2150| 2211| 2188,
Hauptschule 1070| 1030 1000
Realschule 1515 1520 1508
Gymnasium 2467| 2542| 2603
Waldorfschule 349 359 331
Gesamt 7551 7662| 7630
Anteil der Schiiler auf Privatschulen
Grundschule 3100 309 309%
Hauptschule 3400 36%| 37%)
Realschule 61%]| 60%| 59%
Gymnasium 29%| 29%| 280%
Gesamt 4000 400%)| 39%

06/07

1585
559
6406

1935

4725

660,
361
883
733
330,
2967

2245
920
1529
2668
330
7692

29%
390
58%|
27%

39%

Quelle: Stadt Ravensburg
* fir die privaten Schulen liegen uns nur Zahlen ab dem Schuljahr 2003/2004 vor
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Einschulungen stadtische Grundschulen - Entwicklung bis 2006 und Vorausrechnung

450 ~

400

350 ~

300
250

200 ~

150

100 +

50 A

2003 2004

2005

2006

2007 2008 2009 2010 2011 2012

Vorausrechnung Ubergang von Grundschulen an stadtische Haupt- und Realschulen

und Gymnasien

250
225
200 - 04
0 178
7
150 1 Hauptschule
118
110 11 [N 42 Realschgle
100 106 101 102 ~ == Gymnasium
87 9 87 8851 87 84
50
0 T T T T T T T T T 1
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Quelle: Stadt Ravensburg, Stand April 2007
Mittelwert | Mittelwert
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016/ 2007-2010 | 2011-2016
Hauptschule 106 101 102 112 87 90 87 81 8 84 105 86
ergleich zu 2007-2010 -18 -15 -18 -24 -18 -21 -19
ergleich zu 2007-2010
in Prozent -17% -149% -17% -23% -17% -200% -18%
Schulabschluss 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Realschule 110 110 111 118 95 94 93 85 91 91 112 92
ergleich zu 2007-2010 -7 -18 -19  -27 -21 -2 -21
ergleich zu 2007-2010
in Prozent -15% -16% -17% -24% -19% -19% -18%
Schulabschluss 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Gymnasium 209 208 204 225 184 183 180 167 180 178 212 179
ergleich zu 2007-2010 -28 -29 -32 45 -32  -34 -33
ergleich zu 2007-2010
in Prozent -13% -13% -15% -21% -15% -160% -16%
Schulabschluss 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
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Vorausrechnung der Zahl der Schiiler im Landkreis Ravensburg

14000
12000 -
10000
8000 A
6000 T
4000 -
2000 A

O,

2006/2007

2007/2008

Grundschulen

2006/2007
2007/2008
2008/2009
2009/2010
2010/2011
2011/2012
2012/2013

Vergleich zu 2006/2007

2007/2008
2008/2009
2009/2010
2010/2011
2011/2012
2012/2013

12615
12290
11940
11575
11140
10760
10570

-3%
-5%
-8%
-12%
-150%
-16%

Quelle: Statistisches Landesamt

2008/2009
2009/2010

Hauptschulen
6165
5905
5700
5565
5555
5525
5380

-4%
-8%
-10%
-10%
-10%
-13%

2010/2011

2011/2012

Realschulen

7245
7155
7050
6945
6900
6865
6760

-1%
-3%
-40p
-5%
-5%
-7%

B Grundschulen
O Hauptschulen
O Realschulen

W Gymnasien

2012/2013

Gymnasien
9025
9150
9190
9090
9025
8925
8175

1%
2%
1%
0%
-1%
-9%
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5 Ausbildung in Ravensburg
5.1 Wie viele Ausbildungsplitze gibt es?

» FEtwa 1.900 Auszubildende machen derzeit ihre Ausbildung in der Stadt Ravens-
burg.

» Der Anteil der Ausbildungsplatze im Kreis, die in Ravensburg liegen, ist gleich wie
der Anteil der Arbeitsplédtze: 32 Prozent.

» 2001-2003 gab es relativ viele Auszubildende. Auch heute liegt die Zahl der Auszu-
bildenden in Ravensburg noch um 4 Prozent Gber dem Stand von 1995.

» Im Bezirk der Agentur flr Arbeit Ravensburg sind 2006 rund 4.300 Ausbildungsver-
trage neu abgeschlossen worden.

» Im Ausbildungsjahr 2005/2006 waren bei der Arbeitsagentur 854 zu besetzende
Stellen fur Auszubildende im Kreis Ravensburg gemeldet.

» Die Zahl der gemeldeten offenen Stellen im Kreis Ravensburg schwankt stark -
zwischen 1999 und 2006 lag sie zwischen 800 und 1200 Stellen. Es werden aber
nicht alle Ausbildungspldtze Uber die Agentur fur Arbeit vermittelt.

» DasVerhdltnis von Bewerbern und Ausbildungspldtzen, die bei der Agentur ftr Ar-
beit registriert sind, ist in der Region relativ ausgeglichen.

Auszubildende im Kreis Ravensburg

7000 A
6000 -
5000 -

40007 3830 3790 3780 3833 3848 3907 3953 4012 4000 3945 4035 4101
3000 -

2000 A
O -

W Ravensburg Mrestl. Landkreis

1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006

Quelle: Statistisches Landesamt, Struktur- und Regionaldatenbank

Bei der Agentur fur Arbeit gemeldete Ausbildungspldtze im Kreis Ravensburg

1.400 ~

1.200 ~
1.000 ~
800
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400
200  ~
0 A T T T T T T

1999/2000 2000/2001 2001/2002 2002/2003 2003/2004 2004/2005 2005/2006

Quelle: Arbeitsagentur Ravensburg
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Gemeldete Ausbildungsplatze je 100 Nachfrager bei den Arbeitsagenturen
in Baden-Vurttemberg 2005

umter 952
2  bisunter 904
4  bisunter 1000 T auBertischotsteim
1000 und mehr

Deutschland: 852
Baden-Wimtembey B84

Meideiborg

Sclreeabesch Mall

Kartsnthe

Prorzhedm Lusthwig sburg

Wakbdingen

Goppingen

Offrmibary

Balingen

Rothanil

Stattnches Landesat Baden-Wirtlemberg 25120700
LsnsesrdormancaTEetem

Quelle: Statistisches Landesamt, Statistisches Monatsheft Baden-Wiirttemberg 3/2007

Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg: Landkreise Ravensburg, Biberach, z.T. Friedrichshafen
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5.2 Wie verteilen sich die Ausbildungsstellen auf unterschiedliche Berufsgrup-
pen?

» Die neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage verteilen sich im Bezirk der Arbeits-
agentur Ravensburg etwa gleich wie der Bundesdurchschnitt auf die zustdndigen
Kammern. Mehr als die Halfte der Ausbildungsplédtze entfallen auf Industrie und
Handel, ein knappes Drittel auf das Handwerk.

» Im oOffentlichen Dienst werden im Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg jahrlich
120 bis 130 Ausbildungsvertrdge neu abgeschlossen. Dazu gehdren auch die Aus-
bildungen, die bei der Stadt Ravensburg begonnen werden - sie machen davon gut
10 Prozent aus (siehe Kapitel 7).

» Am haufigsten werden Ausbildungen als Blrofach- und hilfskrafte, in kaufmanni-
schen Berufen, als Elektriker, Schlosser, Mechaniker und im Bereich Gesundheit
aufgenommen.

» Auch im Kreis Ravensburg sind 2005/2006 mit Giber 100 Stellen die meisten Ausbil-
dungspldtze im Bereich Verkauf und als Birofach- und Birohilfskrafte angeboten
worden. Jeweils 30 bis 50 Stellen wurden fir Elektriker, Bank- und Versicherungs-
kaufleute, Feinblechner und Installateure sowie im Hotel- und Gaststattengewerbe
gemeldet.

Fazit:

Der 6ffentliche Dienst hat quantitativ einen geringen Anteil bei der Be-

rufsausbildung. Um auch in Zukunft geniigend qualifizierte Bewerber zu

haben, muss die Ausbildung weiterhin inhaltlich und organisatorisch opti-
miert und missen die Vorziige dieser Ausbildungswege nach auBen kom-
muniziert werden.

» Die Qualitat der Ausbildung bei der Stadt Ravensburg zu sichern und zu
kommunizieren, gewinnt vor dem Hintergrund der demografischen Entwick-
lung an Bedeutung.

» Die meisten Berufe, fiir die die Stadt Ravensburg ausbildet, sind nicht verwal-
tungsspezifisch. Es gibt stark nachgefragte und seltener gewéhlte Berufe, fur
die man bei der Stadt Ravensburg, aber auch in der freien Wirtschaft eine
Ausbildung machen kann.

» Wenn die Bewerberzahlen zurlick gehen werden, wird sich die Konkurrenz
um gute Auszubildende und Berufsanfdanger verscharfen.

» Die Vermittlung allgemeiner Ausbildungsinhalte und besonderer Kenntnisse
und Fertigkeiten durch die Ausbildung bei der Stadt ist gezielt weiter zu ent-
wickeln und bekannt zu machen.
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Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage 2006 im Arbeitsagenturbezirk Ravensburg

Freie Berufe
6%

Landwirtschaft
W T

Offentlicher

Hauswirtschaft
1%

/

Dienst
3%
Handwerk Industrie und
31% Handel
56%

Bezirk Ravensburg Deutschland
Gesamt Anzahl 4297 576.153
Industrie und Handel Anzahl 2.430 336.935
% 56,6 58,5
A hl 1. 162.604

Handwerk nza 335 62.60
% 31,1 28,2
Offentlicher Dienst ozl 124 14.082
% 29 24
Landwirtschaft Anzahl 112 15.813
% 2,6 2.7
Freie Berufe Anzahl 265 42.110
% 6.2 73
Hauswirtschaft Anzahl 31 4320
% 07 07
Seeschifffahrt Anzahl 0 289
% 00 0,1




24 AUSBILDUNGSKONZEPT DER STADT RAVENSBURG WEEBER+-PARTNER

5.3 Wie entwickeln sich Angebot und Nachfrage bei den Ausbildungsplatzen?

» Im Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg sind 2006 besonders viele Ausbildungs-
vertrage neu abgeschlossen worden.

» Trotz der gewachsenen Zahl an Ausbildungsplédtzen ist die Situation auf dem Aus-
bildungsmarkt fiir die Bewerber schwieriger geworden. Bis 2003 war das Angebot
an Ausbildungsplédtzen im Bezirk der Arbeitsagentur groBer als die Nachfrage (d.h.
die Zahl nicht besetzter Stellen liegt tiber der nicht vermittelter Bewerber). Mittler-
weile Ubersteigt die Nachfrage das Angebot.

» Inden letzten 10 Jahren sind im Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg im Bereich
Industrie und Handel sehr viele neue Ausbildungspldtze entstanden. 1996 wurden
1.657 Ausbildungsvertrage abgeschlossen, 2006 2.430. Zum Beispiel wurden mehr
Ausbildungen als Verkdufer/in, Kaufmann/-frau fir Birokommunikation, Energie-
elektroniker/in begonnen.

» Beim Handwerk war die Zahl der Auszubildenden bis 2003 in der Tendenz rlickldu-
fig, in den letzten Jahren wurden aber wieder mehr Ausbildungen aufgenommen.

» Im offentlichen Dienstist die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage in
den letzten 10 Jahren in etwa gleich geblieben - mit Schwankungen zwischen 111
und 138 neu aufgenommenen Ausbildungen.

» Auch die Zahl der in der Landwirtschaft begonnenen Ausbildungen ist relativ stabil.
In der Hauswirtschaft ist sie riicklaufig.

» In den Gesundheitsberufen machen relativ viele Auszubildende eine Ausbildung als
Arzthelfer/in und in zahnmedizinischen Berufen. Die Zahl der neu aufgenommenen
Ausbildungen ist in beiden Berufen riicklaufig.

» Im Hotel- und Gaststattengewerbe wachst die Zahl der Auszubildenden.

» In der Stadt Ravensburg selbst ging nach einem Anstieg ab der Jahrtausendwende
die Zahl der Auszubildenden wieder zurlck. 2001 und 2002 gab es mehr als 2000
Auszubildende in Ravensburg, 2006 waren es unter 1900.

Fazit:

» Die Situation auf dem Ausbildungsmarkt ist momentan durch die stark be-
setzten Jahrgdnge geprédgt, die die Schule beenden.

» Es gibt viele Bewerber.

» Es wurden im Bezirk der Arbeitsagentur aber auch viele Ausbildungspldtze
neu geschaffen.

» Esistin Ravensburg schwieriger geworden, vor Ort oder in Nachbargemein-
den eine Ausbildungsstelle zu finden. Die Zahl der Bewerber aus dem Land-
kreis Ravensburg, die eine Ausbildungsstelle suchen, ist den vergangenen
Jahren gestiegen. Dagegen ist die Zahl der dort gemeldeten Stellen zurlick-
gegangen.

» Entgegen diesem Trend hat die Stadtverwaltung Ravensburg seit dem Jahr
2000 ihre Ausbildung stark ausgebaut (siehe auch S. 34).

» Die Situation wird sich deutlich verandern, wenn die Zahl der Schulabganger
zuriick geht und die Bewerberzahl abnimmt.
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Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage im Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg

Ausbildungsberuf bzw. Berufsgruppe 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

1 Kraftfahrzeugmechaniker/-in 119 109 148 90 139 141 151 168 175
2 Verkdufer/-in 36 44 43 52 44 56 67 90 116
3 Energieel./in Anl./Betr.[Elektroinst.f/in 124 117 108 99 119 126 156 175 180
4 Industriekaufmann/-frau 216 215 212 219 186 209 210 219 215
5 Friseur/-in 119 109 115 129 84 78 94 95 93
6 Kaufmann/-frau im GroB- und AuBenhandel 127 118 126 101 105 97 118 97 140
7 Burokaufmann/-frau IH/HW 109 110 132 109 100 91 112 92 82
8 Industriemechaniker/-in Maschinen-/Systemtechn. 100 98 91 101 95 83 27 1 }

9 Bankkaufmann/-frau, Sparkassenkaufmann/-frau 124 124 136 146 135 124 123 113 127
10 Kaufmann/frau im Einzelhandel 229 224 255 265 273 212 242 222 199
11 Maler/-in und Lackierer/-in 73 8 62 67 55 57 70 75 72
12 Gas- und Wasserinstallateur/-in 64 55 58 37 35 16 4 . .

