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Vorwort

Nachdem die Landeshauptstadt Magdeburg im 1l. Quartal 2006 erstmals einen Bericht zum Personal-
und Organisationsmanagement fur das Jahr 2005 veroffentlicht hat und dieser auch als Erfolg gewer-
tet werden konnte, ist es nur logisch, dass dieser Bericht eine Fortschreibung erfahrt.

An dieser Stelle sei fur das zahlreiche Feedback gedankt, welches als Reaktion auf den verdéffentlich-
ten Bericht aus verschiedensten Bereichen beigebracht wurde. Die Erfahrungen aus diesem beab-
sichtigten inhaltlichen Diskurs auf breiter Ebene halfen, auch fiir das Jahr 2006 einen Bericht zu erhe-
ben, der den Vergleich mit anderen Stadten der Bundesrepublik Deutschland nicht zu scheuen

braucht.

L,Das Leitbild stellt das Selbstverstdndnis der hauptamtlichen Verwaltung zur Art und Weise der Zu-

sammenarbeit, zum Miteinander und den Umgang mit den Bliirgerinnen und Biirgern dar.”

So lautet die Praambel zum neu formulierten Leitbild, welches sich der Oberbirgermeister und die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt Magdeburg gegeben haben und welches auch
dem diesjahrigen Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement vorangestellt ist.

Darin heilt es, dass der Name ,Birgerkommune® mit Leben erflllt werden soll und die Blrgerinnen

und Birger der Landeshauptstadt Magdeburg im Mittelpunkt allen Handelns stehen.

Einer solchen Rolle kann die Verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg nur dann gerecht werden,
wenn auf die standig veranderten Gegebenheiten entsprechend reagiert wird. Steigende Anforderun-
gen, die sich aus rechtlichen, politischen, finanziellen, gesellschaftlichen, kulturellen, wirtschaftlichen
aber auch technisch reformierten Rahmenbedingungen ergeben, sind stéandiger Begleiter in der tagli-

chen Aufgabenerfullung.

Die Landeshauptstadt Magdeburg stellt sich diesen Anforderungen unter dem Gleichklang einer steti-
gen Haushaltskonsolidierung und der damit verbundenen Verschlankung der Strukturen und der sin-

kenden Anzahl von Beschaftigten.

Mit der Einflhrung von Management- und Steuerungselementen kommt die Landeshauptstadt Mag-
deburg ihrem Ziel, eine hohere Effizienz und Effektivitat der Verwaltungsprozesse und Organisations-

strukturen zu erreichen, ein Stiick naher.

Der Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2006 ist kostenfrei und kann vollstandig als

PDF-Datei unter www.magdeburg.de (Pfad: Burger/Aktuelles & Service/Publikationen) herunter gela-

den werden.

Holger Platz
Beigeordneter fir Kommunales,
Umwelt und allgemeine Verwaltung
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Das Leitbild der Landeshauptstadt Magdeburg

Praambel

Das Leitbild stellt das Selbstverstandnis der hauptamtlichen Verwaltung zur Art und Weise der Zu-

sammenarbeit, zum Miteinander und den Umgang mit den Birgerinnen und Blrgern dar.

Die Landeshauptstadt Magdeburg

- Oberbirgermeister und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern -

gibt sich folgendes Leitbild

Wir bereiten uns gemeinsam auf die aktuellen Herausforderungen vor. Wir lernen und wachsen mit
den Herausforderungen der taglichen und zukiinftigen Aufgaben, arbeiten dabei selbststandig, ziel-
strebig und kreativ an Losungswegen. Wir wollen den Namen ,Blrgerkommune® mit Leben erfiillen

und widmen unsere Kraft den Birgerinnen und Biirgern und der Landeshauptstadt Magdeburg.

1. Birgernahe Verwaltung

& Wir stellen die Birgerinnen und Burger in den Mittelpunkt unseres Handelns. Birgerinnen und

Burger, Behorden und Wirtschaftsunternehmen sind unsere Partner.

® Wir berlcksichtigen die unterschiedlichsten Lebensverhéltnisse von Frauen, Mannern und Kin-

dern und fordern die Gleichberechtigung.

@ Wir setzen uns fir die Integration aller in Magdeburg lebenden Menschen ein und ermdglichen

ihre Mitwirkung am offentlichen Leben.

# Wir verpflichten uns, die Burgerinnen und Birger freundlich, zuverldssig und kompetent zu be-
handeln.

& Wir verpflichten uns, alle Anliegen zigig zu erledigen und dabei Gerechtigkeit gegeniiber jeder-
mann zu wahren und beabsichtigte Entscheidungen zu erlautern und nachvollziehbar zu begriin-
den.

@ Wir verpflichten uns zu sorgféltiger Abwagung zwischen individuellen Interessen und den Interes-
sen der Allgemeinheit.

& Wir Uberprifen regelméaRig durch Umfragen bei den Birgerinnen und Birgern als unsere Leis-

tungsempfanger, ob die Leistungserbringung den bestehenden Anforderungen gerecht wird.

Landeshauptstadt Magdeburg
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Wirtschaftliche Verwaltung

Wir verpflichten uns, die Daseinsvorsorge fir die Wirtschaft zu fordern sowie zur Sicherung und

Entwicklung der Wirtschaft und des Unternehmerstandes der Stadt.

Wir wollen partnerschaftlich mit den Burgerinnen und Birgern, den Unternehmen und deren
Kammern und Wirtschaftsverbdanden zusammenarbeiten und sie nach besten Kraften mit allen

gebotenen Méglichkeiten unterstitzen.

Kommunikative Verwaltung

Wir werden im Schriftverkehr, in Verfahren und Regelungen sowie im Umgang mit den Birgerin-

nen und Burgern eine verstandliche Sprache verwenden.

Wir verpflichten uns, die Erreichbarkeit der mit den Anliegen der Birgerinnen und Burger befass-
ten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auch unter Verwendung moderner Medien wie Internet, Tele-
fonservice etc. sicherzustellen und eine moglichst barrierefreie Information und Kommunikation in

der Verwaltung anzubieten.

Effiziente Verwaltung

Wir verpflichten uns zum verantwortungsbewussten und sparsamen Umgehen mit Ressourcen bei

gleichzeitiger Optimierung der Qualitéat.

Wir stellen uns zur Beurteilung von Effektivitat und Effizienz der Aufgabenerfiillung dem Vergleich

mit privaten Anbietern und anderen Gemeinden.
Wir werden durch geeignete MaRnahmen ein kostenbewusstes Handeln und Denken beférdern.

Wir Uberprifen kontinuierlich die Standards bei der Aufgabenerfullung und hinterfragen ihre Not-
wendigkeit. Dabei wird auch kontrolliert, ob die Aufgabenwahrnehmung durch Dritte wirtschaftli-

cher erfolgen koénnte.

Leistungsfahige Verwaltung

Wir bauen auf motivierte, qualifizierte und engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Grund-
lage fir unsere Leistungsfahigkeit und zur Etablierung eines kontinuierlichen Verbesserungspro-

ZEeSsSses.

Wir férdern Motivation und Eigenverantwortung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und sorgen

fur eine fortlaufende Weiterbildung.

Wir streben eine Vertrauenskultur zwischen allen Akteuren und eine von Teamgeist und Transpa-

renz gepragte Fihrungskultur an.

Landeshauptstadt Magdeburg
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Einfihrung

Will man kontinuierlich ein Gleichgewicht zwischen den Wechselwirkungen der Faktoren anstreben,
die motivierend oder demotivierend auf die Beschaftigten wirken und letztlich auch auf die Qualitat der
Leistungserbringung zurlickfallen, so ist ein strategischer Ansatz in der Personalplanung und Entwick-
lung unabdingbar. Die Theorie der Wechselwirkung zwischen motivierenden und demotivierenden
Faktoren, die schon im Jahr 1959 von Frederick Herzberg beschrieben und 2004 durch erneute welt-
weite Untersuchungen weiterentwickelt wurde, ist auch Mal3stab fur die erarbeiteten Konzepte zur
Einfihrung des jahrlichen Mitarbeitergespraches und dem Entwurf fir die neuen Beurteilungsrichtli-
nien in der Landeshauptstadt Magdeburg.

Nur eine fortdauernde Kontinuitat dieser Prozesse fuhrt dazu, dass die Beschaftigten sich selbst als
Motor fur die Ziele des Leitbildes verstehen und aktiv daran mitwirken. Aus diesem Grund wurde 2006
auch mit hoher Intensitat das Projekt individuelle Personalentwicklung fur Fihrungskrafte fortgefuhrt.
Erste Erfahrungen konnten in die Vorbereitung des Konzeptes Mitarbeitergesprach und Anforde-
rungsprofile fir die Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg einflieRen und werden im vorlie-

genden Bericht unter Punkt 3. ,Projekte im Personalmanagement® ausfihrlich behandelt.

Des Weiteren stehen auch beim diesjahrigen Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement
Daten und Analysen uber strukturelle Gegebenheiten und kausale Zusammenhange im Bereich der
Personalwirtschaft und -organisation im Vordergrund. Jedoch wurde auf die teilweise sehr detaillierten
und erklarenden Beschreibungen, wie sie im 2005er-Bericht zu finden sind, verzichtet. Stattdessen
wurden pragnantere Aussagen zum Datenmaterial getroffen und nur im Bedarfsfall auf den ,Vorgan-
gerbericht” von 2005 verwiesen. Die vergleichende Gegenuberstellung von Daten aus vorangegangen
Jahren hat sich aber bewéahrt und wurde beibehalten. Im Sinne einer klaren Visualisierung von ten-
denzidsen Entwicklungen in bestimmten Bereichen, erwies sich diese Darstellungsform als tberaus
sinnvoll.

Auf eine Betrachtung und Auswertung des sehr umfangreichen Gebietes der Gesundheitsvorsorge,
wurde im vorliegenden Bericht allerdings verzichtet, da hierfir ein eigenstandiger Bericht erstellt und

veroffentlicht wird.

Das Jahr 2006 wurde im o6ffentlichen Sektor intensiv durch die Einfuhrung des neuen Tarifvertrages
beeinflusst. In der Landeshauptstadt Magdeburg hatten und haben die Vorgaben des neuen TVAD

natirlich auch enormen Einfluss auf die bereits oben angesprochenen Personalmanagementprojekte.

Ein neues Element zur Verwirklichung der Ziele des neu gefassten Leitbildes der Landeshauptstadt
Magdeburg wird mit dem ,audit berufundfamilie®" unter Punkt 3.4 beschrieben.