13 Werkzeugmechaniker/-in Stanz- und Umformt. 20 19 22 22 43 63 62 59 61

14 Tischler/-in 109 9 89 70 67 68 8 70 76
15 Technische(r) Zeichner/-in 40 33 36 53 49 40 49 43 44
17 Fachverkiufer/-in im Nahrungsmittelhandwerk 127 120 124 100 111 130 120 119 130
18 Fleischer/-in 33 27 31 17 26 39 30 27 28
19 Bécker/-in 61 69 63 58 57 61 63 74 70
20 Industriemechaniker/-in Betriebstechnik 19 16 17 20 20 22 127 . .

21 Kaufmann/-frau fiir Birokommunikation 36 43 55 53 54 65 57 69 86
22 Metallbauer/-in 39 37 54 52 61 54 63 52 56
23 Koch/Kéchin 53 63 67 71 74 78 79 80 72
24 Zentralheizungs- und Liiftungsbauer/-in 42 47 42 32 32 49 93 75 78
25 Radio- und Fernsehtechniker/-in, Informationsel. 13 6 15 7 9 9 5 6 6

26 Bauzeichner/-in 26 18 17 16 11 16 9 10 12
27 Industriemechaniker/-in Produktionstechnik . 2 2 . 2 1 1 . .

28 Landmaschinenmechaniker/-in 16 13 19 14 17 13 18 12 16
29 Rest: Gewerbliche Berufe im Handwerk 184 192 186 174 164 152 165 159 173
30 Sonstige Auszubildende im Handwerk 16 5 17 3 4 . 56 57 52
31 Rest: Gewerbl./industrielle Berufe in Ind. und H. 489 532 517 542 551 524 439 572 639
32 Rest: Kaufmannische/sonst. Berufe in Ind. und H. 163 177 201 213 218 201 268 280 317
33 Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte(r) 29 39 37 29 34 35 28 31 35
34 Steuerfachangestellte/r 27 33 34 43 47 37 38 25 24
35 Arzthelfer/-in 19 147 130 139 142 110 112 125 100
36 Zahnmedizinische Berufe 114 88 107 105 93 106 89 94 87
37 Hauswirtschafter/-in im stidtischen Bereich 23 21 24 24 16 19 24 15 18
38 Pharmazeutisch-kaufmannische(r) Angestellte(r) 12 9 217 23 16 13 14 18 14
39 Landwirtschaftliche Berufe (ohne Hauswirtsch.) 86 72 78 106 98 115 102 107 106
40 Hauswirtschafter/-in im ldndlichen Bereich 13 13 8 3 2 8 5 5 3

41 Kommunikationselektroniker/-in . . 7 8 8 8 . . .

42 Technikerberufe im 6ffentlichen Dienst 10 11 7 7 5 12 13 8 6

43 Verkehrsberufe im 6ffentlichen Dienst” . . . . . . . . 0

44 Verwaltungs-/Biiroberufe im 6ffentlichen Dienst 112 113 118 111 125 107 111 110 105
45 Sonstige Berufe im 6ffentlichen Dienst 7 1 10 8 1 8 12 9 11
46 Textilherstellende und -verarbeitende Berufe IH/HW 21 19 23 44 18 17 22 12 18
47 Tierarzthelfer/-in 4 11 12 12 7 9 14 13 6

48 Stufenausbildung in der Bauwirtschaft/-gewerbe 276 234 266 234 217 168 125 103 150
49 Berufe im Hotel- und Gaststdttengewerbe 90 100 100 100 95 107 119 126 132
50 Behindertenausb. nach §48 BBIG und §42b HwO 68 65 56 40 54 77 98 98 65
51 Neue IT-Berufe 25 45 63 87 72 75 70 48 66
52 Neue Medienberufe 17 27 40 27 44 21 25 23 36

Insgesamt 3.979 3.965 4.201 4.082 4.034 3.933 4.185 4.081 4.297

" EinschlieBlich Schiffsmechaniker/Schiffsmechanikerin
Berufe, fiir die die Stadt Ravensburg ausbildet

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), Erhebung zum 30. September 2006



26

AUSBILDUNGSKONZEPT DER STADT RAVENSBURG

WEEBER-+PARTN ER

Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage im Bezirk der Arbeitsagentur Ravensburg

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Neu abgeschlossene
Ausbildungsvertrdge - Ende September 3.651 3682 3979 3965 4201 4.082 4034 3933 4185 4081 4297
davon:
Industrie und Handel 1.657 1800 1.964 2038 2173 2256 2201 2130 2257 2203 2430
Handwerk 1347 1321 1428 1332 1410 1199 1218 1191 1329 1280 1.335
Offentlicher Dienst 126 11 133 126 138 127 132 129 136 129 124
Landwirtschaft 124 101 108 98 90 120 109 142 122 130 112
Freie Berufe 345 302 305 327 341 351 339 306 290 300 265
Hauswirtschaft 52 47 41 44 49 29 35 35 51 39 31
Seeschiffahrt - - - - - - - - - - -
Unbesetzte Berufsausbildungsstellen 114 168 169 344 157 274 230 155 63 75 67
Gesamtangebot 3765 3850 4148 4309 4358 4356 4264 4083 4248 4156 4.364
Bei der AA gemeldete
Berufsausbildungsstellen 4643 3880 3.673 3.726 3947 4101 3820 3504 3.179 3.176 2746
Noch nicht vermittelte Bewerber 70 130 90 82 32 28 16 116 154 114 155
Gesamtnachfrage 3.721 3812 4069 4047 4233 4110 4050 4049 4339 4195 4452
Bei der AA gemeldete Bewerber 4993 5142 5578 5412 4840 4465 4387 4605 4950 5385 5.535
Angebots-Nachfrage-Relation in % 1012 1010 1019 1065 1030 1060 1053 1010 979 99,1 98,0

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Im Landkreis Ravensburg gemeldete Ausbildungspldtze und Bewerber bei der Agentur

fur Arbeit
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5.4 Wo wohnen die Auszubildenden, die in Ravensburg ihre Ausbildung ma-
chen? Wo machen Auszubildende aus Ravensburg ihre Ausbildung?

» In Ravensburg gibt es mehr als doppelt so viele Ausbildungspldtze wie Auszubil-
dende mit Wohnort in Ravensburg.

» /Zwischen 25 und 30 Prozent derjenigen, die ihre Ausbildung in Ravensburg ma-
chen, wohnen auch dort.

» Gutdie Halfte der Auszubildenden, die in Ravensburg wohnen, machen ihre Ausbil-
dung in Ravensburg (52 bis 61 Prozent).

» Der Anteil der auswartigen Auszubildenden in Ravensburg ist in den letzten Jahren
gewachsen.

Auszubildende aus/in Ravensburg

1.600
1.400 A+
1.200 A+
1.000 +
800 A
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200 A
0 Bl T T T T T T
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W Wohnort und Arbeitsort in Ravensburg Nur Arbeitsort in Ravensburg

Nur Wohnort in Ravensburg

Quelle: Agentur fiir Arbeit Ravensburg; die in der Pendlerstatistik ausgewiesenen Zahlen liegen etwas unter
denen der Auszubildenden beim Statistischen Landesamt

Fazit:

» Wegstrecken spielen eine untergeordnete Rolle. Viele Auszubildende pendeln.

» Fur Ravensburg als Bildungsstadt von tiberregionaler Bedeutung (siehe 4.1)
kdnnte es interessant sein, direkt bei den Schulen anzusetzen und vorhande-
ne Strukturen (z.B. Ausbildungscoach) aufzugreifen.

» Die Stadtverwaltung Ravensburg sollte weiterhin an berregionalen Aktionen
(z.B. Bildungsmesse) teilnehmen und die Bemihungen (iber die Stadtgrenzen
hinaus fortsetzen/ausbauen.
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6 Perspektiven und Szenarien fiir die Entwicklung der Be-

rufsausbildung

6.1

Was wird bei der Berufsausbildung fiir die kommenden Jahre erwartet?

» Wie sich die Berufsausbildung in den kommenden Jahren entwickeln wird, hangt
nicht nur von der Zahl der Schulabganger, sondern auch von ihrer Entscheidung
fur einen Ausbildungsweg und dem Angebot an Ausbildungsplatzen ab.

v

Eine Modellrechnung fir die kiinftige Nachfrage nach Ausbildungsplatzen fiir ganz

Baden-Wirttemberg stellt 3 Szenarien einander gegendber:

Szenario Status Quo

Szenario Durchschnitt

Szenario Vollversorgung

Ubergange von der Schule in
die duale Berufsausbildung
wie 2005:

Ohne Hauptschulabschluss
1,99

it Hauptschulabschluss

i
=

=

[*2)
=
-_\

o
=

Mit mittlerem Abschluss
3,00
Mit Hochschul-

[Fachhochschulreife

o1
S

Ubergange von der Schule in
die duale Berufsausbildung
wie im Durchschnitt von 2001
bis 2005:

Ohne Hauptschulabschluss
16,5%

Mit Hauptschulabschluss

Mit mittlerem Abschluss

Mit Hochschul-
[Fachhochschulreife [18,49%

Wie Szenario 1, aber alle Ab-
solventen ohne Abschluss und
alle Hauptschulabsolventen,
die nicht auf eine Berufsfach-
schule wechseln, treten eine
Ausbildung an.

(in der Modellrechnung werden nur die Schulabgénger beriicksichtigt)

» Ein Ausnahmejahr ist das Jahr 2012, in dem zwei Abitursjahrgdnge die Schule be-

enden.

» Fur Ravensburg ist zu erwarten, dass die Nachfrage weniger stark abnehmen wird,
weil der Riickgang der Zahl der Schulabgdnger weniger ausgepragt ist als im Land.
Auch ist davon auszugehen, dass die Zahl der Schulabgédnger erst spater deutlich
zuriickgehen wird als im Landesdurchschnitt.
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Modellrechnung Nachfrage nach Ausbildungspldtzen in Baden-Wirttemberg

90000 A
80000 |
70000 - M
60000 —o— |st-Werte
50000 - —— Status Quo
40000 | —a— Durchschnitt
30000 ~ —»—Vollversorgung
20000 -
10000 -
0 T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1

o N < [de) [} (@] o~ < [de) o o

o o o o o — — — — — N

o o o o (@} o o o o o o

~N N ~N N ~N ~N ~N ~N N ~N N

Quelle: Statistisches Monatsheft Baden-Wiirttemberg 3/2007

Veranderung in Prozent im Vergleich zu 2005

2010 2015 2020
Ravensburg - 15- bis 19-Jahrige -59 -4,7 -143
Land - 15- bis 19-Jdhrige -39 -8,1 -19,3
Ausbildungspldtze Land
Szenario Durchschnitt 0,7 -2,6 -13,9

Quelle: Statistisches Monatsheft Baden-Wiirttemberg 3/2007 und aktuelle Prognose des Stat. Landesamts

6.2 Wie wird sich der Bedarf an Fachkraften entwickeln?

Eine Untersuchung des Regionalverbandes Bodensee-Oberschwaben in Zusammenar-
beit mit der IHK Bodensee-Oberschwaben tiber die Entwicklung des Fachkraftenach-
wuchses, in die auch eine Befragung von Unternehmen einging, hat zum Ergebnis:

» Bis 2015/2020 ist fur die Region nicht mit einem Arbeitskréftemangel zu rechnen.
GemalB der Raumordnungsprognose wird die Zahl der Erwerbspersonen steigen.
Auch die Erwerbstatigenrechnung von Bund und Landern ergibt fir die Region Bo-
densee-Oberschwaben eine Zunahme der Erwerbstédtigen bis 2015, danach einen
leichten Ruickgang. Fir 2020 wird immer noch mit 3,8 Prozent mehr Erwerbstétigen
gerechnet als 2000. Im Landkreis Ravensburg werden es sogar 4,3 Prozent mehr
Erwerbstatige sein. Zu berlcksichtigen ist bei diesen Zahlen allerdings, dass neuere
Prognosen, die in diese Studie noch nicht eingegangen sind, kiinftig mit weniger
Bevolkerungswachstum rechnen als éltere.

» Die Altersstruktur der Erwerbstdtigen wird sich deutlich dndern. Fir den Landkreis
Ravensburg wird damit gerechnet, dass die Arbeitskrafte im Alter von 15 bis unter
40 Jahren um 35 Prozent abnehmen, die 40- bis 65-Jahrigen um 12 Prozent zu-
nehmen.

» Der Bedarf an Fachkréften in den meisten Unternehmen wird gleich bleiben oder
auch steigen.

» Mehr Bedarf wird vor allem flir technische Hochschulabsolventen und Facharbeiter
erwartet.

» Beiden kaufmannischen Mitarbeitern wird eher von einem gleich bleibenden Be-
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darf ausgegangen.

» Skepsis besteht in erster Linie im Hinblick auf den Nachwuchs an Akademikern.
Bereits heute erhdlt die Mehrzahl der Unternehmen nicht gentigend Bewerbungen
von Hochschulabsolventen.

» "Auch wenn im kaufmannischen Bereich wachsender oder zumindest gleich blei-
bender Bedarf prognostiziert wird, stehen doch die technischen Berufe im Fokus
und hier wiederum die, die an der Hochschule ausgebildet werden. Unserer Region
bietet mit zwei Fachhochschulen und einer Berufsakademie zu wenig Méglichkei-
ten einer technisch-naturwissenschaftlichen Hochschulausbildung, der universitare
Zweig fehlt ganz in der unmittelbaren Region. Da Bodensee-Oberschwaben einen
Schwerpunkt bei technischen Betrieben hat, entsteht flr viele Unternehmen un-
mittelbare Konkurrenz um junge Talente in unseren Nachbarregionen."

» Aber auch beim Nachwuchs nicht-akademischer Fachkréfte ist mit Engpéssen zu
rechnen. 12 Prozent der befragten Unternehmen kdnnen heute schon nicht alle
technischen Ausbildungsplatze besetzen. Bei den kaufmannischen Ausbildungs-
pldtzen sind es 6 Prozent der Unternehmen.

Fazit:

» Bereits heute haben Arbeitnenmer Schwierigkeiten, geeignete Auszubildende
zu finden.

» In Zukunft wird die Konkurrenz um gute Bewerber zunehmen.

» Die Ausbildung und die Weiterbeschéftigung junger Arbeitnehmer nach Ab-
schluss der Ausbildung gewinnen an personalpolitischem Gewicht, um ge-
genldufig zum demografischen Trend auf eine ausgewogene Altersstruktur
der Belegschaft hinzuwirken.

Kinftiger Bedarf an Nachwuchskraften bei den befragten Unternehmen

sachbearbeitend-
kaufménnische 96 28 28
Auszubildende

kaufménnische - i . 5
Hochschulabsolventen

technisch-gewerbliche _
67 19 42
Auszubildende

technische
27 4 115
Hochschulabsolventen _

T
0 50 100 150 200

M Bedarf steigend M Bedarf gleichbleibend ~ Bedarf fallend I kein Bedarf

Quelle: Regionalverband Bodensee-Oberschwaben/IHK Bodensee-Oberschwaben

? Regionalverband Bodensee-Oberschwaben/IHK Bodensee-Oberschwaben (2006): Entwicklung des Fachkréfte-
Nachwuchses in der Region Bodensee-Oberschwaben. Ravensburg-Weingarten. S. 15.
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7 Ausbildung bei der Stadt Ravensburg

7.1 Wie viele Auszubildende gibt es bei der Stadt Ravensburg?

>

| 4

| 4

Bei der Stadt Ravensburg werden knapp 40 Mitarbeiter ausgebildet.

Es sind in den letzten Jahren neue Ausbildungspldtze geschaffen worden.

Eine Ausbildung dauert im Regelfall drei Jahre. Nur ein Jahr bzw. einige Monate bei
der Stadt Ravensburg beschaftigt sind die Anwarter flir den gehobenen Dienst.
In den verwaltungstypischen Berufen werden relativ viele Ausbildungspldtze ange-
boten. Eine groBe Gruppe bei den Auszubildenden sind die Fachangestellten flr Bu-
rokommunikation (bis 2006 3, ab 2007 2 Neueinstellungen pro Jahr) und die Ver-
waltungsfachangestellten (bis 2006 2, ab 2007 3 Neueinstellungen pro Jahr).
Das Spektrum der Berufe, in denen die Stadt Ravensburg ausbildet, wurde in den
letzten Jahren ausgeweitet. Ab dem Jahr 2002 sind 11 weitere Ausbildungen dazu-
gekommen.

Aktuell gibt es Auszubildende flir 18 verschiedene Berufe. Lediglich eine Ausbildung
(Forstwirt) ruht derzeit.

Je nach Beruf schwankt die Zahl der Bewerber auf einen Ausbildungsplatz stark.

7.2 Woher kommen die Bewerber?

Ausgewertet wurden die Bewerbungen 2005-2007 fir die Berufe Diplom-
Verwaltungswirt (FH), Verwaltungsfachangestellte, Fachangestellte fiir Biirokom-
munikation.

Die Wohnorte der Bewerber verteilen sich weitrdumig.

Nur 14 Prozent der Bewerber wohnen direkt in Ravensburg.

In anderen Gemeinden im Kreis wohnt knapp die Halfte der Bewerber, in den an-
grenzenden Kreisen ein Viertel.

7.3 Wie viele minnliche, wie viele weibliche Bewerber und Auszubildende

gibt es?

Die Bewerber 2005-2007 fiir die Berufe Diplom-Verwaltungswirt (FH), Verwal-
tungsfachangestellte und Fachangestellte fir Birokommunikation waren zu etwa
drei Vierteln Frauen.

Bei den Diplom-Verwaltungswirten ist der Anteil méannlicher Bewerber etwas hoher
(35 Prozent). Als Fachangestellte fiir Biirokommunikation bewerben sich fast nur
Frauen (14 Prozent méannliche Bewerber).

Es werden deutlich mehr weibliche Auszubildende eingestellt als mannliche. Etwa
drei Viertel der von 2003 bis 2007 eingestellten Auszubildenden waren Frauen.
Die Ausbildungsplatze als Verwaltungsfachangestellte, Fachangestellte fiir Biiro-
kommunikation, Fachangestellte fiir Medien- und Informationsdienste sind fast
ausschlieBlich mit Frauen besetzt.

Ausbildungen beim Betriebshof nehmen eher méannliche Bewerber auf.
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7.4 Welche Schulen haben die Auszubildenden besucht?

» Essind nur sehr wenige Auszubildende mit Hauptschulabschluss bei der Stadtver-
waltung (8 Prozent). Es bewerben sich jedoch auch sehr wenige Hauptschiiler.

» Gut die Halfte der Auszubildenden hat die Mittlere Reife.

» 40 Prozent haben Fachhochschulreife oder Abitur.

» Die Auszubildenden mit Abitur machen fast alle eine Ausbildung, fir die das Abitur
Zugangsvoraussetzung ist (Beamte im gehobenen Verwaltungsdienst, BA-
Studiengénge).

Fazit:

» Dasssich so wenige Hauptschiler bewerben, konnte in den letzten Jahren an
der Offentlichkeitsarbeit gelegen haben. Richtige Schritte durch eine Offent-
lichkeitsarbeit, die auch Hauptschiler anspricht, wurden gemacht.

» Auch durch die Umstellung des Auswahlverfahrens auf ein Testverfahren
konnen bewusst Hauptschiler miteinbezogen werden.

7.5 Wie viele Auszubildende werden nach ihrer Ausbildung iibernommen?

» Uber drei Viertel der Auszubildenden, die von 2003-2007 ihre Ausbildung abge-
schlossen haben, waren danach weiter bei der Stadt Ravensburg beschaftigt.

» Ein Drittel der Auszubildenden wechselte direkt nach der Ausbildung in einen unbe-
fristeten Arbeitsvertrag.

» Unbefristet weiter beschaftigt wurden Fachangestellte fiir Birokommunikation,
Verwaltungsfachangestellte, Beamte im mittleren Verwaltungsdienst und Biro-
kauffrauen/manner.

» Die unbefristeten Ubernahmen fanden 2003 bis 2005 statt. In den Jahren 2006 und
2007 wurde kein Auszubildender unbefristet weiter beschaftigt.

Wohnort der Bewerber bei der Stadt Ravensburg flir eine Ausbildung als Diplom-
Verwaltungswirt (FH), Verwaltungsfachangestellte, Fachangestellte fiir Birokommuni-
kation (2005-2007)

sonstiges
13% Ravensburg
14%

Kreis Biberach
3%

Kreis
Sigmaringen
4%

Weingarten
6%

Bodenseekreis andere
19% Gemeinden im
Kreis

Ravensburg
41%
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Bewerber bei der Stadt Ravensburg fiir eine Ausbildung als Diplom-Verwaltungswirt
(FH), Verwaltungsfachangestellte, Fachangestellte fiir Birokommunikation (2005-
2007)
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Schulabschliisse der Auszubildenden

Hauptschule
8%

Abitur
27%
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schulreife
12%

Mittlere Reife
53%

Ubernahmen nach der Ausbildung 2003-2007
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Betriebshof
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Auszubildende bei der Stadt Ravensburg

Jahrliche Einstellungen - Verwaltungstypische Berufe
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Fazit:

Auszubildende (besetzte Ausbildungsplatze)

Die Zahl der Auszubildenden bei der Stadt Ravensburg ist in den letzten Jahren gestiegen.
2007 machen 21 Auszubildende ihre Ausbildung in einem verwaltungstypischen Beruf.

Wechsel (Ausbildungsende/Ausbildungbeginn)

10 Auszubildende absolvieren eine andere Ausbildung bei der Stadtverwaltung, 8 beim Betriebshof.
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Ubernahmen nach der Ausbildung
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Fazit:

-Ubernahme unbefristet

Ubernahme befristet 1 Jahr und mehr
Ubernahme befristet unter 1 Jahr

Die Mehrzahl der Ausbildungen miindet in eine

Sonstiges/Ubernahme weitere Ausbildung/weiterer Schulbesuch

keine Ubernahme

Weiterbeschaftigung bei der Stadt Ravensburg.
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8 Bedarf bei der Stadt Ravensburg

8.1 Wie viele Mitarbeiter arbeiten bei der Stadt Ravensburg?

Beamte Beamte Beamte Beschift. Beschéft. Beschift. Gesamt Gesamt Gesamt Stellen
Mitarb. Mitarb. Stellen Mitarb. ~Mitarb.  Stellen  Mitarb. Mitarb. Mitarb, G€samt

Vollzeit Teilzeit Vollzeit  Teilzeit Vollzeit Teilzeit
Stellenplan 2007
aktive Mitarbeiter 73 21 85,08 195 200 263,27 268 221 489 348,35
beurlaubte Mitarbeiter 37 10 47
Mitarbeiter gesamt 536

900 aller Mitarbeiter sind beurlaubt; 55% der aktiven Mitarbeiter arbeiten vollzeit, 45% teilzeit
Stellenplan 2006

aktive Mitarbeiter 71 19 81,88 197 194 26551 268 213 481 347,39
beurlaubte Mitarbeiter 40 1 51
Mitarbeiter gesamt 532
10% aller Mitarbeiter sind beurlaubt; 56% der aktiven Mitarbeiter arbeiten vollzeit, 44%
teilzeit
Stellenplan 2005
aktive Mitarbeiter 76 19 86,83 201 190 266,53 277 209 486 35336
beurlaubte Mitarbeiter 40 12 52
Mitarbeiter gesamt 538
10% aller Mitarbeiter sind beurlaubt; 57% der aktiven Mitarbeiter arbeiten vollzeit, 43%
teilzeit

» Mitden beurlaubten Mitarbeitern sind zwischen 532 und 538 Mitarbeiter bei der
Stadtverwaltung angestellt.

» 481 bis 489 Mitarbeiter arbeiten aktiv bei der Stadtverwaltung.

» Sie besetzen etwa 350 Stellen.

» Davon sind ca. 270 Stellen Vollzeit besetzt.

» Die Zahl der Teilzeitbeschaftigten ist von 209 Mitarbeitern (2005) auf 221 Mitarbei-
ter (2007) gestiegen.

» DreiViertel der Teilzeitbeschaftigten haben einen Beschaftigungsumfang von ma-
ximal einer halben Stelle.

» /uséatzlich gibt es knapp 100 Mitarbeiter beim Betriebshof.

» Etwa die Halfte der Mitarbeiter sind Frauen, die andere Halfte Manner.

» Beim Betriebshof arbeiten fast nur Manner (92 Prozent).

» Ohne die Mitarbeiter des Betriebshof sind mehr Frauen als Manner bei der Stadt-
verwaltung beschaftigt (60 Prozent und 40 Prozent).

» Dieses Verhéltnis entspricht dem Anteil der Frauen und Médnner in Gemeindever-
waltungen in Baden-Wiirttemberg insgesamt (61 Prozent der Beschiftigten bei
Gemeinden sind Frauen).

» Im Aufgabenbereich des Betriebshofs - StraBen, Parkeinrichtungen (Amter 63,65,
66, 68) - arbeiten in ganz Baden-Wiirttemberg nur wenige Frauen (11 Prozent).

» Frauen arbeiten weitaus haufiger Teilzeit als Manner.

» Auch von der Mdglichkeit, sich beurlauben zu lassen, machen eher Frauen
Gebrauch.
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Mitarbeitern der Stadtverwaltung Mitarbeitern der Stadtverwaltung
(ohne Betriebshof) (mit Betriebshof)

Méanner Ménner
40%

48%

Frauen

52%

60%

Beschaftigungsumfang bei den Mitarbei- Beschaftigungsumfang bei den Mitarbei-
tern der Stadtverwaltung (ohne Betriebs- tern der Stadtverwaltung (mit Betriebs-
hof) hof)

bis 25%
18%

bis 25%
15%

bis 50%
bis 50% 15%

16%

Vollzeit bis 75%
S6% bis 75% Volizeit ; 990/6%
. 61% is 99%
bis 999%7% 2%
3%
Beschadftigungsumfang Manner Beschadftigungsumfang Frauen

bis 25%
14%

bis 25%
17%

bis 50%
8%
bis 75%
2%
bis 99%
1%

bis 50%
22%

Vollzeit

Vollzeit 46% bis 99% bis 75%
75% 5000 10%

Quelle: Stadt Ravensburg
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8.2 Woher kommen die Mitarbeiter der Stadtverwaltung?

» Beider Stadt Ravensburg sind auch viele Mitarbeiter aus dem Umland beschaftigt.
» Nur gut die Halfte der Mitarbeiter wohnt direkt in Ravensburg.
» Der Uberwiegende Teil der Mitarbeiter wohnt im Kreis Ravensburg (91 Prozent).

Wohnorte der Mitarbeiter der Stadtverwaltung (mit Betriebshof)

Kreis Biberach

Kreis 1%
Sigmaringen )
: ; sonstiges
Bodenseekreis 1% / 200

6% \

andere
Gemeinden

im Kreis
Ravenburg

27% Ravensburg

55%

Weingarten
8%
Quelle: Stadt Ravensburg

8.3 Seit wann arbeiten die Mitarbeiter bei der Stadtverwaltung?

» Zwei Drittel der heutigen Mitarbeiter waren schon im Jahr 2000 bei der Stadtver-
waltung beschaftigt, ein Drittel ist nach 2000 eingestellt worden.

» Vondenseit 2001 eingestellten Mitarbeitern ist etwa die Halfte zeitlich unbefristet,
die andere Halfte zeitlich befristet bei der Stadtverwaltung beschaftigt.



\WEEBER--PARTNER AUSBILDUNGSKONZEPT DER STADT RAVENSBURG

Arbeitsbeginn der heutigen Mitarbeiter (mit Betriebshof)

bis 1980
10%

ab 2001

35%
1981-1990

25%

1991-2000
30%

Beschaftigungsart und Beschaftigungsdauer
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Arbeitsbeginn Arbeitsbeginn
seit 2001 Anteil bis 2000 Anteil
Biirgermeister/Beigeordnete 1 04 2 0,5
Beamte (mit Beamten auf Probe) 15 6,5 75 18,2
unbefristet Beschidftige 109 47,6 310 75,2
Beschiftigte auf Zeit 75 32,8 16 39
Auszubildende Verwaltung
(mit Dienstanfangern) 26 11,4 0 0,0
Sonstige 3 13 9 2.2
229 100,0 412 100,0

Quelle: Stadt Ravensburg
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8.4 Wie ist die Altersstruktur bei den Mitarbeitern?

» 40 Prozent der Mitarbeiter sind bis zu 40 Jahre alt.