Durch das ,audit berufundfamilie®”, welches als ein Instrument zur kontinuierlichen Verbesserung der
Personal- und Organisationsentwicklung die Starken und Schwachen in Bezug auf eine Familien-
freundlichkeit und -vereinbarkeit herausstellt, wurden Ideen fir neue Handlungsstrategien erarbeitet.
Das Ziel dieser neuen Strategien ist mit einer effizienten Steigerung der Motivation der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter und ihrer Identifikation mit dem 6ffentlichen Arbeitgeber klar definiert. Eine fami-
lienbewusste Personalpolitik wird sich letztendlich auch auf solche Problemfelder wie z. B. dem Kran-

kenstand, der Mitarbeiterzufriedenheit und der Qualitét der Arbeit positiv auswirken.
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1. Organisationsmanagement
1.1 Strukturen der Organisation

An der Zielsetzung der Organisationsgestaltung, mdglichst einen Gleichklang zwischen System und

Umwelt zu erzielen, hat sich im Vergleich zum Vorjahr nichts geandert.

Das Finden einer Organisationsstruktur, die der internen Situation der Verwaltung sowie den Erforder-
nissen optimal entspricht, bedeutet nicht nur, dass 6konomisches Agieren zur Grundlage der Arbeit
einer Stadtverwaltung gehort und damit die Haushaltkonsolidierung eine hohe Prioritat besitzt, son-
dern auch, dass das bereits existierende, lenkungsfahige und ganzheitliche Steuerungssystem paral-
lel zu den prinzipiellen KonsolidierungsmafRnahmen weiter auszubauen ist, welches dann Riick-

schlisse auf alle kommunalen Leistungen zul&sst.

Die Verwaltungsstruktur der Landeshauptstadt Magdeburg wurde in den letzten Jahren diesen Be-
durfnissen sukzessive angepasst. Dies wurde im ,Bericht zum Personal- und Organisationsmanage-
ment 2005* durch die Gegenlberstellung der Organigramme von 1999 und 2005 eindrucksvoll dar-
gestellt. Dass dieser Prozess noch langst nicht abgeschlossen ist, wird nicht zuletzt aus den klar for-

mulierten Zielen der Verwaltungsreform deutlich, welche im Punkt 1.3 detaillierter betrachtet werden.

Auf den nachfolgenden Seiten wurden erneut Organigramme, hier allerdings der Jahre 2005 und
2006, gegenibergestellt. Um das Arbeitsergebnis des Jahres 2006 deutlicher herauszustellen, wurde
dabei aber auf das aktuelle Organigramm mit Stand 01.01.2007 zurlickgegriffen. Die Veranderungen

zum Jahr 2005 wurden gelb unterlegt.

Schon auf den ersten Blick wird deutlich, dass die wesentlichen Umgestaltungen in der Bildung, Uber-
leitung und Umwandlung von Eigenbetrieben realisiert wurden.

Zweck dieser Betriebs- und Rechtsform ,Eigenbetrieb® ist es, eine optimale Unternehmensfihrung
zwischen den Polen ,Wirtschaftlichkeit und Kommunalinteresse“ zu ermdglichen. Eigenbetriebe bieten
den Vorteil, durch die rechnungsmaRige Verselbststédndigung, die Transparenz der wirtschaftlichen
Ergebnisse zu optimieren und damit das Kostenbewusstsein zu stéarken sowie durch die kaufménni-
sche doppelte Buchfiihrung die wirtschaftlichen Vergleichsmdglichkeiten zu anderen Betrieben zu

verbessern.
Die Veréanderungen im Einzelnen sind:

Bildung des Eigenbetriebes ,Kommunales Gebaudemanagement“ (KGm) aus Fachbereich 03
Bildung des Eigenbetriebes ,theater magdeburg® aus dem Fachbereich 04

Bildung des Eigenbetriebes ,Puppentheater Magdeburg” (PTH) aus dem Amt 49

Einrichtung der Stabsstelle VI/01 im Dezernat VI

Bildung/Griindung der gGmbH ,Zoologischer Garten Magdeburg“ aus dem Eigenbetrieb Zoo

v v v v v v

Uberleitung des Eigenbetriebes ,Stadtischer Abwasserbetrieb“ (SAM) zur ,Abwassergesellschaft
Magdeburg mbH* (AGM) mit den Stadtwerken Magdeburg als technischer und kaufmannischer

Betriebsfihrer
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Organigramm der Landeshauptstadt Magdeburg - Stand 31.12.2005
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Im ,Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2005“ wurden in zahlreichen Grafiken die
Auswirkungen der Verénderungen im Struktur- und Organisationsbereich der Landeshauptstadt Mag-
deburg deutlich aufgezeigt.

Durch die Bildung der Eigenbetriebe Kommunales Gebdudemanagement (KGm), theater magdeburg
und Puppentheater Magdeburg (PTH) wurden auch 2006 die Weichen zur weiteren Verschlankung
des Personalvolumens gestellt.

Dies wird nicht nur in der Betrachtung der nackten Stellen- und Beschaftigungszahlen (siehe auch
Punkte 1.2 u. 2.1) mehr als deutlich. Auch die Anzahl der Fihrungskrafte konnte so im Vergleich zum
Jahr 2005 erneut reduziert werden. Der viel bemihte Satz der ,vielen Hauptlinge ohne Indianer* trifft
in der Landeshauptstadt Magdeburg also nicht zu. Vielmehr ist die Landeshauptstadt Magdeburg da-

rauf bedacht, alle Hierarchieebenen in den Konsolidierungsprozess mit einzubinden.
Anzahl der FUhrungskrafte im Vergleich
(ohne Oberburgermeister, Beigeordnete , Stabs-, Referats-, Projekt- und Gruppenleiterstellen)

® Amts- bzw. Fachbereichsleiter

M “ Abteilungs- bzw. Fachdienstleiter

® Sachgebiets- bzw. Teamleiter

177

Januar 1999 Dezember 2005 Januar 2007

Abbildung 1 - Anzahl der Fuhrungskrafte
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1.2 Stellenentwicklung

Der in der Strategie zur Stellen- und Personalentwicklung (SPE) vorgegebene Weg wurde 2006 kon-
sequent weitergegangen.

Durch die geschlossenen Kontrakte zwischen dem Oberblrgermeister und den Fachbeigeordneten
der Landeshauptstadt Magdeburg wurde die Stellenentwicklung bis zum Jahr 2009 verbindlich festge-
schrieben und in der nachfolgenden Grafik wird deutlich, dass bereits heute von einer Zielerreichung

ausgegangen werden kann.

Stellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg

1999

2000

2001

2002

2003

2004

2005

A!
2006 o
Jan 2007 " Nettoanzahl - Kernverwaltung (OB, Dez. | - VI)
Ziel bis 2009 ) . ) .
(SPE) “ Saisonkréfte, Personalvertretung, Azubis, Praktikanten,

Volontare, pwM / ATZ, Leerstellen, Stellenreserve
™ Theater (mit Puppentheater)

Abbildung 2 - Stellenentwicklung seit 1999

In der direkten Auswertung des Jahres 2006 konnte eine Verringerung von ca. 400 Stellen erreicht
werden. Erste Auswirkungen der Strategie zur Stellen- und Personalentwicklung sind sicherlich eine
Ursache dafiir. Das Gros dieses Einsparungseffektes ist aber der Uberleitung von Beschéftigten aus
dem KiTa-Bereich zuzuschreiben. Bei diesen Uberleitungen handelt es sich um die Beschéftigten, die
im Jahr 2005 noch nicht den Wechsel innerhalb des 6ffentlichen Dienstes nach § 613 a BGB vollzo-

gen haben, der aus der Abgabe der Kindertagesstatten an freie Trager resultierte.

Im Arbeitsergebnis des Jahres 2006, in erster Linie gepragt durch die Eigenbetriebsbildungen, wurde
allerdings zum 01. Januar 2007 eine Nettostellenanzahl von 2.234,87 erreicht. Mit einer weiteren
Einsparung von 109,58 Stellen wird das Ziel von SPE bis 2009 erreicht. Gegenuiber 2005 ist die Stel-

lenanzahl um 760,48 gesunken.

Die Landeshauptstadt Magdeburg setzt alles daran, die selbst gesteckten Ziele tiber die Jahre 2007

und 2008 unter besonderem Augenmerk einer vollen Aufgabenerfillung kontinuierlich zu erreichen.

Betrachtet man sich die Grafik zur Stellenentwicklung der Dezernate seit 1999, sind die eben darge-

stellten Veranderungen in besonderem Mal3 augenfallig.

Landeshauptstadt Magdeburg
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Stellenentwicklung der Dezernate seit 1999

(ohne Saisonkrafte, geringfligig Beschaftigte, Azubi, Praktikanten, Volontare, pwM, ATZ, Leerstellen und Stellenreserve)

N
[\
o <« OB
) LH-QS‘ « Dez. |
6900 ] ] . | | “ Dez. I
v B Jzacol | s2.001 “ Dez. Il
. 1,00 217,00
NQQQ ] : = I_l m “ Dez. IV
5 ] ﬁ #
600 4 —_— —_——
"L,
158007 T582.17
\906 ]
0

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 Jan 2007

Abbildung 3 - Stellenentwicklung der Dezernate seit 1999

Unter der Saule ,Jan 2007 ist die Bildung des Eigenbetriebes ,Kommunales Gebdudemanagement”
aus dem Fachbereich 03 des OB-Bereiches sowie der Eigenbetriebe ,theater magdeburg” und ,Pup-
pentheater Magdeburg“ aus dem Dezernat IV deutlich feststellbar. Auch die erwéahnte Uberleitung der
,KiTa-Beschaftigten“ aus dem Dezernat V zu freien Tragern ist in der ,2006er-Saule” eindeutig ables-

bar.
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1.3 Verwaltungsreform der Organisation

Strategische Projekte von Bedeutung fiir die Gesamtverwaltung

®» Rahmenkonzept Verwaltungsreform

Das Rahmenkonzept wurde durch die Strategiegruppe Verwaltungsreform auf ihrer Sitzung im Jahr
2004 beschlossen. Es besteht aus 5 Handlungsstrangen mit 25 projekthaft bearbeiteten Handlungs-
feldern.

Einen Uberblick uiber alle Projekte des Teams Verwaltungsreform zeigt die folgende Grafik.