» Jeweils 30 Prozent sind 41 bis 50 Jahre bzw. alter als 50 Jahre.

» Bei den Mitarbeitern mit unbefristetem Arbeitsverhaltnis ist der Anteil der Unter-
30-Jahrigen geringer. Jiingere Mitarbeiter sind eher nur befristet eingestellt, auch
als Personalreserve, um frei werdende Stellen mit jungen, qualifizierten Krafte be-
setzen zu konnen. Von den bis-20-jahrigen Mitarbeitern haben 86 Prozent, von
den 21-30-J4hrigen 38 Prozent einen befristeten Arbeitsvertrag (darunter sind

auch die Ausbildungsvertrage).

Fazit:

Es wird bei der Stadtverwaltung in den kommenden Jahren allein durch die
Alterung der Belegschaft einen groBen Bedarf an nachriickenden, beson-
ders auch an jiingeren Fachkrédften geben.
» Bis 2015 sind fast 30 Prozent der heutigen Mitarbeiter mindestens 60 Jahre
alt und erreichen damit die allgemeine Altersgrenze (65 Jahre) bzw. die fir
eine vorzeitige Zurruhesetzung. Bis 2020 sind es 40 Prozent.
» Um eine ausgewogene Altersstruktur der Mitarbeiter zu haben, wird man
diese in Zukunft gezielt steuern mussen. Verdndert sich die Alterstruktur ana-
log zur prognostizierten demografischen Entwicklung, nimmt der Anteil der
Mitarbeiter ab 50 Jahren kontinuierlich zu.
» Die geschlechterbezogenen Stellenbesetzung sollte im Auge behalten wer-
den, damit das Verhaltnis moglichst ausgewogen ist.

Altersstruktur der Mitarbeiter (mit Betriebshof)

bis 20

tber 60
8%

21-30
14%

51-60
23%

31-40
2200
41-50
28%
nur Beamte
21-30
51-60 1200

31-40

0,
41-50 27%

349%

nur unbefristet Angestellte

liber :
60 bis 20 21-30
1% 0
6% 12%

51-60

26% 31-40

23%

41-50
32%



\WEEBER--PARTNER AUSBILDUNGSKONZEPT DER STADT RAVENSBURG 41

Erreichen der heutigen Altersgrenze - Alter der heutigen Mitarbeiter im Jahr... (mit
Betriebshof)
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Mitarbeiter, Mitarbeiter, die pro
die dann min-  Jahr das 60. Le-
destens 60  bensjahr erreichen
65 und alter 60-64 unter 60 sind
2010 4% 11% 85% 107 2007-2010: 14
2015 15% 13% 73% 182 2011-2015: 15
2020 27% 13% 60% 256 2016-2020: 15
2025* 40% 17% 430 366 2021-2025: 22

* Die allgemeine Altersgrenze wird ab 2012 jedes Jahr um einen Monat angehoben, ab 2024 jedes Jahr
um 2 Monate. 2024/2025 wird das Rentenalter damit erst mit 66 Jahren erreicht.

Veranderung der Altersstruktur der Mitarbeiter bei einer Entwicklung wie in der neuen
Prognose des Statistischen Landesamts
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8.5In welchem Alter wechseln die Mitarbeiter in den Ruhestand?

» Ubergénge in den Ruhestand finden groBtenteils statt, weil die requldren oder die
vorgesehenen vorzeitigen Altersgrenzen erreicht werden. Nur in 7 Prozent der Félle
kommt es zum Austritt wegen voller Erwerbsminderung oder Dienstunfahigkeit.
Auch dann sind die Mitarbeiter in der Regel mindestens 60 Jahre alt.

» /wei Funftel der Mitarbeiter arbeiten bis zur allgemeinen Altersgrenze.

» Ein Flinftel scheidet bereits mit 61 Jahren aus, weitere zwei Fiinftel in den folgen-
den Jahren.

Ubergang in den Ruhestand (mit Betriebshof)

Vorzeitige
Zurruhesetzung
61. Lebensjahr
20%
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Allgemeine Zurruhesetzung
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6%

64. Lebensjahr
21%
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8.6 Wie viele Mitarbeiter gehen, wie viele Stellen werden frei?

» Die Zahl der beendeten Arbeitsverhdltnisse ist in den letzten Jahren deutlich zu-

rlickgegangen, weil weniger Arbeitnehmer geklndigt haben.

» Ein Drittel der Mitarbeiter, deren Arbeitsverhaltnis seit 2001 endete, hatte einen
befristeten Arbeitsvertrag. Durch ihr Ausscheiden wurde also keine Stelle frei. Auch
Ubernahmen betreffen hiufig befristete Vertrage.

» Kiindigungen durch den Arbeitgeber fallen kaum ins Gewicht. Die Kiindigungen im
Jahr 2003 beruhen auf Arbeitsmangel, diese Stellen waren also nicht neu zu beset-

zen.

» Jingere Mitarbeiter kiindigen das Arbeitsverhdltnis eher als altere.

Fazit:

» Bedarfan nachriickenden Arbeitskraften gibt es zudem, weil Mitarbeiter ihre

Stelle aufgeben.

Durch Kiindigungen werden eher jiingere als dltere Mitarbeiter verloren. In
Zeiten verscharften Wettbewerbs um jiingere Mitarbeiter ist zu erwarten,
dass ihr Anteil noch steigt.

Es zeigt sich auch hier die Notwendigkeit, durch die Ausbildung und Uber-
nahme junger Mitarbeiter sowie die bei Neueinstellungen zugrunde gelegten
Kriterien frihzeitig auf ausreichend Nachwuchskrafte aus den eigenen Rei-
hen und eine ausgewogene Alterstruktur der Belegschaft hinzuwirken.

Es ist wichtig, die Auszubildenden mit guten Ergebnissen nach der Ausbil-
dung zu tibernehmen (soweit als moglich auch ohne freie Stellen), um den
Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf die Altersstruktur bei der
Stadtverwaltung entgegenzuwirken.

Griinde fur das Ende des Arbeitsverhiltnisses
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1. Ziele der Ausbildung bei der Stadtverwaltung

Die Berufsausbildung ist gleichsam letzte Phase allgemeiner schulischer Qualifikation und
Start in das Berufsleben, der durch die Aneignung berufsspezifischer Grundqualifikationen
gepréagt ist. Auszubildende werden umso schneller eigenstéandige und wertvolle Mitarbeiter
je friher es gelingt, sie in die Betriebsablaufe sowie die Organisation zu integrieren und sie
beim Bilden einer stabilen beruflichen und betrieblichen Identitat zu unterstiitzen. Bereits in
der Ausbildung werden maRRgeblich die Weichen flr ein Bewusstsein einer lebenslangen
beruflichen Lern- und Leistungsbereitschaft gestellt.

Aus Sicht der Projektgruppe miissen sich Uberlegungen zur Ausbildung bei der Stadtver-
waltung an folgende Zielsetzungen orientieren:

Sicherstellung des kinftigen Bedarfs an Nachwuchskraften in quantitativer und
gualitativer Hinsicht

Verjungung des kommunalen Personalkérpers

Wahrnehmung gesellschaftlicher Verantwortung durch Bereitstellung von Arbeitsplat-
zen als Beitrag zur Sozialisation junger Menschen, insbesondere auch junger Men-
schen mit Benachteiligungen auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt

Vermittlung der Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse gemaf Ausbildungsordnung

Vermittlung von Fahigkeiten tUber die Ausbildungsordnung hinaus, um sicherzustellen,
dass die Auszubildenden sich dem Arbeitsmarkt stellen kénnen

Vermittlungen von sozialen und personlichen Kompetenzen
Ausbildung nach festgelegten Standards zusammengefasst in einem Leitfaden

Erkennen und Fordern der Potentiale und der Personlichkeit der einzelnen Auszubil-
denden und ein dementsprechender Einsatz nach der Ausbildung

Frihzeitige, sukzessive Einbindung der Auszubildenden in die Organisation

Quialifizierung der Auszubildenden zu selbstverantwortlich handelnden und denkenden
Mitarbeitern

Starkung des Images der Verwaltung nach auf3en
Gewahrung einer attraktiven Ausbildung / SpalR an der Ausbildung

Pflegen einer Gemeinschaft und Vermitteln eines Wir-Geflhls
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2. Ergebnisse und Empfehlungen zu einzelnen
Handlungsfeldern

2.1 Handlungsfeld 1:
Offentlichkeitsarbeit und Ausbildungsmarketing sowie Bewerberauswahl

Handlungsleitende empirische Aussagen / Weeber & Partner

e Auch relativ hohe Wanderungsgewinne wie in den vergangenen Jahren, werden nicht
ausgleichen, dass es zukiinftig weniger Jugendliche und jingere Erwachsene geben
wird als &ltere Menschen ab 50 Jahren.

¢ In den kommenden Jahren und nochmals ab 2015 wird die Zahl der Schulabganger
deutlich zurtick gehen. Es werden kiinftig also weniger Bewerber einen Ausbildungs-
platz suchen. Einem steigenden Bedarf an Nachwuchskréaften steht eine zurtickgehen-
de Anzahl potentieller Auszubildender gegentber, weshalb sich die Konkurrenz um po-
tentielle geeignete Bewerber arbeitgeberseitig verscharft.

o Die offentliche Verwaltung hat quantitativ einen geringen Anteil bei der Berufsausbil-
dung. Die Stadt Ravensburg muss sich als attraktiver Arbeitgeber fiir Berufsanfanger
positionieren.

Die Bewerbersituation ist gegenwartig gut. Auf zehn Ausbildungsstellen bewarben sich in
der Ausschreibungsrunde im Herbst 2007 360 Bewerber auf zehn Ausbildungsplatze ab
Herbst 2008 bei der Stadtverwaltung. Im Herbst 2008 waren es 497 Bewerber auf 9 Stellen
fur den Ausbildungsbeginn im Herbst 2009.

Die Situation auf dem Ausbildungsmarkt ist momentan durch die stark besetzten Jahrgan-
ge gepragt. In den kommenden Jahren und nochmals ab 2015 wird die Zahl der Schulab-
ganger deutlich zuriick gehen. Es werden kinftig also weniger Bewerber einen Ausbil-
dungsplatz suchen.? AuRRerdem wird die Stadt Ravensburg in den kommenden Jahren
durch die Alterung der Belegschaft und die Fluktuation besonders bei den jingeren Mitar-
beitern einen groRen Bedarf an nachriickenden Mitarbeitern haben.®

Die Stadtverwaltung muss langfristig denken, die attraktiven Ausbildungsmaoglichkeiten
auch nach auB3en positiv "vermarkten" und Interesse fir die spannenden und vielseitigen
Ausbildungen wecken. Nicht nur die Ausbildung profitiert dadurch mit einer Imageverbesse-
rung, sondern die gesamte Stadtverwaltung.

2.1.1 Bewerberakquise

Junge Bewerber treten haufig breit auf dem Ausbildungsmarkt auf. Die Auswahlentschei-
dung fur eine Ausbildung bei der Stadt als 6ffentlicher Arbeitgeber wird nicht selten auf-
grund des Attributes eines sicheren Arbeitsplatzes im Anschluss an eine Ausbildung getrof-
fen. Dieser allgemeinen Tendenz sollte durch nachfragegerechte, auf die Zielgruppe junger
Menschen zugeschnittene, Bewerberakquise entgegen gewirkt werden.

2 S. 2, Ausbildungskonzept der Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
3 S. 3, Ausbildungskonzept der Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
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Empfehlungen der Projektgruppe

ha-
2.1.2 WerbemaRnahmen i, et it o b 15, kot 2007

Mit der Offentlichkeitsarbeit soll die Vielfalt stadtischer cder hauplami@ranareting 44

Uberarbeitung der bisherigen Stellenausschreibungen
(schwarz/weild und ohne Bilder) und Umstellung auf ein
neues, zielgruppengerechtes Layout.

Zusétzliche MaRnahmen der Offentlichkeitsarbeit durch

Nutzung vorhandener Infrastrukturen z. B. Schaufens- Wir bilden aus!
ter im Weingartner Hof, Jugendinformationszentrum Wi 3.chen m 1, Esptamber 3908 aufgaschinssens und mo-
. vkt Ausnubldench. Ele srwarien vslselige, spannenda und
aha, zentrale Werbeflachen der Stadt. AUaiarts Auzbdungen n Urearer Eochwawanng
Fachangasteltaf fr

Biirokommunikation

Entwicklung einer Imageanzeige die im Vorfeld konkre-
ter Stellenanzeigen in der drtlichen Presse geschaltet N
werden kann. Die Imageanzeige macht neugierig auf Public Management
eine Ausbildung bei der Stadt und kann die Auswahl- Bachlor o 41

. .. . 5
entscheidung des Bewerbers positiv beeinflussen. porimanagement
ArRrkETUgsprakK AT

Verwaltungsfachangestelltefr

Jugend- und Heimsrzieher/in
Weitergehende Nutzung des Internetauftritts der Stadt- Wechsd Theors und Frais (-jiwlg)
verwaltung und verstarkte Herausstellung der vielfalti- Jugend- :::ﬁ::mm'ahw'"
gen Ausbildungsmadglichkeiten. Der Slogan ,Wir bilden Erzieher/in
aus!“ sollte zentral auf der Startseite des Webauftritts Im Betnianat

Ravensburgs dauerhaft geschaltet sein. Die Informatio- | = oo rmen

. . . . . Garmerin
nen dber Ausbildungen im Internet sind auszuweiten.

726 AUSHENg I ALK W Bgament 96 Factocrecr-
reffa urd Im Eporimaragement des Abfue im (Jugend- und
Halm) Erziahar barsich mcesan Bk das orprakiikum abgse-
schinssen haben und e di Arerkenrungs prakika musitxoh
% sohulison e AUSHaUng besndal haben.

‘Wenni Ble Inferasse an desen valksd Hyen Ausid
Sfadt Ravanshurg

Hauptamt, Katja Echuitza
Marnplatz 2, 6212 Ravensbug

Ausbildungsmadéglichkeiten veranschaulicht werden. Neu-
gier und Interesse kann durch zielgruppengerechte Aussa- e = e
gen zu den einzelnen Ausbildungsberufen geweckt wer-

den. Die Ausbildung als solches, mit ihren Ausbildungsinhalten und Weiterbeschaftigungs-
moglichkeiten innerhalb der Stadtverwaltung, soll ins Zentrum der Offentlichkeitsarbeit ge-
riickt werden. Uber klassische Felder der Offentlichkeitsarbeit hinaus, sollten neue Wege
eines Ausbildungsmarketings beschritten werden.

Empfehlungen der Projektgruppe

Uberarbeitung und Neuauflage der Ausbildungsflyer. Diese werden zur Ausbildungs-
werbung gezielt bei Vereinen, im Weingartner Hof, im Rathaus und der Bilcherei aus-
gelegt. Die Ravensburger Schulen sollten regelméRig um Auslage der Flyer angeregt
werden. Die Schulsozialarbeit ist einzubeziehen.

Zusatzlich zu den Flyern Uber die einzelnen Ausbildungsberufe soll nach dem Projekt
"Ausbildung 2020" ein Gesamtflyer Gber die Ausbildung bei der Stadt Ravensburg ge-
staltet werden.

Die Teilnahme an der Bildungsmesse in der Oberschwabenhalle sollte beibehalten
werden. Drei Tage lang konnen dort Schuler Giber Ausbildungen der Stadt und tber die
Stadtverwaltung Ravensburg informiert werden. Damit eine authentische Information
gewahrleistet wird, sollen die Auszubildenden am Standdienst mitwirken.*

4 siehe auch: S. 27, Ausbildungskonzept Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
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o Weiterhin Teilnahme am Projekt der Wirtschaftsférderung ,Ich plane meine Zukunft".
Schiler und Ausbildungsinteressierte kdnnen sich vor Ort ein Bild machen und Informa-
tionen aus erster Hand erhalten. Ein Rundgang durch das Rathaus und den Weingart-
ner Hof runden diese nachmittagfullende Veranstaltung ab.

o Weiterhin Teilnahme an den Infoabenden des Rotary Clubs fiir Abiturienten. Dabei soll
verstarkt auf die Vielfaltigkeit der Ausbildungen bei der Stadt Ravensburg aufmerksam
gemacht werden.

e Teilnahme, zusammen mit dem Regionalsender Euro 3, am Projekt der Arbeitsagentur
und der IHK. Bislang wurden fir das ,Ausbildungsbarometer” Kurzfilme Gber vier unse-
rer Ausbildungen gedreht. Diese liefen im Abendprogramm von Euro 3. Die Verwen-
dung des Mediums Film ist auszubauen.

¢ Nutzung niedrigschwelliger Zugangsmaoglichkeiten beispielsweise an Ravensburger
Schulen und uber die Schulsozialarbeit und Ausbildungscoaches. Verstarkung des
Kontakts zu den Schulen in Ravensburg und zu Mitarbeitern der Schulsozialarbeit unter
Beteiligung des Amts fiir Schule, Jugend, Sport.®

o Gezielte und regelméRige Prasenz in der drtlichen Presse.

e Aktionen im Laufe der Ausbildung, z. B. die Azubihtte, sollen beibehalten werden.
Diese werben fir sich und spiegeln die hohe Prioritat der Ausbildung wider. Die gleiche
Wirkung haben die Einladung der Eltern neuer Auszubildenden zu einer gemeinsamen
Veranstaltung und die WeihnachtsgruRkarten an angehende Auszubildende.

2.1.3  Einstellungskriterien

Mit der Bewerberauswahl sollen die richtigen Auszubildenden fur die richtigen Ausbil-
dungsplatze gefunden werden - dies geschieht in gegenseitigem Interesse. Ggf. sollte der
Bewerber nicht nur fur den angestrebten Beruf passen, sondern auch zum jeweiligen Amt.
Bei der Bewerberauswahl geht es also darum, das Eignungsprofil des Bewerbers mit dem
beruflichen Anforderungsprofil zu vergleichen.

Empfehlungen der Projektgruppe

¢ Durch WerbemaRRnahmen sollen mdglichst viele qualifizierte Bewerbungen eingehen,
um eine Bestenauslese ermoglichen zu kénnen. Dabei missen jedoch auch die "be-
nachteiligten Besten" Beriicksichtigung finden kdnnen. Ebenso ist ein Ausgleich zwi-
schen mannlichen und weiblichen Bewerbern bzw. Auszubildenden gewollt®.

e Die Vorauswahl soll aufgrund der Vielzahl der Bewerbungen zunéchst nach Schulno-
ten, aber auch nach Bewerberanschreiben und Ordentlichkeit der Bewerbermappe er-
folgen. Praktika, private Interessen und auch sonstiges ehrenamtliches Engagement
z. B. in Vereinen sollen als "soft skills" verstarkt berticksichtigt werden.

° siehe auch: S. 27, Ausbildungskonzept Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
6 siehe auch: S. 40, Ausbildungskonzept Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
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e Die schriftliche Bewerbung vermittelt mit ihrer &uf3eren Form und nach der inhaltlichen
Aussage einen ersten Eindruck. Es ist es wichtig, dass sie eine Begriindung fur den
Berufswunsch und/oder die Wahl der Stadt Ravensburg sowie Hinweise auf personli-
che Interessen und Engagement enthalt.

e Das Anforderungsprofil an Auszubildenden muss bei der Auszubildendenauswahl be-
ricksichtigt und je nach Ausbildungsberuf angepasst oder erweitert werden. Die Anfor-
derungen der Stadt Ravensburg an ihre Auszubildenden werden wie folgt definiert:

Aufgeschlossenheit / Interesse
Leistungsbereitschaft / Engagement
Zuverlassigkeit

Teamfahigkeit / Toleranz
Selbstbewusstsein

Selbststandigkeit / Selbstorganisation
Flexibilitat

Ordentlichkeit

Hoflichkeit / Respekt haben / Ehrlichkeit
Verantwortungsbewusstsein

Durchhaltevermoégen / Zielstrebigkeit

e Vor allem in gewerblichen Ausbildungen sollen zur endgiiltigen Auswahl des zukinfti-
gen Auszubildenden weiterhin kurze Praktika angeboten werden, um die Geeignetheit
des Bewerbers sicherzustellen.

2.1.4 Einstellungstest

Fur die Vergabe der Ausbildungsplatze 2007 fand zum ersten Mal ein Einstellungstest mit
der IAP Unternehmensberatung Dr. Lademann statt. Die Unternehmensberatung unters-
tutzt seit mehr als 30 Jahren erfolgreich eine Vielzahl von Verwaltungen mit der Durchfuh-
rung von psychologischen Eignungsuntersuchungen.

Durch den Test ist es moglich, die fur die Stadt Ravensburg Besten auszusuchen. Der Test
wirkt gerade dem entgegen, Auszubildende nur nach Noten und einem kurzen Gesprach
zu beurteilen und auszuwahlen. Er bedeutet ein entscheidendes, zusatzliches Auswahlkri-
terium. Der Auswabhlspielraum wird dadurch nicht eingeschrankt, da durch den Test nur
aufgezeigt wird, in welchen Bereichen Schwéchen und Starken des Bewerbers liegen. Die
Bewertung der einzelnen Testergebnisse und die Auswahl der zuklnftigen Auszubildenden
bleiben in der Hand des Hauptamts in Zusammenarbeit mit den Amtern, unterstiitzt durch
das psychologische Fachwissen des Instituts.
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Es wird getestet

Grundkenntnisse in Rechtschreibung und Rechnen
Deutschkenntnisse und sprachliches Ausdrucksvermdgen
mathematisches Verstandnis

logisches Denken

Konzentrationsfahigkeit

Merkfahigkeit/Gedachtnis

Arbeitsverhalten: Tempo, Sorgfalt, Ausdauer u.a.

Der Test dauert zwei Stunden und wird anschlieRend vom Institut ausgewertet. Eine Aus-
wahlrunde, bestehend aus Hauptamtsleiter, Ausbildungsleitung, Personalrat, einem Vertre-
ter des Instituts und ggf. einem Teilnehmer aus dem Fachamt, entscheidet wer an den
Gruppenvorstellungsgesprachen am Nachmittag teilnimmt. 2007 nahmen an dem Aus-
wabhlverfahren 140 Bewerber teil, 2008 210 Bewerber.

Empfehlung der Projektgruppe

Der Test hat sich bewahrt und soll deshalb fur alle Bewerber und Ausbildungen, d. h.
auch bei gewerblichen Ausbildung und Berufsakademie-Ausbildungen, durchgeftuhrt
werden.

Bei den Auswahlverfahren sollen bewusst auch benachteiligte junge Menschen (Be-
werber mit Migrationshintergrund, Hauptschulabschluss etc.) mit einbezogen werden.
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2.2 Handlungsfeld 2:
Rahmenbedingung der Ausbildung

Handlungsleitende empirische Aussagen / Weeber & Partner

e Bis 2015 sind fast 30 Prozent der heutigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mindestens
60 Jahre alt und erreichen damit die allgemeine Altersgrenze (65 Jahre) bzw. die fir ei-
ne vorzeitige Zurruhesetzung. Bis in das Jahr 2020 werden 40 Prozent der aktuellen
Belegschaft altersbedingt ausscheiden.

o Durch Kiindigungen werden eher jiingere als altere Mitarbeiter verloren. In Zeiten ver-
scharften Wettbewerbs um jingere Mitarbeiter ist zu erwarten, dass ihr Anteil steigt.

o Es ist wichtig, die Auszubildenden mit guten Ergebnissen nach der Ausbildung zu
Ubernehmen (soweit als méglich auch ohne feste Stellen), um den Auswirkungen der
demographischen Entwicklung auf die Altersstruktur bei der Stadtverwaltung entgegen-
zuwirken.

Aufgrund der demographischen Entwicklung nimmt die Ausbildung und anschlielende
Weiterbeschéaftigung junger Mitarbeiter eine zentrale personalpolitische Schliisselstellung
ein. Eine Weiterbeschaftigung nach der Ausbildung wirkt dem demographischen Wandel
durch Verjingung des Personals entgegen und ist zugleich auch wirtschaftlich sinnvoll.
Zum einen bleibt die Investition in eine Ausbildung in der Organisation Stadt und tragt dort
ihre Rendite, zum anderen werden durch interne Besetzungsverfahren langwierige und
kostenintensivere, externe Ausschreibungsverfahren vermieden. Externe Ausschreibungs-
verfahren sollten auf Bereiche begrenzt bleiben, wo geeignetes internes Personal nicht zur
Verfligung steht bzw. nicht ausgebildet wird.

2.2.1  Ausbildungsbedarf

Das Spektrum der Berufe, in denen die Stadtverwaltung ausbildet, wurde in den vergange-
nen Jahren kontinuierlich ausgeweitet. Klassische Verwaltungsberufe, wie beispielsweise
die Ausbildung zur Verwaltungsfachangestellten oder zur Fachangestellten fir Blrokom-
munikation, werden auch weiterhin einen hohen Anteil an den Ausbildungsverhaltnissen
einnehmen. Mit Ausdifferenzierung des Verwaltungshandelns werden jedoch neue Ausbil-
dungsberufe weiterhin an Bedeutung gewinnen.

Eine Ausbildung Gber den Bedarf zum Zwecke der Bestenauswahl nach Abschluss der
Ausbildung soll bei der Stadt nicht handlungsleitend sein. Au3erdem muss Ausbildung im-
mer auch organisatorisch machbar sein - die Einhaltung fachlicher Ausbildungsstandards
steht dabei Giber dem Gebot der Masse.

Empfehlungen der Projektgruppe

¢ Die Ausbildungsbedarfe sollten regelméf3ig vor dem Hintergrund der demographischen
Entwicklungen der Belegschaft einzelner Amter, Abteilungen, etc. tiberpriift werden.

¢ Neue Ausbildungsbedarfe, insbesondere in fachlicher Hinsicht, sollten in einem Aus-
tausch zwischen dem Hauptamt und den Fachamtern friihzeitig erkannt werden.

o Der Ausbildungsbedarf ist auch in Bereichen technischen Verwaltungshandelns zu
Uberprufen. Aufgrund spezifischer Anforderungsprofile kann es von Vorteil sein, einen
zukunftigen Personalbedarf tiber eigene Ausbildungen zu decken z. B. im IT-Bereich.
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Ausbildungsbedarfe sollten Uber einen interkommunalen Austausch der Ausbildungslei-
tungen der Stadte Friedrichshafen, Weingarten und Meckenbeuren diskutiert werden.

Den Einstieg in neue Ausbildungsberufe kdnnen interkommunale Ausbildungspartner-
schaften erleichtern. Bestehende Ausbildungspartnerschaften zwischen den Stadten
des Projektes ,Interkommunale Zusammenarbeit” sind fortzufihren und ggf. auszuwei-
ten.

2.2.2  Ausbildungsibernahmen

Angesichts der demographischen Entwicklung stellt sich die Frage einer Ausbildung tber
den Bedarf nicht mehr. Bereits heute besteht die rechnerische Notwendigkeit, alle ausge-
bildeten Fachkrafte am Ende ihrer Ausbildung zu tbernehmen. Ziel der Verwaltung sollte
demzufolge sein, ausgebildete Fachkrafte nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung

weiter zu beschéftigen.’

Rechnerisch scheiden bis in das Jahr 2020 rund 258 Mitarbeiter der Stadtverwaltung al-
tersbedingt aus. Ubernahmen wirken diesem demographischen Faktor entgegen.

Empfehlungen der Projektgruppe

Aus Erfahrung kann gesagt werden, dass die Ubernahmechancen nach der Ausbildung
bei den Ausbildungsplatzbewerbern von grofRer Bedeutung sind. Die Stadtverwaltung
sollte diese personliche Zielvorstellung positiv fir eine Bewerberauswahl erschliel3en
und bereits bei den Vorstellungsgesprachen auf gute Ubernahmechancen hinweisen.

Ausbildungsibernahmen in nicht-verwaltungstypischen Berufen sollten angestrebt wer-
den. Wo diese nicht sofort und dauerhaft moglich erscheinen, soll ein erfolgreicher Ab-

schluss der Ausbildung mit einer zeitbefristeten Ubernahme von bis zu einem Jahr ho-

noriert werden. Die Verwaltung erschlief3t sich somit zumindest zeitbefristet in der Aus-
bildung gewonnenes Fachwissen. Darliber hinaus wird den Absolventen der Einstieg in
die Praxis ermdglicht und ein Einstieg bei einem anderen Arbeitgeber erleichtert.