Rahmenkonzept

Abbildung 4 - Projekte der Verwaltungsreform

X abgeschlossene Reformprojekte

Der projekthafte Abschluss konnte per 31. Dezember 2006 fiur funf Handlungsfelder aus dem Rah-

menkonzept festgestellt werden.

Projekthafter Abschluss bedeutet in jedem Fall, dass die Handlungsfelder im taglichen Verwaltungs-

handeln implementiert sind und mit diesen Instrumenten gearbeitet wird.

Im Folgenden werden die abgeschlossenen Handlungsfelder aufgelistet. Auf eine detaillierte Darstel-
lung der Ziele und Inhalte der Projekte entsprechend der Projektcontrollingbégen, wird dabei aus

Griinden der Rationalitat und einer kompakteren Ubersicht verzichtet.

Produktbezogene Leistungserfassung
Produktbezogener Kostenausweis
Einfihrung KLR

Dienstliche Beurteilungen

v v v v w

Schaffung einer produktorientierten Datenbasis
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X Arbeitsstand weiterer Reformprojekte aus dem Rahmenkonzept

An der Implementierung der weiteren Reformprojekte aus dem Rahmenkonzept wird weiterhin gear-
beitet. Den aktuellen Arbeitsstand kann der interessierte Leser im Intranet verfolgen. Es steht zu er-
warten, dass die Reformprojekte des Handlungsstranges Ill. ,Kundinnen- und Birgerinnen- Nahe® in
2007 im Wesentlichen abgeschlossen werden. Auf den Arbeitsstand der Projekte unter eigener Feder-

fuhrung des Teams Verwaltungsreform wird nachfolgend naher eingegangen.

X Pilotprojekt ,,Qualititsmanagement*

Ein Grundsatzkonzept zur Einfihrung eines umfassenden Qualitdtsmanagements in der Landes-
hauptstadt Magdeburg wurde im Jahr 2005 erarbeitet und in der Verwaltungsfihrung zur Diskussion
gestellt.

Im Rahmen der Diskussion wurde die Frage herausgearbeitet, ob die Effekte einer umfassenden Ein-
fuhrung eines Qualitditsmanagements den zugegeben enormen Aufwand unter Beriicksichtigung der
aktuellen Haushaltssituation rechtfertigen. Aus diesem Grund entschloss sich der Beigeordnete fur
Kommunales, Umwelt und allgemeine Verwaltung, Herr Holger Platz, zu einer modellhaften Einfiih-
rung des Qualitditsmanagements in einer Struktureinheit seines Verantwortungsbereiches. Basierend
auf dem Rahmenvertrag der Landeshauptstadt mit der Universitat ,,Otto-von-Guericke® und der Hoch-
schule Magdeburg-Stendal (FH) und unter dem Motto ,Jahr der Wissenschaft* konnte der Fachbe-
reich Wirtschaft der Hochschule Magdeburg-Stendal, Professor Apel fir eine modellhafte Einfihrung
eines Qualitdtsmanagements im Fachdienst 32.3 (Stral3enverkehrsabteilung) gewinnen.

Durch die Hochschule wurde ein Qualitatshandbuch fiir den Fachdienst erarbeitet und im Dezember
2006 der Abschlussbericht vorgelegt. Auf Basis der vorliegenden Unterlagen wird tber die Einflihrung

eines Qualitadtsmanagements weiter diskutiert.

X Stand der Einfihrung eines Kontraktmanagements

Im Jahr 2005 wurde ein Grundsatzkonzept zur Einfihrung eines Kontraktmanagements in der Lan-
deshauptstadt Magdeburg erarbeitet und der Verwaltungsfihrung zur Diskussion vorgestellt. Eine
abschlieRende Entscheidung der Verwaltungsfiihrung zur Thematik steht weiterhin aus, obwohl im
Ergebnis des Projektes ,Stellen- und Personalentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg® bereits
Kontrakte auf oberster Fihrungsebene abgeschlossen wurden.

Im Hinblick auf die Einfihrung des TV6D und dem damit verbundenen mdéglichen Abschluss von Ziel-
vereinbarungen gewinnt die Arbeit mit Kontrakten nochmalige Bedeutung. Die Dezernate fir Kommu-
nales, Umwelt und Allgemeine Verwaltung sowie Soziales, Jugend und Gesundheit beabsichtigen flr
2007 eine nahere Befassung mit der Thematik.

® Reformprojekte unter eigener Federfihrung auRerhalb des Rahmenkonzeptes

Neben dem Rahmenprojekt erfordern aktuelle Entwicklungen innovative Projekte zur Sicherung und
Erhéhung der Leistungsfahigkeit der Verwaltung. Der aktuelle Stand wird in der Folge dargestellt.
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X  Produktbuch der Landeshauptstadt

Das Produktbuch der Landeshauptstadt Magdeburg wurde auf der Basis der Kostentrager im LeipoS
kontinuierlich fortgeschrieben. Die nachfolgende Grafik zeigt den Stand per 31.12.2006.

Produktbuch der Landeshauptstadt Magdeburg (stand: 31.12.2006)
“ Produktbereiche  ® Produkte ™ Leistungen  ® spezifische Produktbeitradge
!i% ﬁu wey g oy
\ N & Y N\
& & & & & & &
¢ ¢ & & & & &
o v e,'be’ 4@ 2% év‘” 4@
d < o o ° 9 o

Abbildung 5 - Produktbuch
X Projekt ,Langzeitarchivierung*

Ausgehend von der Rahmenvereinbarung vom 12. Februar 2001 zwischen der Landeshauptstadt
Magdeburg und der Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg sowie anlasslich der Aktivitaten im Jahr
der Wissenschaft wurde 2006 von beiden Partnern, hier dem Beigeordneten fir Kommunales, Umwelt
und Allgemeine Verwaltung, Herrn Holger Platz, sowie Herrn Prof. Dr.-Ing. Sandor Vajna, Lehrstuhl
Maschinenbauinformatik der Universitdt Magdeburg, die Durchfiihrung eines Pilotprojektes zur Ent-
wicklung von methodischen Grundlagen zur Langzeitarchivierung in der Landeshauptstadt Magdeburg
vereinbart. Das Pilotprojekt wird von der IPE Prof. Vajna GmbH (Konsortialfihrer) betreut. Die Ausfih-
rung der Arbeiten erfolgt vom Lehrstuhl fir Maschinenbauinformatik der Universitat Magdeburg.

Im Rahmen der Projektdurchfiihrung wurden seit Projektstart im September 2006 entsprechend der
definierten Vorgehensweise die Produkte und Leistungen sowie die Produkt- und Leistungsbeschrei-
bungen im Fachdienst Stadtarchiv sowie im Amt 13 im Hinblick auf ihre qualitativen Merkmale analy-
siert. Des Weiteren wurden die aufbau- und ablauforganisatorischen Prozesse hinsichtlich qualitativer
KenngrofRen und deren Abbildung in der gegenwartigen Archivierungsordnung untersucht. In den
kommenden Monaten ist eine umsetzungsfahige Langzeitarchivierungsstruktur zu entwickeln, die im

Abschluss des Projektes einer kritischen Bewertung und Praktikabilitatsprifung unterzogen wird.

Landeshauptstadt Magdeburg
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X  Projekt ,DYNAPRO*

In diesem Projekt wurde gemeinsam mit der Firma IMS untersucht, inwieweit die Datenbestédnde aus
dem Projekt ,Aufgabenkritik/Organisationsentwicklung® unter Berlcksichtigung der aktuellen Kosten-
tragerstruktur fortgeschrieben und somit aktuell fiir weitere Betrachtungen genutzt werden kénnen. Da
nur die Implementierung eines Datenmodells bzw. einer Softwarelésung fur den gesamten Fachbe-
reich 01 sinnvoll ist, konnte kein abschlieendes Votum zur Nutzung der Softwarelésung UMPro ab-
gegeben werden. Die derzeit durch 01.2 genutzte Software KOMMBOSS ist 2007 im Hinblick auf eine

kinftige gemeinsame Nutzung seitens 01.2 und 01.01 einer Priifung zu unterziehen.

X  Telearbeit

Die urspringliche Studie , Telearbeit” wurde im Kalenderjahr 2006 als Pilotprojekt fiir drei Arbeitsplatze
vorbereitet.
Fur das folgende Jahr ist eine Praxiserprobung mit acht Beschaftigten vorgesehen.

X Projekt ,,Novellierung der Produktstruktur im Sozial- und Wohnungsamt*

Auf Grund der Einfihrung der Hartz-Gesetze und der Novellierung der Sozialgesetzgebung erfolgten
im Sozial- und Wohnungsamt der Landeshauptstadt umfangreiche organisatorische Anderungen. In
Folge dieser Anderungen war eine Adaption der bisherigen Produktstruktur des Amtes zwingend er-
forderlich. Im Rahmen eines Projektes wurde die Produktstruktur neu aufgebaut, die Kostentrager-
struktur neu definiert und die einzelnen Produkte und Leistungen quantitativ und qualitativ neu be-
schrieben. Die Arbeitsgruppe Verwaltungsreform nahm in ihrer Sitzung im Dezember 2006 den erfolg-

reichen Abschluss des Projektes zur Kenntnis.

X Projekt ,,Vertragscontrolling ARGE“ des Dezernates V

Das Ziel dieses Projektes ist es, neue anwendungsfahige Erkenntnisse fir den Fortgang im Hand-
lungsfeld "Kontraktmanagement" zu erlangen. Im Hinblick auf die zwischenzeitlich erfolgte Novellie-
rung der Sozialgesetzgebung und deren Auswirkungen auf das Agieren der ARGE und die diesbeziig-
liche Arbeit der Landeshauptstadt Magdeburg wurde die Arbeit an diesem Teilprojekt seitens 01.01
zum Jahresende 2006 ausgesetzt. Das Thema wird im Zusammenhang mit anderen Projekten 2007

wieder aufgegriffen.
X Projekt ,,Planung und Umsetzung von MaRnahmen IT-gestltzter Verwaltungsmodernisie-
rung im Handlungsbereich Planen und Bauen“ im Team luK-Planung

Begonnen wurde dieses Projekt, um die Vorhaben des Baudezernates technisch so zu unterstitzen,

dass die Effektivitat der Leistungserbringung erhdht wird.