Ausbildungsubernahmen in Verwaltungsberufen sollten mehrstufig gestaltet sein und
Uber zeitbefristete Vertragsgestaltungen bei Ausschopfung der Vorgaben des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes spatestens nach zwei Jahren in der Regel in ein unbefristetes
Beschaftigungsverhaltnis tberflhrt werden.

Stellenbedarfe missen nicht zwangslaufig mit dem Auslaufen befristeter Vertrage zu-
sammenfallen. Zur nachhaltigen Sicherung von Ausbildungstibernahmen sollten daher
die haushaltsrechtlichen Voraussetzungen fiir eine unbefristete Ubernahme nach Ab-
lauf der maximal moglichen Befristungsdauer von zwei Jahren geschaffen werden. Im
Stellenplan der Stadtverwaltung sollten hierfur mittelfristig fiinf Ubernahme- bzw. Re-
servestellen eingeplant werden.

Ungeachtet der Bedarfslage sollte jede Ausbildungsiibernahme an einem erfolgreichen
Abschluss der Ausbildung festmachen. Schlechte Leistungen fiihren nicht zur Uber-
nahme, auch nicht zu einer zeitbefristeten Ubernahme.

! siehe auch: S. 30, Ausbildungskonzept Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
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2.3 Handlungsfeld 3:
Ausbildung in der Praxis

Handlungsfeld 1 thematisiert die Bedeutung der Offentlichkeitsarbeit fiir die Akquise von
Auszubildenden. Hinter einer verstarkten Offentlichkeitsarbeit darf jedoch eine inhaltlich
gualifizierte Ausbildung nicht zuriick stehen - die Ausbildungsjahre pragen die Auszubil-
denden fir ihre weitere persénliche und berufliche Entwicklung ganz entscheidend. Die
Uberprufung und Weiterentwicklung der fachlichen Standards im Rahmen der Ausbildung
ist eine dauerhafte Aufgabe. Sie ist in erster Linie der Ausbildungsleitung des Hauptamtes
zugewiesen. Die fachlichen Standards werden durch geeignete Methoden regelmafiig
Uberpruft. Einen Rahmen bilden die Ziele der Ausbildung bei der Stadtverwaltung.

An dem Prozess der Ausbildung wirken externe (Familie und Eltern, Schule etc.) und inter-
ne Akteure (Ausbildungsleitung, Vorgesetzte, Ausbildungsbeauftragte etc.) mit. Bei der
Gestaltung der Ausbildung in der Praxis wird diese Vielfalt beriicksichtigt.

2.3.1 Ansprechpartner
2.3.1.1 Ausbildungsleitung

Die Leitung und Organisation der Ausbildung ist dem Hauptamt zugewiesen und wird tber
einen Beschaftigungsumfang von 35 Prozent bei der Ausbildungsleitung abgebildet. Die
Besetzung dieser Position mit jungen Mitarbeitern hat sich bewahrt.

Das Hauptamt ist Gber die Ausbildungsleitung fur die Einhaltung der fachlichen Standards
wahrend der Ausbildung verantwortlich. Die Ausbildungsleitung ist disziplinarische Dienst-
vorgesetzte aller Auszubildenden.

Die Aufgaben der Ausbildungsleitung sind:

Ausbildungsbedarfsplanung
Ausbildungsmarketing

Auswahl der Auszubildenden, der Ausbildungsamter und
neuer Ausbildungen in Abstimmung mit den Fachamtern

organisatorische Abwicklung der Ausbildung

Zuteilung der Auszubildenden

umfassende Betreuung der Auszubildenden

Beratung der Ausbildungsbeauftragten

Kontakt zur Jugend- und Auszubildendenvertretung

Auswertung der Beurteilungen und Erstellen der Abschlusszeugnisse
Ubernahmevorschlage und Auswahl der spateren Einsatzgebiete
Weiterentwicklung und Controlling der Ausbildung

Sicherstellung der Qualitéat der Ausbildung
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Empfehlungen der Projektgruppe

Am Ende des ersten Ausbildungsjahrs sollen mit jedem Auszubildenden strukturierte
Einzelgesprache stattfinden, um die gegenseitigen Erwartungen abzugleichen, eine

Selbsteinschatzung abzugeben, Beurteilungen und Noten durchzusprechen und Zu-
kunftsziele zu definieren.

Zur Positionsbestimmung soll mit jedem Auszubildenden ein jahrliches Perspektivenge-
spréch gefiihrt werden. Jeder Auszubildende erhdlt zu diesem Zweck einen Fragenbo-
gen zur Selbsteinschétzung. Die Fragen dienen der personlichen Reflexion und kdnnen
bei Bedarf in Zielvereinbarungen mit der Ausbildungsleitung tberfihrt werden.

Der fur die Ausbildungsleitung vorgesehene Stellenumfang ist knapp bemessen. Mit
Ausweitung der Ausbildung, Ausdifferenzierung der Ausbildungsinhalte und der qualita-
tiven Weiterentwicklung der Ausbildung der Stadt Ravensburg sollte der Stellenumfang

Uberprift werden.

2.3.1.2 Ausbildungsbeauftragte

Die Ausbildungsbeauftragten sind fur die Auszubildenden sowohl in fachlicher als auch in
personlicher Hinsicht Ansprechpartner, Betreuer und Vertrauensperson. Dies erfordert gro-
Res EinfUhlungsvermogen, Aufgeschlossenheit, die Kenntnisse der Ausbildungsverordnun-
gen und die Motivation und F&higkeit, das eigene Wissen vermitteln zu kénnen. Bei der
Stadtverwaltung gibt es derzeit 34 Ausbildungsbeauftragte.

Ausbildungsbeauftragte sind nicht alleine fir die Vermittlung der Ausbildungsinhalte ver-
antwortlich, sondern alle Mitarbeiter der Stadtverwaltung. Der Ausbildungsbeauftragte
koordiniert vielmehr die fachliche Ausbildung im Fachamt und weist den Auszubildenden
einzelnen Kollegen im Fachamt zur Fachausbildung zu. Der Ausbildungsbeauftragte ist
Ansprechpartner des Auszubildenden in der taglichen Ausbildungspraxis. Die Arbeit als
Ausbildungsbeauftragter im Fachamt erfolgt auf freiwilliger und "ehrenamtlicher" Basis.
Eine stellenplanmafiige Freistellung ist nicht vorgesehen.

Zu den Aufgaben des Ausbildungsbeauftragten zahlen insbesondere:

die Auszubildenden in ihren Ausbildungsplatz einweisen
Erstellung von amtsinternen Zuteilungen

sicherstellen, dass nach den geltenden Ausbildungsplanen,
Lernzielen und -inhalten ausgebildet wird

das Hauptamt tber erhebliche Ausbildungsschwéchen
oder Verhaltensméngel informieren

Fragen und Probleme bei der praktischen Ausbildung
innerhalb des Amts mit den Auszubildenden besprechen

Anerkennungs- und Kritikgesprache fihren
die Beurteilung erstellen und das Beurteilungsgesprach fiihren
Berichtshefte kontrollieren und auswerten

die Auszubildenden Uber die Bestimmungen der
Arbeitssicherheit und des Arbeitsschutzes in ihrer Abteilung ausbilden

Verantwortung fir die permanente Weiterentwicklung der
Ausbildungsqualitat zur Unterstitzung der Ausbildungsleiterin ibernehmen
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Empfehlungen der Projektgruppe

o Am ersten Tag soll der Auszubildende seine Ausbildungszeit im neuen Amt mit dem
Treffen des Ausbildungsbeauftragten anfangen. Erst danach beginnt der Auszubilden-
de mit der Arbeit. Der Ausbildungsbeauftragte nimmt sich fur das Kennenlernen

ausreichend Zeit
stellt sich selbst und seine Motivation, Ausbildungsbeauftragter zu sein, vor
fragt ab, was der Auszubildende schon tber das Amt weil3

klart Erwartungen, Besonderheiten, Aufgaben und Anforderungen, auch anhand
des Ausbildungsplans ab

erklart die Organisation im Amt
gibt die amtsinterne Zuteilung bekannt
erklart, wer im Amt an der Beurteilung beteiligt ist

fuhrt den Auszubildenden durchs Amt, um die Kollegen und den
Amtsleiter kennenzulernen

¢ Die Ausbildungsbeauftragten sollen von der Verwaltungsspitze bestellt werden. Das
Hauptamt hat bei der Auswahl der Beauftragten das Vorschlagsrecht und stimmt dies,
nach Rucksprache mit dem betroffenen Mitarbeiter, mit dem jeweiligen Amtsleiter ab.

o Es sollen jahrliche Treffen der Ausbildungsbeauftragten stattfinden. In diesen Treffen
werden Seminare angeboten oder aktuelle Themen besprochen.

o Der Ausbildungsstand und die Kenntnisse der Ausbildungsbeauftragten in der prakti-
schen Umsetzung der Ausbildung sind zurzeit unterschiedlich ausgepragt. Fur eine
nachhaltige Qualitatssicherung der Ausbildung soll die Qualifizierung der Ausbildungs-
beauftragten verstarkt und professionalisiert werden. Die Entwicklung eines Schulungs-
konzeptes in Anlehnung an die Ausbildereignungsprifung sollte Gberprift werden. Ent-
sprechende Finanzmittel zur Fortbildung der Ausbildungsbeauftragten sind jahrlich im
stadtischen Haushalt vorzusehen.

e Eine qualifizierte Ausbildung in den Amtern kann nur durch motivierte Ausbildungsbe-
auftragte sichergestellt werden. Die Ausbildungsbeauftragten Gibernehmen diese Auf-
gabe freiwillig und ehrenamtlich. Dieses Engagement soll gewlrdigt und anerkannt
werden. Das Hauptamt Uberprift Moglichkeiten einer angemessenen Honorierung.

e Gute Ausbhildung erfordert Begleitung, Betreuung und damit Zeit. Die Vorgesetzten der
Ausbildungsbeauftragten bericksichtigen dies bei der Zuweisung von Aufgaben an den
Ausbildungsbeauftragten entsprechend.
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2.3.1.3 Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV)

Die Jugend- und Auszubildendenvertretung ist Vertretungsorgan der Auszubildenden und
neben der Ausbildungsleitung des Hauptamts Ansprechpartner bei individuellen Problemen
des Auszubildenden mit seiner Ausbildungssituation.

Zu den Aufgaben der JAV zahlen insbesondere:

Teilnahme an den Sitzungen des Personalrates der Stadtverwaltung
bei Themen der Ausbildung

Ansprechpartner fir Auszubildende bei Fragen der Berufsausbildung,
bei Problemen in der Ausbildung etc.

2.3.2 Ausbildung zu kompetenten Mitarbeitern
2.3.2.1 Methoden der Ausbildung

Zu einer qualitativ hochwertigen Ausbildung gehort eine Vorstellung, wie Ausbildung und
Ausbildungsinhalte vermittelt werden mussen, damit sie den Zielen einer Ausbildung ge-
recht und vom Auszubildenden angenommen werden. Die Fachwelt kennt mittlerweile eine
Vielfalt didaktischer Vorgehensweisen, von der klassischen Mehrstufen-Methode (sog.
Vier-Stufen-Methode) bis hin zu einer lernfeldorientierten Ausbildung mit Lernsituation.

Ausbildung bei der Stadtverwaltung baut auf langjahrige Erfahrungswerte der in die Ausbil-
dung einbezogenen Akteure auf. Riickmeldungen von Auszubildenden geben ein gutes
Bild Uber die Vermittlung von Ausbildungsinhalten ab. Sehr gute Ausbildungsabschlisse
der Auszubildenden in den vergangenen Jahren weisen darauf hin, dass das methodische
Vorgehen richtig gewahlt wird. Dennoch erfolgt die Ausbildung stellenweise ohne konkretes
Bewusstmachen bzw. ohne konkrete Reflexion tber die Auswahl einer Lernmethode. Viel-
fach wird am sog. Vier-Stufen-Modell mit den Stufen a.) Vorbereitung einer Lernmafinah-
me, b.) Vorfihrung eines Arbeitsganges, c.) Ausfihrung durch den Auszubildenden und d.)
Uben durch den Auszubildenden eine Ausbildungssituation angelegt. Der Gefahr einer ein-
seitigen Auswabhl einer Lernmethode ist entgegenzuwirken.

Als grundlegende Lernmethoden bieten sich nachfolgende Ausbildungsmethoden an:

Darbietende Ausbildungsmethode
Vorflihrung, 4-Stufen-Methode

Dialogische Ausbildungsmethode
fragend-entwickelnd, Diskussion

Erarbeitende Ausbildungsmethode
Anleitung bei Bedarf, Lernauftrage, Learning by doing

Verarbeitende Ausbildungsmethode
Ubung, Wiederholung, Anwendung

Die Auswahl der Methode macht an unterschiedlichen Faktoren fest. Es gibt nicht die Me-
thode, sondern fir jede Ausbildungseinheit mehrere geeignete Methoden. Die Ausbildung
in der Stadtverwaltung sollte jedoch verstarkt vom eigenen, aktiven Tun des Auszubilden-
den gepragt sein. Lernsituationen, die das eigene kreative Handeln des Auszubildenden
fordern, sollen einen Vorrang vor darbietenden Ausbildungsmethoden einnehmen.
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Empfehlungen der Projektgruppe

Die Vermittlung theoretischer Kenntnisse ist praxisorientiert zu gestalten.

Die Auszubildenden sind in das Arbeitsgebiet der Ausbilder aktiv einzubeziehen. Im
Vordergrund stehen Aufgaben, die in der laufenden Arbeit verwertbar sind. In diesem
Zusammenhang haben Auszubildende alle Tatigkeiten auszuliben, die am jeweiligen
Arbeitsplatz anfallen. Hierzu gehdren auch Kopier- und Sortieraufgaben, Ablage und
Botengange, solange diese in einem vertretbaren Mal3e anfallen und auch von den
Ausbildern und Kollegen erledigt werden.

Auszubildende durfen weder mit sachfremden Tatigkeiten, noch standig mit monotonen
Hilfsarbeiten beschaftigt werden. Das Lesen von Akten und Gesetzen ist die Grundlage
der fachpraktischen Ausbildung in den Verwaltungsausbildungen und darf nur in Ver-
bindung mit praktischen Tétigkeiten oder Erlauterungen dazu erfolgen.

Auf eine Methodenvielfalt ist zu achten; dies ist bewusst und gezielt auszubauen. Ein-
gefahrene Vorgehensweisen und Methoden wirken demotivierend. Dies gilt es zu ver-
meiden.