® Geschaftsfihrung fir die Strategiegruppe Verwaltungsreform und die Arbeitsgruppe Ver-

waltungsreform

Im Berichtszeitraum wurde eine Sitzung der Strategiegruppe Verwaltungsreform und vier Sitzungen

der Arbeitsgruppe Verwaltungsreform geschéftsfiihrend betreut.
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14 Informations- und Kommunikationsplanung

Die im Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2005 vorgestellte und detailreich be-
schriebene Informationsstrategie hat auch im Jahr 2006 nichts an ihrer Gultigkeit verloren und wird
trotz der weiterhin sehr brisanten finanziellen Situation der Landeshauptstadt Magdeburg als ein Auf-
tragswerk der KID Magdeburg GmbH auch im Jahr 2007 fortgesetzt.

Im vorliegenden Bericht soll allerdings nur speziell auf die verénderten und weiter entwickelten Projek-
te innerhalb der luK-Strategie eingegangen werden, da sich in der wesentlichen Ausrichtung nichts

gegeniiber dem Vorjahr verandert hat.

1.4.1 Projekt E-Vergabe/E-Beschaffung

Im Dezernat | wurde ein Projektleiter fir die prozessuale Reorganisation der Beschaffungs- und Ver-
gabeablaufe sowie fir die technische Einfiihrung der entsprechenden Software bestimmt, der hierzu
einen entsprechenden Projektplan erstellt hat. Die prozessuale Reorganisation im Zusammenhang mit
der Einfuhrung der Software und der Zusammenarbeit mit der Verwaltungsmodernisierung spielte hier
eine entscheidende Rolle, sodass aus konzeptionellen Griinden der zentralen Vergabestelle die Pro-
jektleitung zugeordnet wurde.

Zum Ende des letzten Jahres konnte eine positive Bilanz Uber die Einflhrung der elektronischen Ver-
gabe im Bereich der VOL gezogen werden, sodass diese Vergabeform ab 2007 flachendeckend in der

Verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg angewendet wird.

1.4.2 Projekt Dokumentenmanagementsysteme

Die Landeshauptstadt Magdeburg besitzt zur digitalen Archivierung und zum Dokumentenmanage-
ment eine einheitliche Softwareltsung.

Hauptziel ist dabei eine effektive und Kosten sparende Ablage, Verwaltung und Archivierung von Do-
kumenten. Dies ergibt sich auch aus den strategischen Handlungsempfehlungen.

Das Projekt befindet sich zurzeit in der Phase der schrittweisen Einfiihrung. Die ,Digitale Akte* findet
bereits im Bereich Finanzservice (Steuerakte), in der Kfz-Zulassungsstelle, der Fuhrerscheinstelle und
im Bereich des Burgerservice Anwendung. Weitere Einsatzbereiche sind momentan in der Planung

und Vorbereitung.

1.4.3 Projekt Mitarbeiterportal

Der Aufbau eines effizienten Mitarbeiterportals fir die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Landes-
hauptstadt Magdeburg wurde im Juli 2006 in Angriff genommen.

Als erstes wurde die einheitliche Inventarisierung der innerstadtischen luK-Technik, in Abstimmung
mit dem Finanzbereich, umgesetzt. Im nchsten Schritt werden die internen Ablaufe, z. B. hinsichtlich
der Beantragung von Internetanschliussen, elektronisch abgebildet und ein Softwarelizenzmanage-
ment aufgebaut. Sukzessive sollen in den kommenden Monaten weitere Vorgange und Anwendungen
auf die Mitarbeiter-Plattform integriert werden. Mit Hilfe des Portals hat der Mitarbeiter dann alle fir die

konkrete Arbeitsaufgabe bendétigten Informationen sofort und ohne zeitintensive Suche zur Verfiigung.

Landeshauptstadt Magdeburg
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1.4.4 Media@Komm-Transferkommunen

Nach nunmehr zwei Jahren Projektlaufzeit wurde die vom Bundesministerium fiir Arbeit und Wirtschaft
ins Leben gerufene Initiative MEDIA@Komm-Transfer erfolgreich zum Abschluss gebracht. Im Zuge
dessen wurde im Jahr 2005 die Fachtagung ,E-Procurement — kritische Erfolgsfaktoren® gemeinsam
mit der KID Magdeburg GmbH organisiert.

Die hier gewonnen Erkenntnisse aus dem Erfahrungsaustausch tber die aktuellen Rahmenbedingun-
gen und Umsetzungschancen konnten dezidiert in das interne Projekt E-Vergabe einflie3en.

Wichtiger Bestandteil der Initiative waren Arbeitsgruppen aus dem gesamten Bundesgebiet, in denen
Experten und kommunale Entscheidungstrager einzelne Themen zur Standardisierung von
E-Governmentvorhaben vorangetrieben haben.

Ziel der Standardisierung ist es, mit Hilfe bereits etablierter E-Government-Spezifikationen einheitliche
Konzepte und Verfahren zu entwickeln, die von anderen Kommunen bei ihren Aktivitditen auf dem
Gebiet der Verwaltungsmodernisierung genutzt werden kénnen.

Unter der Federfihrung der Landeshauptstadt Magdeburg wurden in den Projekten E-Procurement
und E-Reporting zwei Standardisierungs- bzw. sog. Spezifikationsberichte erarbeitet.

Die Berichte und weitere Ergebnisse kdnnen auf der Internetseite www.dstgb-interkommunal.de abge-
rufen werden.

Die in der Zusammenarbeit mit anderen Kommunen in den Projekten Mobile Government, Internetpor-
tale und E-Learning gewonnenen Erkenntnisse bilden die Basis fur die zukinftige Entwicklung der
IuK-Strategie auch nach 2008.
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2. Personalmanagement
2.1 Ubersicht zur Gesamtentwicklung

Der Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg ist gekennzeichnet durch Beschéftigungsver-

héaltnisse auf unterschiedlicher rechtlicher Grundlage.

Die Anzahl von Beschéftigten und damit verbundene Personalkosten begriinden sich in den haus-
haltsrechtlichen Vorgaben des Stellenplanes. Arbeitsrechtlich waren bis zum 01.Oktober 2005 Tarif-
vertrage fur gewerbliche Mitarbeiter (Arbeiter), Angestellte, kiinstlerisches Personal, geringfiigig Be-
schaftigte und Auszubildende inhaltlich zu beachten und auszugestalten. Gleichzeitig erfullen Beamte,
fur die die beamtenrechtliche Gesetzgebung gilt, die hoheitlichen Aufgaben bei der Landeshauptstadt
Magdeburg.

Eine Unterscheidung zwischen Arbeitern und Angestellten wird durch die Einfihrung des neuen Tarif-
vertrages im offentlichen Dienst nicht mehr vorgenommen. Die einheitliche Bezeichnung beider Be-
schaftigungsgruppen lautet ,tarifrechtlich Beschaftigte“ und wurde in den nachfolgenden Grafiken zur

besseren Vergleichbarkeit der historischen Daten auch auf die Jahre vor 2005 Ubertragen.

Grundsatzlich ist festzuhalten, dass sich der Personalbestand entsprechend den Zielen der Strategie
zur Stellen- und Personalentwicklung (siehe auch Punkt 1.2) analog und proportional zur Stellenan-

zahl verringert.

Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg nach
Dienstverhaltnissen

“ Beamte

@

Prognose 77

2007 - s
= tarilich Beschéftigte

2006
" Gesamtanzahl der Beschaftigten
2005
2004
2003
2002
2001

2000

1999

Abbildung 6 - Personalbestand (Dienstverhaltnisse) seit 1999

In die Prognose fir das Jahr 2007 flieRen die Eigenbetriebsbildungen des Kommunalen Gebaudema-
nagements, des Puppentheaters und des Theaters Magdeburg ein. Eine prazise Vorhersage kann

deshalb zum Zeitpunkt der Berichterstellung klar getroffen werden.

Inwieweit sich demografische oder arbeitsrechtliche Faktoren auf eine Verringerung der Beschéafti-
gungszahlen fur das Jahr 2007 auswirken, kann allerdings nur geschétzt werden.

Landeshauptstadt Magdeburg
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Mit Blick auf den Frauenforderplan, der als verpflichtende Gemeinschaftsaufgabe aller Dezernate der
Landeshauptstadt Magdeburg zur stetigen Frauenférderung verstanden werden muss, richtet sich die

nachfolgende Grafik.

Die Gesamtzahlen der Beschéftigten unterscheiden sich zur ersten Grafik nicht. Hier wurde aber der

aktuelle Frauenanteil abgeteilt (gelbe Saule).

Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg (ohne Eigenbetriebe)

® Gesamtanzahl der Beschaftigten

“ davon Frauen

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 Prognose
2007

Abbildung 7 - Personalbestand (Frauenanteil) seit 1999

Der Frauenforderung im offentlichen Dienst kommt aus zwei Griinden eine besondere Bedeutung zu.
Zum einen handelt es sich um einen Bereich, auf den unmittelbar Einfluss genommen werden kann,
zum anderen Ubernimmt der 6ffentliche Dienst eine Vorreiterrolle und Vorbildfunktion fur die Privat-
wirtschatft.

Die Fortschreibung des Frauenférderplanes erfolgt im Jahr 2007. Aus diesem Bericht kénnen dann
vergleichende Angaben zur Umsetzung der Ziele aus dem Frauenforderplan des Jahres 2005 ent-

nommen werden.

Bei der angespannten Personal- und Haushaltssituation der Landeshauptstadt Magdeburg und dem
enormen Sparzwang in der offentlichen Verwaltung sind Einschnitte in die Personalausstattung un-
vermeidlich. Daher ist es ganz besonders wichtig, die vorhandenen Personalressourcen optimal zu

nutzen. Frauenforderung im 6ffentlichen Dienst ist damit nicht nur demokratisches Gebot.

In Zeiten von Ressourcenknappheit kann es sich keine Verwaltung leisten, das Potenzial von fast zwei
Dritteln ihrer Beschéftigten (siehe obige Grafik) nicht optimal zu férdern und weiterzuentwickeln.

Dabei entspricht die blof3e Erfullung der Frauenquote nicht unbedingt dem Grundgedanken des Gen-
der-Mainstreamings. Vielmehr sollte es das Ziel sein, geeignete Frauen durch gezielte Fortbildungs-

mafinahmen wie z. B. Mentoring zu motivieren und zu qualifizieren.

Der Gedanke zur Umsetzung des Frauenforderplanes wird unter Punkt 2.3.2 ,Einstellungen/Beset-

zungen*“ erneut aufgegriffen.
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2.2 Ubersicht zur Altersstruktur

Fir die Personalplanung und -entwicklung hat der nachfolgend dargestellte Altersbaum eine nicht zu

unterschatzende strategische Bedeutung.

Altersbaum des Personalbestandes der
Landeshauptstadt Magdeburg
(ohne Azubi und Personalbdrse)
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Abbildung 8 - Altersbaum 2006
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Anhand des Altersbhaumes ist bereits heute ablesbar, dass in den kommenden Jahren sehr viele Stel-
len durch den Eintritt des Stelleninhabers in das Renten- bzw. Pensionsalter frei werden, die ggf. wie-
der besetzt werden missen. Bis zum Jahr 2014 ist diese massive ,Austrittswelle“ durch abgeschlos-
sene Vertrage zur Altersteilzeit zwar noch begrenzt, nach 2014 aber wird sich die Anzahl der Austritte

aufgrund des Erreichens des Renten- bzw. Pensionsalters rapide erhéhen.

Der Mangel an qualifiziertem Personal stellt fir eine Reihe von Verwaltungen und Unternehmen be-
reits heute eine gravierende Einschrankung von Entwicklungspotenzialen dar und kénnte sich auf die
Attraktivitat des Standortes Sachsen-Anhalt auswirken.

Entsprechend der dargestellten Faktenlage zeichnet sich auch fir die Landeshauptstadt Magdeburg
eine Entwicklung ab, an deren Ende ebenfalls ein Fachkraftemangel stehen konnte, der allein durch
die Ausbildung junger Schulabgénger nicht kompensiert werden kann und deshalb héhere Anforde-
rungen und neu zu entwickelnde strategische Modelle fiir den Zeitraum ab 2010 verlangt.

2.3 Personalwirtschaftliche Entwicklungen

Als eine wesentliche Funktion der Personalwirtschaft einer modernen Verwaltung gilt heute insbeson-
dere die Personalplanung, die auch als planvolle gedankliche Vorwegnahme des zukinftigen Perso-
nalgeschehens in der Verwaltung beschrieben werden kann. Sie umfasst dabei:

b die individuelle Personalplanung, die einzelne Mitarbeiter betrifft, z. B. als Laufbahnplanung,
Karriereplanung, Nachfolgeplanung, Besetzungsplanung,

P die kollektive Personalplanung, die Betriebsgruppen, Fachabteilungen bzw. das ganze Unter-
nehmen betreffen, z. B. Personalbestandplanung, Personalbedarfsplanung, kollektive Perso-
naleinsatzplanung und Personalkostenplanung.
und

P die Personalbeschaffung als umfassendste Mal3nahme zur Bereitstellung der fur die Verwal-
tung erforderlichen Arbeitskrafte.

Im Bereich der Personalbeschaffung unterscheidet man im Wesentlichen zwischen interner und ex-
terner Personalbeschaffung.

Wahrend sich die interne Personalbeschaffung durch Malinahmen und Projekte wie z. B. der innerbe-
trieblichen Stellenausschreibung, der individuellen Personalentwicklung, Beférderungen und Verset-
zungen aber auch der Mehrarbeit definiert, begriindet sich die externe Personalbeschaffung z. B. auf
externe Stellenausschreibungen durch Inserate, der Einschaltung von Arbeitsagenturen und Perso-

nalvermittlern.

Naturlich ist gerade in Zeiten der ,knappen Kassen“ und der stdndigen Haushaltkonsolidierung auch
der Gegenpol der Personalbeschaffung, die Personalfreisetzung, ein Thema mit dem sich die Per-
sonalplaner auseinandersetzen missen. Das Erreichen der Altersgrenze und somit der Eintritt in die
Rente bzw. Pensionierung, das Abschliel3en eines Altersteilzeitvertrages oder die Versetzung in den
Vorruhestand, Kiindigungen seitens der Arbeitgeber oder auch des Arbeitnehmers selbst, miissen in
die Planungen mit einflieen.

Die nachfolgenden Unterpunkte setzen sich mit dem eben Genannten auseinander.
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2.3.1 Personalgewinnung — Ausschreibung, Bewerbung
und Auswahlverfahren

Das in der Landeshauptstadt Magdeburg angewandte Ausschreibungsverfahren zur Besetzung freier
und wieder zu besetzender Stellen, hat sich in der Vergangenheit bewahrt und gelangte auch im Jahr

2006 zur Anwendung.

Dabei wurde die intern festgelegte Rangfolge, aus welchen Bewerbungsklientel auszuwahlen war,

genau beachtet.

Rangfolge bei Wiederbesetzung und Ausschreibung:

A bevorzugte Vermittlung von geeigneten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus der
PERSONALBORSE (siehe auch 2.3.4)

B interne Stellenausschreibung
a  geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit unbefristeten Arbeitsvertragen
b  Auszubildende
C geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit befristeten Arbeitsvertragen

C externe Stellenausschreibung mit Genehmigung des Oberbirgermeisters

In einer vergleichenden Betrachtung der internen und externen Ausschreibungen ist erkennbar, dass
im Jahr 2006 die Zahl der externen Ausschreibungen um 150 % im Vergleich zum Vorjahr zunahm.

Yer | interne und externe Ausschreibungen seit 1993

—&—interne Ausschreibungen

—&— externe Ausschreibungen
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Abbildung 9 - interne und externe Ausschreibungen seit 1993

Diese enorme Zunahme der externen Ausschreibungen kénnte unter der Beachtung der oben er-
wahnten Rangfolge bei der Besetzung freier Stellen ein Indiz fur mangelnde Qualifikationen und Eig-
nungen der internen Bewerber sein. Wenn man sich allerdings die externen Ausschreibungen, die
2006 vorgenommen wurden, genauer betrachtet, muss attestiert werden, dass es sich in einer Viel-
zahl der Falle um fachspezifische Stellenausschreibungen handelte, die mit entsprechend befahigten

Spezialisten besetzt werden mussten. Beispielgebend seien hier nur die Ausschreibungen von Sozial-
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arbeitern, Psychologen, Arzten und Stellen mit Leitungscharakter im Sozial- und Gesundheitsbereich
genannt. Unter diesem Aspekt ist der steigende Trend bei der Zunahme von externen Ausschreibun-
gen ableitbar und tangiert die Thematik einer eventuellen mangelnden Qualifikation interner Bewer-

bern keinesfalls.

externe und interne Bewerbungen auf Stellenausschreibungen seit
1993

1.800

1.600 —a— externe Bewerbungen

1.400 —a— Bewerbungen ohne Anlass (Initiativbewerbungen)

—a— interne Bewerbungen
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Abbildung 10 - externe und interne Bewerbungen seit 1993

Die héhere Anzahl der externen Ausschreibungen hat natirlich auch eine deutliche Zunahme von
eingegangenen externen Bewerbungen zur Folge. Interessanterweise hat sich aber die Zahl der inter-
nen Bewerbungen nicht wesentlich vergrof3ert, obwohl sich die internen Ausschreibungen um 25 %
erhoht haben.

Nicht erklarbar ist dieser Umstand durch die viel zitierte Dienstzufriedenheit, die den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern des 6ffentlichen Dienstes oftmals nachgesagt wird. Vielmehr kommt diese Konstella-
tion durch die bereits oben erwahnten Spezifikationen der Anforderungen zustande. Darlber hinaus
erreichen externe Ausschreibungen immer ein breiteres Klientel, als im internen Bereich. Von daher
muss bei Vergleichen dieser Linien immer von einem proportional verlaufenden Ansatz ausgegangen

werden.

Die Zahl der eingegangenen Initiativbewerbungen gilt hingegen als Spiegelbild der jeweiligen wirt-
schaftlichen Lage des Landes und der daraus resultierenden sozialen Zufriedenheit der Burger und ist

unabhangig von internen und externen Ausschreibungen zu betrachten.

Die gestiegene Anzahl der Ausschreibungen, vor allem der externen, hat natirlich auch finanzielle

Folgen. Die nachfolgende Darstellung unterstreicht dies deutlich.

Die Kosten fiir Ausschreibungen stiegen proportional zur Anzahl des Vorjahres ebenfalls um
ca. 150 %. Ein direkter Zusammenhang zwischen diesen beiden Grdlen ist also unverkennbar.
Jedoch spielen bei der Erhebung der Ausschreibungskosten auch noch andere Faktoren eine gewich-

tige Rolle.

-26 -

Landeshauptstadt Magdeburg
Bericht zum Personal und Organisationsmanagement 2006



Ausschreibungskosten seit 1993

(7 N\

Die Ausschreibungskosten vor dem
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Abbildung 11 - Ausschreibungskosten seit 1993

Im Jahr 2006 wurden u. a. auch die Stelle des Beigeordneten fiir Finanzen und die Stelle des Bei-
geordneten fir Stadtentwicklung, Bau und Verkehr ausgeschrieben. Fir diese Ausschreibungen wur-
den neben den regionalen Printmedien und dem stadtischen Internetauftritt auch bundesweit erschei-
nende Tageszeitungen, Nachrichtenmagazine und Fachjournale bemuht. Da diese entsprechend ihrer
gewinnorientierten Ausrichtung sehr kostenintensiv sind, ist so auch der hochste Stand an Ausschrei-
bungskosten seit 1993 zu begriinden. Die zum 01. Januar 2007 in Kraft getretene Mehrwertsteuerer-
héhung kam hier zwar noch nicht tragen, jedoch muss vor diesem Hintergrund in den Folgejahren mit

einer weiteren Erhdhung der Ausschreibungskosten gerechnet werden.

P Auswahl- und Einstellungsverfahren

Nach erfolgter Ausschreibung werden die Bewerbungsunterlagen bis zum Ablauf der Bewerbungsfrist
gesammelt.

In Vorbereitung der Vorstellungsgesprache werden die Bewerbungsunterlagen von der Personalwirt-
schaft nach den zwingend erforderlichen Kriterien (Berufsabschlisse, -erfahrung, ...) gepruft. Die so
selektierten Unterlagen werden an das Fachamt weitergeleitet. Dieses sichtet die Bewerbungsunterla-
gen und entscheidet, welche Bewerber sich personlich vorstellen kénnen. Auf diesen Vorschlag hin
ladt die Personalwirtschaft zum Vorstellungsgesprach ein. Die weitere Vorbereitung des Vorstellungs-
gespraches erfolgt durch das Fachamt (organisatorische Vorbereitung, Struktur des Gespraches, Vor-
bereitung von Fragen usw.).