Ausbildung bei der Stadtverwaltung soll an einem analytischen und einem handlungs-
orientierten Ansatz festmachen. Wahrend auf analytischer Ebene die Ausbildung ver-
schiedener Kompetenzen des Auszubildenden gefordert wird (Fachkompetenz durch
Vermittlung von Fachwissen, Methodenkompetenz, Sozialkompetenz etc.) steht beim
handlungsorientierten Ansatz die eigene Kreativitdt des Auszubildenden bei der Bewal-
tigung einer Lernsituation im Vordergrund.

Das Hauptamt entwickelt gemeinsam mit den Ausbildungsbeauftragten spezifische
Lernsituationen. In jeder Ausbildungseinheit soll eine Lernsituation mit konkreter Aufga-
benbeschreibung ausgearbeitet werden. In Ausbildungsberufen, in denen eine projekt-
bezogene Arbeit zum Ausbildungsinhalt zahlt, wird die spezifische Lernsituation er-
schopfend behandelt.

Wir wollen das selbstgesteuerte Lernen unterstiitzen. Eine Mdglichkeit dafiir bieten
Lernauftrdge. Durch gezielte Fragestellungen zu einem Thema und die Bereitstellung
von Informationsquellen, sollen die Auszubildenden zum Mitdenken angeregt werden,
eigene Strategien fur die Problemlésung erarbeiten und konkrete Lésungen finden.

Ausbildungsbeauftragte sollten durch geeignete Fortbildungsveranstaltungen gezielt an
einzelne Ausbildungsmethoden herangefiihrt werden.

Gefordert wird die Mitarbeit bei Veranstaltungen, die einen Mehrwert flr die Ausbildung
bringen. Auch gibt es Tatigkeiten bei denen einen Mithilfe von Auszubildenden drin-
gend bendtigt wird und die gemeinsam mit Kollegen oder anderen Auszubildenden er-
ledigt werden (z. B. Ausstellung Malwettbewerb, Versand von Abfallgebiihrenbeschei-
den). Krankheits- und Urlaubsvertretungen durch Auszubildende sind in der Regel nicht
vorgesehen.

Winschenswert ist, dass die Amts- und Abteilungsleiter die Auszubildenden an Bespre-
chungen, an denen eine Teilnahme maoglich ist, teilhaben lassen. Dadurch erschlie3en
sich fur die Auszubildenden Gesamtzusammenhange, weitere Einblicke und man bringt
ihnen eine hohe Wertschatzung entgegen.
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2.3.2.2 Vermittlung von fachlichen Zusatzkompetenzen

Es liegt in der Natur der Sache, dass neue Auszubildende in fachlicher Hinsicht nur wenige
berufsnotwendige Kenntnisse mitbringen - diese erhalten sie gerade wahrend der dreijahri-
gen Ausbildungszeit. Es bestehen Unsicherheiten z. B. im Umgang mit dem richtigen Ver-
halten am Telefon, da der schulische Alltag diese Kompetenzen nicht forderte. Im Hinblick
auf die rasante Entwicklung, Wichtigkeit und Notwendigkeit der EDV, bringen die Auszubil-
denden in diesem Bereich jedoch grundlegende Kenntnisse bereits mit.

Auszubildende der Stadtverwaltung sollen auf jeden Fall Uber die vorgegebenen, fachli-
chen Mindestausbildungsinhalte hinaus ausgebildet werden.

Empfehlungen der Projektgruppe

¢ Einflihrungsseminare im EDV-Bereich sind nicht mehr notwendig. Die Auszubildenden
bekommen zu Beginn ihrer Ausbildung jedoch an einem Tag die wichtigsten, stadtspe-
zifischen Grundlagen der EDV (Anmeldung am PC, Netzwerksberechtigungen, Out-
look) durch Kollegen der IT-Abteilung vermittelt. Um auch hier das selbstgesteuerte
Lernen zu unterstiitzen, werden ausbildungsabhangige Vorgaben beztglich der zu be-
suchenden IT-Workshops ausgegeben. Die Auszubildenden haben sich im Laufe ihrer
Ausbildung selbst um den Besuch der IT-Workshops zu kiimmern und der Ausbildungs-
leitung nachzuweisen.

¢ Vielen Auszubildenden féallt zu Beginn der Ausbildung der gekonnte Umgang am Tele-
fon schwer. Deshalb sollen alle Auszubildenden in Buroberufen zu Beginn ein praxis-
orientiertes Telefonseminar besuchen.

o Es sollte Uiber das Angebot von ausbildungsbegleitenden Seminaren nachgedacht wer-
den zu den Themen "Burgerorientierter Umgang”, "Konstruktiver Umgang mit Konflik-
ten" und "Erkennen des eigenen Potentials und der Personlichkeit".

¢ Das Angebot von Fremdsprachenkursen wird geprift. Die Schulen haben sich aus die-
sem Bereich stark zuriickgezogen. Vor allem in Berufen wie den Kaufleuten fir Touris-
mus und Freizeit sind Sprachkenntnisse unerlasslich. In dieser Hinsicht wird auch ein
Austausch mit den Partnerstadten angedacht.

o Bei Bedarf kbnnten Lernnachmittage zu bestimmten Fragestellungen und Problemen
mit dem zustandigen Mitarbeiter organisiert werden.

2.3.2.3 Vermittlung von sozialen und persénlichen Kompetenzen

In der heutigen Arbeitswelt sind soziale Kompetenzen mindestens genauso wichtig wie
fachliche Kompetenzen. Gerade junge Menschen kdnnen in dieser Hinsicht noch geformt
werden und Kompetenzen vermittelt bekommen, die die Stadt Ravensburg von einem Mi-
tarbeiter erwartet. Wichtig sind Teamfahigkeit, Eigenverantwortung und Eigenorganisation,
kommunikative Kompetenzen und auch interkulturelle Kompetenzen. Mit neuen Lernme-
thoden werden diese tagtaglich ausgebaut, kénnen jedoch auch gezielt geférdert werden.
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Empfehlungen der Projektgruppe

Projekte und Gruppenarbeiten sind ein wichtiger Baustein. Aufgrund der hohen Anzahl
der Auszubildenden, von Schulzeiten, Lehrgdngen und Uberbetrieblichen Ausbildungen
soll die Projektwoche im zweiten Ausbildungsjahr angeboten werden und jeder Auszu-
bildende an einem Projekt seiner Wahl teilnehmen. Es werden zwei bis drei Projekte
angeboten, die ein sichtbares Ergebnis erzielen. Vorschlage fur die Projektwoche sollen
durch die Amter erfolgen. Die Stadt Ravensburg begrii3t hier eine interkommunale Zu-
sammenarbeit mit Friedrichshafen, Weingarten und Meckenbeuren.

Der jahrliche Huttenaufenthalt der Auszubil-
denden von Sonntag bis Dienstag im Georg-
Pfluger-Haus in Steibis soll beibehalten wer-
den. Dies fordert den Gruppenzusammenhalt,
dient dem besseren Kennenlernen und stei-
gert das Wir-Gefuhl. Ein Tag ist fur Freizeitak-
tivitaten und ein Tag fur Workshops, z. B.
Interkulturelle Kompetenz und Seminare, z. B.
Team- oder Rhetoriktraining gedacht.

Zusammen mit der Ausbildungsleiterin sollen ;
weiterhin jahrlich zwei Infoveranstaltungen stattfinden. Es werden andere Betriebe und
Einrichtungen (z. B. DRK, JVA, AZV) angeschaut. Diese Infoveranstaltungen dienen,

neben der Information Uber die Betriebe, auch dem naheren Kennenlernen und dem in-
formellen Austausch. Die Teilnahme der Auszubildenden wird ausdriicklich gewlinscht.

Im Herbst des ersten Ausbildungsjahres soll regelmafiig ein Suchtpréventionstag statt-
finden. Auf Grund der bisherigen Erfahrung ist festzustellen, anfangliche Skepsis der
Auszubildenden wandelt sich in Begeisterung tber die lehrreichen Inhalte und in Nach-
denklichkeit Gber die Berichte des teilnehmenden, ehemals Abhangigen.

Um die Verwaltungsausbildungen inhaltlich weiter zu optimieren, soll Kundenorientie-
rung zu einem festen Bestandteil der Ausbildung werden. Den Auszubildenden soll die
Maoglichkeit gegeben werden, eigenstandig in den direkten Kontakt zum Blrger zu tre-
ten. Dies unterstitzt die Selbststandigkeit und das Selbstwertgefiihl und zeigt nach au-
Ben, die Auszubildenden dirfen und kdnnen eine positive Verwaltungskultur leben. Da
der Publikumsverkehr im Blrgeramt am intensivsten ist, soll mit dem Rechts- und Ord-
nungsamt geklart werden, ob ein "Azubi-Schalter" im Blrgeramt eingerichtet werden
kann.

Im Rahmen der interkommunalen Zusammenarbeit der Stadte Friedrichshafen, Wein-
garten, Meckenbeuren und Ravensburg mochten wir den Auszubildenden ein Seminar
zur interkulturellen Kompetenz anbieten.

Derzeit kbnnen Auszubildende gesetzlich finf Tage unbezahlten Sonderurlaub fur eh-
renamtliches Engagement in der Jugendarbeit erhalten. Die Stadt Ravensburg méchte
Uber das Gesetz hinaus das Ehrenamt férdern und funf Tage im Jahr bezahlten, funf
Tage unbezahlten Sonderurlaub anbieten, um die sozialen Kompetenzen der Auszubil-
denden zu starken und bewusst Zeichen zu setzen.
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2.3.3 Wichtige Rahmenbedingungen
2.3.3.1 Identifikation mit dem Arbeitgeber Stadtverwaltung

Um den Einstieg in den Beruf und die Stadtverwaltung zu erleichtern, finden zu Beginn der
Ausbildung Einfuhrungsveranstaltungen statt. Diese dienen der Information und Orientie-
rung und sollen den Einstieg in die Ausbildung erleichtern. Sie sind ein erster Schritt in
Richtung Teamentwicklung der neuen Auszubildenden. Die Einfihrungsveranstaltungen
sollen aber auch die Wertschatzung widerspiegeln und die Auszubildenden motivieren.
Beschaftigte mit geringer Identifikation sind haufiger krank und es mangelt an Innovations-
fahigkeit, Motivation und Engagement. Die Identifikation mit dem Arbeitgeber ist sehr wich-
tig und muss frihzeitig aufgebaut werden. Die jungen Mitarbeiter sollen mit Spaf3 in ihre
Arbeit hineinwachsen.

Empfehlungen der Projektgruppe

¢ In der Einflhrungswoche soll ein Stadtrundgang mit Herrn Dr. Schmauder organisiert
werden, um unsere Stadt kennenzulernen und eine Identifikation damit zu férdern.

e Die neuen Auszubildenden sollen ein Fotoprojekt "Wo sehe ich Stadtverwaltung im
offentlichen Raum?" umsetzen. Die Fotos werden anschlie3end im Rathaus ausgestellt
oder das Projektergebnis im Rahmen einer Abendveranstaltung und unter Einbezug
der Eltern des Auszubildenden prasentiert. Die Betreuung erfolgt durch den Personal-
ratsvorsitzenden Christoph Hepperle.

e Die Auszubildenden sollen einen Einblick in

. . . Auszubildendenausweis
die Arbeit des Gemeinderats erhalten. Denk-

bar wére ein Treffen mit den Fraktionsvorsit- von
zenden zu einer Diskussionsrunde. Regel- g"ea;‘ gm“qséjra 1960
mafige Besuche der Auszubildenden in Ge- ' R

meinderatssitzungen sollen stattfinden Auszubildender zum
Verwaltungsfachangestellten
e Die Ausgabe von Auszubildenden ausweisen
zur Unterstltzung des Zugehorigkeitsgefihls -
soll beibehalten werden. Ravensburg

2.3.3.2 Arbeitszeit

Auszubildende im 6ffentlichen Dienst arbeiten seit 01.07.2008 39 Stunden in der Woche.
Berufsschultage werden ihnen nach den tariflichen Vorschriften mit einem vollen Arbeitstag
zuerkannt. Die Gleitzeitregelungen der Stadt Ravensburg werden auch bei den Auszubil-
denden angewandt.

Empfehlungen der Projektgruppe
o Auszubildende sollen sich an die Arbeitszeiten der Kollegen im jeweiligen Amt anpas-

sen. Dies gilt fur volljahrige Auszubildende auch firr die Kontaktzeit am Donnerstag-
nachmittag.
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Auszubildende kdnnen in Ausnahmefallen (auRerdienstplanméRig) am Wochenende,
zu (auRerplanmafigen) Vertretungen, Veranstaltungen und evtl. Hilfsarbeiten einge-
bunden werden. Um jedoch eine zentrale Planung, ggf. die Einhaltung des Jugend-
schutzes und eine gerechte Verteilung der Dienste zu gewabhrleisten, ist dies vorab mit
der Ausbildungsleiterin abzustimmen.

Auszubildende sollen nicht mehr als 25 Mehrarbeitsstunden anh&aufen. Die Auszubil-
denden sind daflr verantwortlich, sich an diese Grenze zu halten und sich ggf. mit dem
Ausbildungsbeauftragten abzustimmen. Diese werden mit dem Zuteilungsschreiben in-
formiert und um Beachtung gebeten.

Bei Auszubildenden, die an einem Projekt mitarbeiten, kann es durchaus vorkommen,
dass sich zeitweise mehr als 25 Uberstunden ansammeln. Vor dem Projekt sollte des-
halb eine Meldung vom Ausbildungsbeauftragten an die Ausbildungsleiterin gehen. Die
Auszubildenden missen die geleisteten Uberstunden dann im selben Amt abbauen.
Darauf hat der jeweilige Ausbildungsbeauftragte zu achten.

2.3.3.3 Arbeitsplatze

Fur die Auszubildenden mussen eigene Arbeitsplatze zur Verfligung stehen. Diese Platze
mussen geeignet und vollwertig sein (in Buroberufen: eigener Schreibtisch, ausreichend
Buromaterialien, funktionsfahiger Birostuhl, Telefon, PC).

Empfehlungen der Projektgruppe

Eine Begehung der Auszubildendenarbeitsplatze soll stattfinden, um Verbesserungen
und Erganzungen beziglich der Arbeitsplatze zu veranlassen.

Auszubildende in Biroberufen, die in nur einem Amt ihre Ausbildung absolvieren, erhal-
ten ein eigenes Autorenprofil (ohne den Zusatz Azubi). Gleiches gilt fur die e-mail-
Adressen. Allerdings darf der Auszubildende das Autorenprofil nur dann anwenden,
wenn kein rechtsverbindliches Handeln vorliegt.

AulRerdem erhélt jeder Auszubildende eine eigene Telefondurchwahl. Diese Durchwahl
muss auf den Ausbildungsbeauftragten umgeleitet werden, wenn der Auszubildende
nicht am Arbeitsplatz ist.

Heutzutage ist ein Internetzugang unumganglich und fir die Informationsbeschaffung
notwendig - auch fir Auszubildende. Alle sollten deshalb einen freien Internetzugang
haben. Die stadtische Regelung tber die Nutzung elektronischer Post und Internet wird
an die Auszubildenden ausgegeben und ist einzuhalten.



http://srvintr1:8080/content/recht/dateien/D-10-16.pdf�
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24 Handlungsfeld 4:
Controlling und Weiterentwicklung der Ausbildung

2.4.1 Beurteilung

Beurteilungen dienen der Darstellung des Ausbildungsstandes, der Rickmeldung fir die
Auszubildenden und der Information fir die Ausbildungsleitung. Die Beurteilung ist Grund-
lage fur das spatere Ausbildungszeugnis und Entscheidungshilfe fir den spateren Einsatz
der Auszubildenden. Zu den einzelnen Beurteilungskriterien und den Punkten gibt es de-
taillierte Erlauterungen. Damit der Beurteilte seine Leistungen kritisch einschatzen und ggf.
sein Verhalten &ndern oder sich um Verbesserung seiner Leistungen bemiihen kann, muss
in jedem Fall ein Beurteilungsgesprach gefuhrt werden. Nur wenn dem Auszubildenden die
Beurteilung in allen Punkten erlautert wird, erfillt sie auch ihren Zweck.

Die Verbesserung von evtl. bestehende Méangeln und Problemen in der Ausbildung, aber
auch die Ausbildungsarbeit in den Amtern zu wirdigen, kénnte durch einen Blickwechsel
erreicht werden - Amterbeurteilungen durch die Auszubildenden sind hier denkbar.

Empfehlungen der Projektgruppe

¢ Die Beurteilung ist am Ende des jeweiligen Zuteilungsraumes bzw. nach den Praxiszeit-
raumen bei Berufsakademie-Auszubildenden bzw. halbjahrlich bei fest zugeteilten Aus-
zubildenden, zu erstellen und zu besprechen — nicht nach dem Zuteilungswechsel. Nur
eine zeitnahe Beurteilung ist eine gerechte Beurteilung.

o Der Auszubildende soll eine Selbstbeurteilung zum Beurteilungsgesprach mitbringen,
es soll ein Zwischengesprach stattfinden und der jeweilige Amtsleiter unterschreibt die

Beurteilung (nur z.K.)

e Da es gewisse Schwierigkeiten beim Vergleich der Beurteilungen zwischen den Amtern
gibt, sind Schulungen der Ausbildungsbeauftragten notwendig. Vielleicht bringt auch
der Versand der Durchschnitte der Beurteilungen an die Amter eine gewisse Novellie-
rung.

o Festgehalten kann werden, dass Anpassungen des derzeitigen Beurteilungssystems
z. B. an LOB oder an die definierten Erwartungen an Auszubildende Thema bleiben
werden.

o Die Auszubildenden geben bis zum Ende des Ausbildungsabschnitts eine Bewertung
Uber die absolvierte Ausbildungsstelle bei der Ausbildungsleitung ab. Um den Zielen
der Amterbeurteilung gerecht zu werden, soll die Bewertung der Amter nicht anonym
erfolgen. Die Auszubildenden muissen deshalb umfassend auf dieses System und den
Umgang mit evtl. Konfliktsituationen und auf Kritikfahigkeit vorbereitet werden.
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2.4.2 Ausbildungsplane

Individuelle Ausbildungsplane fir jeden Auszubildenden sollen sicherstellen, dass alle rele-
vanten Ausbildungsinhalte in der Praxis tatsachlich vermittelt werden. Die Ausbildungspla-
ne muissen die Inhalte der Rahmenplane aus der jeweiligen Ausbildungsverordnung abde-
cken und deren Kontrolle muss gewahrleistet sein.

Empfehlungen der Projektgruppe

e Fur alle Ausbildungen sind individuelle Ausbildungspléane vorhanden. Fir die Berufs-
akademie-Ausbildungen sind ebenfalls individuelle Ausbildungspléne zu erstellen. Es
kann nur ausgebildet werden, wenn die Ausbildungsplane rechtzeitig vor Ausbildungs-
start vorliegen.

¢ Um die Qualitat und die Kontrolle der Ausbildung zu verbessern, sollen die Auszubil-
denden nach jedem Zuteilungszeitraum einen Bericht mit den wichtigsten Arbeiten ers-
tellen und mit den Inhalten des Ausbildungsplans abgleichen. Auch dies fordert das
selbstgesteuerte Lernen.

o Es wird Uberlegt, ob ein fester Durchlaufplan fir die einzelnen Ausbildungen entwickelt
wird, da sich Ausbildungsplane besser organisieren und kontrollieren lassen, der
Durchlauf besser mit den Berufsschulinhalten abgestimmt werden kann, sich Beurtei-
lungen leichter machen lassen, Vergleiche besser nachvollziehbar sind und man gezielt
Lernnachmittage fur Auszubildende anbieten kann, um bestimmte Ausbildungsthemen
komprimiert zu vermitteln.

2.4.3 Kooperationen, Hospitationen

Auler bei den Verwaltungs- und Berufsakademie-Ausbildungen arbeiten wir bereits mit
Kooperationspartnern der freien Wirtschaft, um alle Inhalte der Ausbildungsrahmenpléane
vermitteln zu kdnnen oder durch die Kooperation eine Qualitatsverbesserung der Ausbil-
dung zu erreichen.

Empfehlungen der Projektgruppe

o Kooperationen sollen auch weiterhin eingegangen werden, wenn diese die Ausbildung
inhaltlich bereichern. Ein Austausch zum Selbstzweck soll nicht stattfinden.

¢ Auslandsaufenthalte in unseren Partnerstadten sind denkbar und kénnen vor allem in
Berufen wie Veranstaltungskaufleute, Kaufleute fiir Tourismus und Freizeit einen
Mehrwert bezlglich der Sprachkompetenzen bringen.
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3. Leitfaden fur Auszubildende

Eines der Projektziele ist die Erarbeitung eines Leitfadens fir die Auszubildenden. Ein
Merkblatt fir Auszubildende gibt es bisher schon. Dieses muss aktualisiert werden - zum
einen ergaben sich durch das Projekt "Ausbildung 2020" Anderungen, zum anderen beste-
hen Anpassungsbedarfe wegen der Zunahme und der unterschiedlichen Gegebenheiten
unserer Ausbildungsberufe.

4, Praktika und weitere Angebote

Praktikanten gelten weder als Arbeitnehmer noch als Auszubildende. Sie sollen in einem
festgelegten Zeitrahmen eine bestimmte Tatigkeit kennenlernen und dabei berufliche Kenn-
tnisse und Fertigkeiten erlangen. Vorrangiges Ziel ist das Lernen und nicht der Verdienst.
Wichtig ist, dass die Téatigkeit eines Praktikanten kein regulares Arbeitsverhaltnis ersetzt
und der Praktikant nicht als ,billige Arbeitskraft* eingesetzt wird.

Es gibt die verschiedensten Arten von Praktika mit unterschiedlichen oder auch gar keinen
Rechtsgrundlagen. Aus Griinden der Gleichbehandlung und im Interesse einer klaren Re-
gelung, wurden im Sommer 2006 fir die Praktikanten der Stadt Ravensburg Regelungen
getroffen zu Vergitung und den sonstigen Praktikumsbedingungen.

Die Stadt Ravensburg hat jahrlich ca. 50 Praktikanten (inkl. Anerkennungspraktikanten),
davon ca. 25 "regulare" Praktikanten und ca. 25 Berufsorientierungspraktikanten.

Fir die Einstellung von Praktikanten ist das Hauptamt, in Abstimmung mit dem jeweiligen
Fachamt, zustandig, da Praktika auch zu spateren Ausbildungsverhaltnissen fihren kon-
nen. Praktikantenbewerbungen missen dem Mindeststandard von Bewerbungen entspre-
chen, also ein Anschreiben, einen Lebenslauf und Zeugnisse enthalten.

Neben den Praktika stellen werden seit Herbst 2008 zwei Stellen fr ein freiwilliges sozia-
les Jahr (FSJ) bereitgestellt. Trager dieser Mal3nahme ist die akademie studwest, die zum
zfp gehort. Einsatzstellen fur das FSJ sind die Férderschule St. Christina und das Jugend-
haus.

AulRerdem hat die Stadt zehn Stellen fur Zivildienstpflichtige und zwar im Jugendhaus, im
Jugendtreff Weststadt, in der Gartnerei und im Bauordnungsamt. Aufgrund zuriickgehender
Bewerberzahlen kénnen jedoch nicht immer alle Stellen besetzt werden.

Empfehlungen der Projektgruppe

e Die Auszubildenden im gehobenen Dienst sind nur fiir das erste halbe Jahr bei der
Stadtverwaltung. Danach studieren sie und kdnnen sich fiir Praktika wieder bei der
Stadtverwaltung bewerben. Diese dauern zwischen zwei und funf Monaten. Die Prakti-
kanten des gehobenen Dienstes sind ein Baustein unseres (Fuhrungskréfte-) Nach-
wuchses und Praktikazusagen werden, bei Geeignetheit, ausdriicklich gewiinscht.

e Da wir in technischen Bereichen unserer Verwaltung nicht ausbilden und oft ein Stu-
dium Zugangsvoraussetzung fur technische Berufe ist, sollen vermehrt Praktika ange-
boten werden z. B. an den entsprechenden Fachhochschulen.

¢ Einsteigergualifizierungen fur benachteiligte Bewerber sind denkbar, jedoch ist diese
MalRnahme bedarfsorientiert einzusetzen und darf kein Freischein zu einer Ausbildung
darstellen, die den besseren Bewerbern dadurch verwehrt wird.
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Das Thema demografischer Wandel wurde in diesem Projekt vor allem im Hinblick auf den
Aspekt der Ausbildung diskutiert. So wichtig dieses Thema ist, dirfen jedoch andere wich-
tige Aspekte nicht in den Hintergrund treten, wie z. B. der zunehmende Wettbewerb um
gualifiziertes Personal. Wir werden deshalb geeignete Personalrekrutierungsstrategien
schaffen und Alterstrukturanalysen fir Nachfolgeplanungen erstellen.

AulRerdem sollten die derzeitigen Mitarbeiter starker ins Blickfeld riicken. Der Erhalt von
Wissen und Kompetenz wird zunehmend an Bedeutung gewinnen. Die Wissensintensitat
der Arbeit erhoht sich, Veranderungsgeschwindigkeit und Komplexitat steigen. Es wird also
immer mehr darauf ankommen, die Kompetenzen der Mitarbeiter Gber den gesamten Er-
werbszeitraum sicher zu stellen, die Motivation der Arbeitnehmer zu erhalten und somit
auch der Fluktuation von qualifiziertem Personal entgegenzusteuern. Wir werden uns des-
halb um Bindungs- und auch Wiedereinstiegsstrategien kimmern.

Doch Wissen und Kompetenzen mussen zunéchst gezielt aufgebaut und geférdert werden.
Es geht sowohl um den Aufbau von "soft skills" und Fachwissen, als auch um die Entwick-

lung von Fuhrungskréften. Die Mitarbeiter missen so breit und so hoch qualifiziert werden

wie notig - und sie mussen kontinuierlich weiterlernen. Wir werden dazu ein Fort- und Wei-
terbildungskonzept entwickeln.

Das Projekt machte deutlich, dass viele Einzelmal3hahmen zu einem grof3en Gesamten
zusammengefuhrt werden mussen. Die Ausbildung ist ein wichtiger Teil dieses Gesamten -
weitere Schlagworte wie Fortbildung, Fiihrung, Unternehmenskultur, Gesundheitsmana-
gement, Agemanagement oder berufliche Sozialisation missen jedoch aufgegriffen und
unter dem Handlungsfeld Personalentwicklung mit Leben geftillt werden.

Auch das Thema Ausbildung bleibt nattrlich weiterhin aktuell. Es gilt die Empfehlungen aus
dem Konzept zu prifen und umzusetzen. Um auch in Zukunft gentigend qualifizierte Be-
werber zu haben, muss die Ausbildung weiterhin inhaltlich und organisatorisch optimiert
und missen die Vorziige dieser Ausbildungswege nach auRen kommuniziert werden.®

Ausbildung betrifft dabei nicht nur das Hauptamt, die Ausbildungsbeauftragten und die
Auszubildenden selbst, sondern alle Mitarbeiter der Stadtverwaltung. Jeder sollte sich sei-
ner Vorbildfunktion gegentiber den Auszubildenden bewusst sein und kann zur hohen Qua-
litat der Ausbildung beitragen. Nur so wird die Ausbildung der Stadt Ravensburg zu einer
eigenen Marke, die fur sich spricht und wirbt. Ausbildung bei der Stadt Ravensburg - viel-
seitig, spannend und qualifiziert. So sieht die Stadtverwaltung ihre Ausbildung und so
mochte sie die Ausbildung auch von aul3en wahrgenommen haben.

Die Auszubildenden werden so gut ausgebildet, dass sie jederzeit auch in anderen Betrie-

ben Chancen haben. Wahrend der Ausbildungszeit entsteht jedoch auch ein groRes Zuge-
horigkeitsgefuhl zur Stadtverwaltung und die Auszubildenden wirden gerne beim Arbeitge-
ber Stadtverwaltung Ravensburg bleiben. Dieses "able to go, but happy to stay" sollte wei-
terhin Ziel bleiben. Zur Verwirklichung kann jeder einzelne Mitarbeiter der Stadtverwaltung

beitragen.

Das Hauptamt dankt allen am Ausbildungskonzept Beteiligten und freut sich Uber das bis-
herige und weitere Engagement fiir unsere Ausbildung.

8 5. 22, Ausbildungskonzept der Stadt Ravensburg, Weeber + Partner 2007
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