Gesprachsteilnehmer sind i. d. R. ein bis zwei Vertreter des Fachamtes (als kiinftige Fachvorgesetz-
te), je 1 Mitarbeiter der Personalwirtschaft und des Personalrates sowie ggf. Gleichstellungs- und/oder
Behindertenbeauftragte/-r. Nach Abschluss der Vorstellungsgesprache werden die Ergebnisprotokolle
gesichtet. Die Bewerber werden nochmals verbal eingeschéatzt und miteinander verglichen. Die ab-
schlieRende Entscheidung fir einen Bewerber in dieser Phase erfolgt i. d. R. durch den Vertreter des
Fachamtes. Dieser Vorschlag wird dann von der Personalwirtschaft dem Personalrat zur abschlieRen-

den Entscheidung vorgelegt.
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2.3.2 Einstellungen/Besetzungen

Nach der erfolgreichen Personalauswahl steht die Begrindung eines Dienst- bzw. Arbeitsverhaltnis-
ses auf befristete oder gar unbefristete Dauer. Das ist der ,normale“ Weg, der im Zuge der bedarfs-

orientierten Personalbeschaffung beschritten wird.

Durch die Vielzahl an Pflicht- und freiwilligen Aufgaben der Landeshauptstadt Magdeburg entstehen
unterschiedliche Bedarfe und Anforderungen im Bereich der Personalbeschaffung. Die Grinde, die zu
einer Personaleinstellung fuhren kénnen, sind also oft sehr heterogen gegeniber dem tblichen Weg

einer Stellenbesetzung.

In der nachfolgenden Grafik zu den Einstellungen und Besetzungen sind, anders als im Bericht des
Personal- und Organisationsmanagements 2005, alle unter dem Begriff der Einstellung zu verstehen-
den Vertragsabschlusse erfasst. Das erst im 3. Quartal 2006 neu installierte Modul zur Erfassung der
Einstellungsgriinde in der Personalverwaltungssoftware machte dies erstmals madglich. Auch muss
angemerkt werden, dass die Zahl der Ausschreibungen nicht gleichbedeutend mit der Zahl der Ein-

stellungen ist. Ein direkter Vergleich dieser zwei Gré3en ist daher unzweckméaRig.

Einstellungen und Besetzungen; Begrindungen von Dienst- und
Arbeitsverhéltnissen 2006

externe Ausschreibung |/ < -

interne Ausschreibung

“ Anwarter/Beamte
Anschlussbeschaftigung m tariflich Beschéftigte
Elternzeitvertretung = AZUBI

. | sonstige
Krankheitsvertretung g

saisonbeschafiguns | ———
o —
sonsige vererberung .

Wabhlen
interne Umsetzungen 21 ||

J —

Abbildung 12 - Einstellungen (Dienstverhéaltnisse) 2006

Einen enormen Anteil der Neugriindung von befristeten Arbeitsverhaltnissen im Jahr 2006 hatten die
saisonal eingestellten Beschéftigten und die zusatzlich zu gemeinnitzigen Arbeiten eingesetzten
ABM-Kréafte der ARGE.

Im Zuge von bauplanerischen Projekten wurden auch Verkehrszahler als geringfligig beschaftigte

Mitarbeiter zeitlich begrenzt eingesetzt.

Die Vorbereitung, Durchfihrung und Nachbereitung der Landtagswahl 2006 in Sachsen-Anhalt erfor-

derte ebenfalls zusatzliches Personal.

Interne Umsetzungen sind zwar nicht als direkte Neueinstellung anzusehen, wurden aber aufgrund

einer vollstéandigeren Darstellung der Personalfluktuation in der Landeshauptstadt Magdeburg mit in
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die Grafik aufgenommen. Zudem sind sie ergénzend zu den internen Ausschreibungen hervorzuhe-
ben.

In der Ubersicht zur Gesamtentwicklung der Beschéftigen der Landeshauptstadt Magdeburg (siehe

Punkt 2.1) wurde bereits auf die Bemihungen zur Umsetzung des Frauenférderplanes hingewiesen.

Ein nicht unwesentlicher Aspekt ist dabei die Erh6hung des Frauenanteils in den unterreprasentierten
Bereichen entsprechend dem § 3 Satz 3, § 20 Abs.3 FrFG mit dem Ziel, systematisch die Kompeten-
zen von Frauen starker als bisher zu nutzen und dadurch auch den Frauenanteil in Flihrungspositio-

nen zu steigern.

Einstellungen bieten, neben den bedarfs- und fachorientierten Interessen, auch die Moglichkeit, direkt

auf die Forderung von Frauen positiv Einfluss zu nehmen.

Wie das nachfolgende Bild zeigt, wurden im Jahr 2006 in den verschiedensten Laufbahngruppen
knapp 60 % der zur Neueinstellung ausgeschriebenen Stellen durch Frauen besetzt.

Ausgenommen sind hier die Stellen der Auszubildenden und deren Anschlussbeschéaftigungen sowie
die MaBRnahmen zur Arbeitsbeschaffung der ARGE.

Einstellungen 2006 entsprechend der Laufbahngruppen

eintacher |
Dienst |‘ m

-—
mittlerer \
Dienst I h‘i‘

gehgbener E‘ E
Dienst I u

hoherer i‘ = Anzahl der Einstellungen (ohne Azubi, ABM, Anschlussbeschaftigungen, interne Umsetzungen)

Dienst ul H

M davon Frauen

Abbildung 13 - Einstellungen (Frauenanteil) 2006

Im héheren und im gehobenen Dienst, welche in etwa auch das Aquivalent der Fiihrungskrafte wider-

spiegeln, ist der Anteil, der fiir diese Stellen eingestellten Frauen, sogar Giberproportional hoch.
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2.3.3 Beendigung von Beschaftigungsverhaltnissen
Beendigung des aktiven Dienstes bei Beamten

Im Zuge der stetigen Haushaltskonsolidierung und dem damit verbundenen unvermeidlichen Perso-
nalabbau wurde in den letzten Jahren vehement auf eine sozial vertragliche Lésung dieses Problems
gesetzt. Arbeitszeitreduzierungen, Auflésungsvertrage mit Abfindung und Angebote zur Altersteilzeit
sind nur einige Beispiele hierfir.

Die nachste Grafik zeigt, dass diese MaRnahmen sich derzeit nur punktuell auf die Verschlankung des
Personalbestandes auswirken. Das 2003 unter dem Aspekt der Personalkosteneinsparung auf den
Weg gebrachte Paket der personalwirtschaftlichen MalRnahmen rechnet sich erst in den nachsten
Jahren massiv.

Austritte oder Beendigungen von Dienst- und Arbeitsverhaltnissen
2006

Altersrente/Ruhestand E

Altersrente/Ruhestand nach
ATZ ke

— “Beamte
Aufldsungsvertrag
™ tariflich Beschéftigte

® sonstige (Azubi, ABM und Saisonkréfte, geringfiigig

Beendigung durch AN Beschaftigte, Verkehrszahler, Wahlhelfer)

20

Beendigung durch AG T
L4
Beendigung durch Tod heid
Erwerbsunfahigkeit i

Versetzung Beamter

el D ——— . —

befristetes AV i

sonst. Griinde

Abbildung 14 - Austritte (Dienstverhaltnisse) 2006

Augenfallig ist jedoch das Gros in der Rubrik ,Wechsels im 6ffentl. Dienst".
Die kontinuierliche Abgabe der Kindereinrichtungen an freie Trager und Eigenbetriebsbildungen

zeichnen sich hierfur verantwortlich.

Im Jahr 2006 traten knapp 100 Beschéftigte in den Ruhestand oder in die Altersrente.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels in Bezug auf die stetige Alterung der Verwaltung
muss auch bericksichtigt werden, dass in den kommenden funfzehn Jahren ca. 1.000 Beschéftigte
der Landeshauptstadt Magdeburg verrentet oder pensioniert werden. Diese Position wird also in der

Auswertung der kommenden Berichte deutlich zunehmen.

Das Ende einer ArbeitsbeschaffungsmalBnahme oder das Auslaufen eines befristeten Arbeitsverhalt-
nisses einer Saisonkraft oder geringfiigig Beschéftigten sind die mal3geblichen Ursachen dafir, dass
der Balken ,befristetes AV* ebenfalls hervorsticht. Ein tatséchliches Indiz fur einen kontinuierlichen
Personalabbau kann dies aber nicht sein, da die Einstellung dieses Personalbestandes recht zeitnah

erfolgte und somit das Gesamtbild verfalscht.
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Deutlicher wird der massive Personalabbau allerdings in der Gegenuberstellung der Daten ab dem
Jahr 2000 beziglich der Begriindung und Beendigung von Beschéftigungsverhéltnissen bei der Lan-
deshauptstadt Magdeburg.

Gegenuberstellung von Begrindungen und Beendigungen von
Dienst- und Arbeitsverhéltnissen seit 2000

—a— Einstellungen

—a— Austritte

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 15 - Einstellungen und Austritte seit 2000

Auch in dieser Grafik wurden alle einstellungsrelevanten Daten verwendet, um ein ganzheitliches Bild
der Fluktuation des Personals zu erhalten. Aus diesem Grund weichen die Zahlen der Einstellungen
vom Vorgangerbericht ab.

Dass sich der obige Trend mindestens bis zum Jahr 2009 fortsetzt, ist nicht nur der Strategie zur Stel-
len- und Personalentwicklung, dem verstarkten Altersausscheiden und der weiter forcierten Bildung
von Eigenbetrieben (KGm und Theater sind in der Auswertung von 2006 noch nicht enthalten) zuzu-
schreiben. Auch die aktuell gefuihrte Diskussion zur Méglichkeit des weiteren Personalabbaus im Zuge
der im 1. Quartal des Jahres 2007 verhangten Haushaltssperre, wird dazu beitragen, dass sich das
Verhdltnis von Einstellungen und Austritten auch in den ndchsten Jahren nicht umkehren wird, jedoch
muss in diesem Zusammenhang auch kritisch nachgefragt werden, bis zu welchem Punkt der Abbau
von Personal fortgesetzt werden kann, ohne dass die Leistungen fur die Birger der Landeshauptstadt
Magdeburg und die Verpflichtungen gegenlber der Gesellschaft qualitativ und quantitativ Schaden

nehmen.
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2.3.4 Personalborse

Das in der Landeshauptstadt Magdeburg seit 1997 existierende Instrument der Personalwirtschaft
wurde auch 2006 dazu genutzt, Beschaftigte auf neue Stellen vorzubereiten und umzusetzen.
Im Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement von 2005 wurde dazu bereits erklarend

Stellung genommen.

Im Jahr 2006 wurden insgesamt 57 Mitarbeiter/-innen in der Personalbérse geflihrt. Davon traten 6
Mitarbeiter/-innen in die Ruhephase der Altersteilzeit (ATZ) ein. 9 Mitarbeiter/-innen konnten auf va-
kante Stellen umgesetzt werden. Somit konnte das Gesamtvolumen der Personalbdrse im Vergleich
zum Vorjahr erneut reduziert werden. Die nachfolgende Grafik macht aber auch deutlich, dass es von
Jahr zu Jahr schwieriger wird, die Mitarbeiter/-innen der Personalbérse direkt auf vakante Stellen um-
zusetzen. Dies ist zum einen in der Schwierigkeit begriindet, altere oder mit gesundheitlichen Ein-
schrankungen belastete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf wertgleiche Stellen zu vermitteln, zum
anderen werden im Rahmen des Projektes zur Stellen- und Personalentwicklung (SPE) freiwerdende

Stellen nicht wieder besetzt und somit sozial vertraglich abgebaut.

Bestand der Personalborse seit 2000

® Gesamtvolumen

= VVermittlung auf freie Stellen

“ Ausgeschieden (ATZ, Rente)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 Prognose
2007

Abbildung 16 - Bestand Personalbodrse seit 2000

Zum 01. Januar 2007 wurden 43 Mitarbeiter/-innen in der Personalbdrse gezéhlt. In einer ersten
Prognose fur das Jahr 2007 kann von einer weiteren Reduzierung der Personalbérse ausgegangen
und damit der niedrigste Stand seit dem Jahr 2000 erreicht werden. Im Einzelnen kénnte sich der

Abbau des Personalbestandes innerhalb der Personalbdrse wie folgt darstellen:

P 5 MA treten in die Ruhephase der ATZ ein.
P 1 MA scheidet voraussichtlich durch Eintritt in das Rentenalter aus.

P 2 MA sind fir eine Stellenbesetzung im Stellenplan 2007 vorgesehen. Eine Einarbeitung Uber
Direktion erfolgt bereits.

P 2 MA werden fir eine Stelle qualifiziert und kénnen 2007 bzw. 2008 dieser zugefiihrt werden.
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2.4 Personalentwicklung durch Aus- und Fortbildung
2.4.1 Ausbildung

Die Landeshauptstadt Magdeburg und die stadtischen Eigenbetriebe bildeten seit Anfang der 90er
Jahre in 22 verschiedenen Lehrberufen nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) in den Laufbahnen
des mittleren und gehobenen allgemeinen nichttechnischen Verwaltungsdienst und in den Laufbahnen
des feuerwehrtechnischen Dienstes aus.

Bis zum Berichtsjahr 2006 hat sich diese Zahl allerdings auf 10 reduziert. Die verwaltungsinterne Aus-
bildung in der Laufbahn des gehobenen allgemeinen nichttechnischen Verwaltungsdienstes wird be-
reits seit 1998 nicht mehr von der Landeshauptstadt Magdeburg durchgefiihrt.

Die Grinde, die zu einer Verringerung der Anzahl der auszubildenden Berufsbilder fihrten, wurden
bereits im Vorgéangerbericht von 2005 eingehend betrachtet und werden deswegen an dieser Stelle

nicht weiter beleuchtet.

Die Ausbildung gewéhrleistet das Vorhalten junger und gut ausgebildeter Nachwuchskrafte und si-
chert jungen Menschen einen bundesweit anerkannten Berufsabschluss, der wiederum den Berufs-
einstieg auf dem ersten Arbeitsmarkt erleichtert.

Die Landeshauptstadt Magdeburg hat ihre politische und soziale Verantwortung gegentber der jungen
Bevolkerung stets erkannt und bildet bis zu 80 % uber den eigenen Nachwuchskraftebedarf hinaus
aus. Zudem wird im Rahmen der Initiative der Bundesregierung ,Lehrstellenaktion - Ost‘ und dem
»Wirtschaftspakt fuir die Ausbildung“ die Anzahl der Ausbildungsplatze erhoht.

Einzige Ausnahme bildet hier die Ausbildung der Anwaérter fur die Laufbahn des feuerwehrtechnischen
Dienstes.

Das Amt fur Brand- und Katastrophenschutz der Landeshauptstadt Magdeburg bildet zu 100 % be-
darfsgerecht aus.

Gesamtausbildungsplatze der Landeshauptstadt Magdeburg

seit 1991
(ohne Anwarter des feuerwehrtechnischen Dienstes und Ausbildungsplatze des Stadtischen Klinikums)
83
=2 72
| |
60
52/ 5l 54 REE — -
, \ \ 47 46 48
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Abbildung 17 - Ausbildungsplatze seit 1991

Im Jahr 2006 konnten 48 Ausbildungsplatze in den verschiedensten Ausbildungsberufen zur Verfii-

gung gestellt werden. Hinzu kamen 12 Ausbildungsplatze fir Beamtenanwarter/-innen im feuerwehr-
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technischen Dienst, die aber aufgrund der bereits oben erwdhnten bedarfsorientierten Ausbildung
einen besonderen Stellenwert besitzt.

Eine explizite Verteilung der im Jahr 2006 ausgebildeten Berufsbilder (ohne die Anwarter des feuer-

wehrtechnischen Dienstes) ist der nachfolgenden Grafik zu entnehmen.

Ausbildungsplatze der Landeshauptstadt Magdeburg und ihrer

stadtischen Eigenbetriebe (ohne 12 Anwérter des feuerwehrtechnischen Dienstes und
Ausbildungsplatze des Stadtischen Klinikums)

“Anwarter des mittleren
nichttechnischen
Verwaltungsdlenstes

“FAT. Medien-u.
Informatlonsdlenste

Vermessungstechnlkerl n

— —
—_

ER relsau u.

Abfallwmschaft

Abbildung 18 - Ausbildungspléatze 2006

Um eine ausreichende Gewinnung von interessierten, jungen und engagierten Bewerber/-innen auf
diese Ausbildungsplatze zu gewahrleisten, nimmt die Landeshauptstadt Magdeburg regelmafig an

folgenden Initiativen teil:

» PERSPEKTIVEN — Messe fur Bildung und Berufsorientierung
J Berufsfindungsmesse der Arbeitsagentur, IHK und Handwerkskammer

J Girls-Day, der Madchen-Zukunftstag in Sachsen-Anhalt

Zudem erfolgen alljahrliche 6ffentliche Ausschreibungen der Ausbildungsplétze Uber die Internetseiten
der Arbeitsagentur, der Internetseiten der Landeshauptstadt Magdeburg selbst und (ber die lokalen

Printmedien.

Die Bewerberzahlen sind kontinuierlich hoch. Wahrend allerdings im Jahr 2001 noch knapp 23 Be-
werber auf einen Ausbildungsplatz zu verzeichnen waren, sind es im Jahr 2006 bereits Giber 60 junge
Leute die sich auf einen Ausbildungsplatz bewarben.

Die Anzahl der Bewerber hat sich in den letzten funf Jahren also fast verdreifacht, obwohl die Zahl der
Ausbildungsplatze im Verhaltnis dazu nur geringfugig anstieg.

Dies ist sicherlich nicht nur Indiz fiir die allgemeine gesellschaftlich schwierige Lage des Lehrstellen-
marktes in der Bundesrepublik Deutschland. Die steigenden Bewerberzahlen kdnnten auch ein Hin-
weis auf eine hohere Akzeptanz in der Bevolkerung und eine gesteigerte Attraktivitat eines Ausbil-
dungsberufes innerhalb des 6ffentlichen Dienstes darstellen. Ein Umstand, den sich die Landeshaupt-
stadt Magdeburg im Hinblick auf die im Punkt 2.2 dargestellte Altersentwicklung der Beschéftigten zu
Nutze machen sollte.
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Verhéltnis von Ausbildungsplatzen und Bewerbungen seit 1999

| Anzahl der Ausbildungsplatze & Anzahl der Bewerbungen “davon Frauen

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 19 - Ausbildungsplatze und Bewerbungen seit 1999

Die Berufsausbildung in der Landeshauptstadt Magdeburg in seiner Gesamtheit ist anerkannt und
leistet einen aktiven Beitrag zur Verjingung der Verwaltung und wirkt so der demografischen Entwick-
lung entgegen. Umso wichtiger ist es, die Auszubildenden der Landeshauptstadt Magdeburg nach

Beendigung ihrer Ausbildung in eine dauerhafte Anschlusstatigkeit zu vermitteln.

Jedoch waren die Ergebnisse der Zwischen- und Abschlusspriifungen qualitativ sehr unterschiedlich.
Eine Weitervermittlung in eine dauerhafte Anstellung erwies sich daher oftmals als schwierig. Fehlen-
de Motivation und Leistungsbereitschaft fihrten zu einer Anhaufung von arbeitsrechtlichen Maf3nah-

men, denen auf Dauer entgegengewirkt werden musste.

Bis zum Jahr 2002 wurden Absolventen der Berufsausbildung generell eine 6-monatige Anschlussta-
tigkeit angeboten. In dieser Zeit war es mdglich, Berufserfahrungen zu sammeln und sich auf interne
und externe Stellenausschreibungen fir das kinftige Fortkommen zu bewerben.

Nicht nur um gute Leistungen wahrend der Berufsaushildung herauszustellen, sondern auch um den
jungen Auszubildenden eine motivierende Perspektive zu bieten, wird den Auszubildenden der Lan-
deshauptstadt Magdeburg seit dem Jahr 2003 eine ,leistungsabhéngige Anschlusstatigkeit”, unter
Berucksichtigung der Wertung aller Ausbildungsinhalte, offeriert.

Hauptziel dieser Regelung war es, Motivation und Leistungsbereitschaft von Beginn der Berufsausbil-
dung an bei den Auszubildenden zu wecken, in dem der Auszubildende am Ende der Ausbildung
durch eigene Leistung in einem Arbeitsverhdltnis auf unbestimmte Zeit stehen kann.

Erstmals konnten im Jahr 2003 Auszubildende und Anwarter, welche mit einem Leistungsdurchschnitt
von mindestens 2,0 oder besser ihre Ausbildung abschlossen, unbefristet ibernommen und innerhalb
der nachfolgenden zwei Jahre festen Stellen zugefiihrt werden.

Die nachfolgende Grafik illustriert die Entwicklung der unbefristeten Ubernahmen und die zeitlich be-
fristeten Anschlusstatigkeiten ab dem Jahr 2003. Nicht darin enthalten sind die 7 Anwarter des feuer-

wehrtechnischen Dienstes, die im Jahr 2003 ihre Ausbildung abschlossen.
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Dauer der Anschlusstatigkeiten und unbefristete Ubernahmen nach
Beendigung der Ausbildung

= unbefristete Ubernahmen
“ befristete Anschlusstatigkeit 12 Monate
® Anschlusstéatigkeit 6 Monate

T

2003 2004 2005 2006

Abbildung 20 - Anschlusstatigkeiten/Ubernahmen seit 2003

Zurzeit wird, angelehnt an das Projekt der Stellen- und Personalentwicklung (SPE), Uber eine be-
darfsgerechte Modifizierung diskutiert, die dann fur die Absolventen des Ausbildungsjahres 2007 gel-
ten soll. Das ,alte” Modell zur leistungsabhangigen Anschlusstatigkeit sieht eine fur alle Auszubilden-

den einheitliche Regelung vor und ist in der nachfolgenden Grafik noch einmal verdeutlicht.

» Wertung |
*Dauer der Anschlusstatiikeit

s unbefristet

mm 21-30 4
*12 Monate

mm 3140 4
*6 Monate

ab 4,1 und Prifungswiederholer ;

*keine Anschlusstatigkeit
verhaltensbedingte Griinde

*keine Anschlusstatigkeit

Abbildung 21 - Ubernahmeregelung (altes Modell)

Die im Zuge des Projektes zur Stellen- und Personalentwicklung geschlossenen Kontrakte der Dezer-
nate gaben auch einen Uberblick zu den frei werdenden und wieder zu besetzenden Stellen fiir den
Zeitraum 2005 bis 2009.

Unter Berlicksichtigung frei werdender Stellen im mittleren Dienst durch Bewerbungen fur den geho-
benen Dienst wurde dann fiur die Berufsbilder der Landeshauptstadt Magdeburg der Bedarf an Absol-
venten und vakanter Stellen gegenilbergestellt. Zwar sind die Zahlen der wieder zu besetzenden Stel-
len und die Anzahl der Absolventen pro Jahr nicht abschliel3end, da die Kontrakte fortlaufend tberar-
beitet werden und sich die Zahl der Absolventen durch nicht bestandene Prifungen, Kindigungen,
Langzeiterkrankungen und andere Grinde standig dndern kann, jedoch konnten hier folgende eindeu-

tige Aussagen getroffen werden.
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Ausgehend von den ermittelten statistischen Zahlen besteht zuklnftig weiter Bedarf an Stadtsekretar-
Anwartern, Verwaltungsfachangestellten und Fachangestellten fur Birokommunikation. In allen ande-
ren Berufen besteht in der Landeshauptstadt Magdeburg bis zum Jahr 2009 kein Bedarf an Absolven-
ten der Berufsausbildung.

Aus diesen Uberlegungen heraus ergab sich das nachfolgende Modell zu leistungsabhangigen An-
schlusstatigkeiten, welches an die Bedarfe der Dezernate angepasst wurde. Dabei ist zukiinftig eine
unbefristete Ubernahme nur noch in den allgemeinen Verwaltungsberufen, wie oben beschrieben,

maglich.

»Wertung (nur fur Verwaltungsberufe)

*Dauer der Anschlusstétigkeit
1,0-2,49

» unbefristet

*12 Monate
4 09

*6 Mongte

-keine_Anschlusstatigkeit

*keine_Anschlusstatigkeit

Abbildung 22 - Ubernahmeregelung (neues Modell) - Verwaltungsberufe

Fir alle anderen Berufsbilder sieht das Modell folgende Regelung vor:

» Wertung (nur fir FA f. Bader, FA f. Medien, Vermesser, StraRenwérter)

*Dauer der Anschlusstatigkeit

»1,0- 3,49
*12 Monate

»3,5-4,09
*6 Monate

rab 4,1 und Prafungswiederholer
*keine Anschlusstétigkeit

rverhaltensbedingte Grinde
*keine Anschlusstatigkeit

Abbildung 23 - Ubernahmeregelung (neues Modell) - andere Berufe

Auch wenn die Landeshauptstadt Magdeburg sich derzeit nicht in der Lage sieht, den Absolventen der
Ausbildungsberufe des Fachangestellten fir Medien- und Informationsdienste, des Vermessungs-
technikers, des Fachangestellten fir Baderbetriebe und der Strallenwarter zukinftig ein Arbeitsver-
héaltnis auf unbestimmte Zeit anzubieten, besteht in Abstimmung mit dem Berufsinformationszentrum
(BIZ) der Arbeitsagentur ein Bedarf an Arbeitskraften in allen vier Berufen auf dem ersten Arbeits-
markt.

So war zum Stand per 29. Juni 2006 folgende Anzahl von freien Stellen bundesweit zu verzeichnen:

P 100 feie Stellen fur FA f. Medien- u. Informationsdienste
P 37 freie Stellen fur Vermessungstechniker
P 40 freie Stellen fur FA f. Baderbetriebe

Landeshauptstadt Magdeburg
Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2006 -37-



P 2.000 freie Stellen (auch international) fur StraBenwarter/Stralenbauer (60 Stellen allein im Um-
kreis von 100 km von Magdeburg)

Gemeinsame Bemuihungen mit der Arbeitsagentur bei der Stellensuche sowie Unterstitzung bei der
Fertigung von Bewerbungen werden auf Wunsch der Absolventen der Berufsausbildung wahrend der
befristeten Anschlusstatigkeit seitens des Fachbereich 01 angeboten.

Die Schaffung von Ausbildungsplatzen in den unterschiedlichsten Berufshildern ist immer auch mit
Kosten verbunden. Diese Ausbildungskosten entwickeln sich tendenziell analog und proportional zu
den vorhandenen Ausbildungsplatzen.
Die Ausbildungskosten beinhalten im Einzelnen:

b Verwaltungsgebiihren fir die Eintragung der Berufsausbildungsverhdltnisse in den zustan-
digen Stellen
Prufungsgebihren
Kosten fiir Uberbetriebliche Ausbildung bzw. Kooperationsausbildung
Reisekosten zur Giberbetrieblichen Ausbildung
Kosten fur Ausbildungsmittel

Lehrgangsgebiuhren vom Studieninstitut fur Verwaltungsberufe und der Beamtenausbildung

v v v v v v

Lehrgangsgebuhren fur Tauchlehrgdnge und den Erwerb des Fihrerscheins fiir Sportboote
innerhalb der Ausbildung der Fachangestellten fir Baderbetriebe
b Fuhrerscheinerwerb der Klassen C + CE fur die Ausbildung der StraRenwarter

Die Grafik zeigt die Entwicklung der Ausbildungskosten seit dem Jahr 1999 und enthélt keine anfal-
lenden Personalkosten. Die dargestellten Ausbildungskosten vor 2002 wurden mit dem entsprechen-

den Umrechnungsfaktor der Euro-Wahrung angepasst.

Ausbildungskosten im Jahrestberblick seit 1999
(ohne Personalkosten)
; Ti5727€)
\ =
B

& * 2 )

b A

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 24 - Ausbildungskosten seit 1999

Die im Jahr 2003 erkennbare Spitze erklart sich aus der bedarfsorientierten Ausbildung von 7 Anwar-
tern im feuerwehrtechnischen Dienst. Wie zu Beginn des Themas bereits erwdhnt wurde, erscheinen
diese nicht in den Grafiken zu den Ausbildungsplatzen.
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2.4.2  Fortbildung

Trotz der initiierten Projekte der individuellen Personalentwicklung haben die ,klassischen* Fortbil-
dungsmal3nahmen nicht an Bedeutung verloren und sind nach wie vor ein wichtiger Baustein im Ge-
samtkonzept einer qualitativen Personalentwicklung.

Die Inhalte der Fortbildungsbedarfe haben sich jedoch in den letzten Jahren dahingehend verandert,
dass inner- und auf3erbetriebliche Fortbildungen fachspezifischer, aber auch fachibergreifender, ge-
worden sind. Fortbildungen zum kurzfristigen Erwerb von Kenntnissen im Allgemeinen und Speziellen
Verwaltungsrecht sind in den Hintergrund getreten und werden durch die fachspezifischen Fortbil-
dungsbedarfe, die durch die Gesetzgebung oder durch ein neues Tarifrecht auftreten, abgeldst.
Seminarinhalte, wie

Fuhren von Mitarbeitergespréachen,

Konfliktbewaltigung und Motivation,

Fuhrungskompetenzentwicklung,

Gespréachsfuhrung mit Burgern,

b . . . .

Zeitmanagement usw.

sind notwendige Utensilien zur Begleitung der Verwaltungsreform, Personaleinsparung und Personal-
entwicklung.

Die Fortbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt Magdeburg ist mit nicht
unerheblichen Kosten verbunden. Diese Kosten sind in erster Linie von der Resonanz der angebote-
nen Lehrgange abhangig. Deshalb ist die grafische Auswertung der Teilnehmerzahlen fir die ver-
schiedensten Fortbildungsangebote auch mit der danach folgenden Kostenibersicht im Kontext zu
verstehen. Die Teilnehmerzahlen ergeben sich fir die Jahre 2002 bis 2006 mit Beginn des Lehrgan-
ges. Nicht in der Grafik enthalten sind 17 Mitarbeiter/-innen, die im Jahr 2006 an berufsbegleitenden

Fortbildungen teilgenommen haben.

Teilnehmer an Fortbildungslehrgangen seit 2002

™ Angestelltenlehrgang |

70 4
*
o0 | ,_‘ “Brickenlehrgang
b 29 “Angestelltenlehrgang Il (mit
50 1 __ Grundlehrgang)
= P i = Technikerlehrgang
“ kd C)u
( p E = Kurzlehrgang
30 - - 17 )
o B E * Ausbildung der Ausbilder
17
2 | p—aAgY ;
— = Aufstiegsbeamte g.D.
" b T g g
10 7 » -
ked
0 T T T T 1
2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 25 - Teilnehmer an Fortbildungen seit 2002

Um auch im Sektor der Mitarbeiterfortbildung der haushaltstechnischen Situation der Landeshaupt-

stadt Magdeburg Rechnung zu tragen, soll zukinftig verstarkt auf Inhouse-Seminare, Workshops und
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den Einsatz von Multiplikatoren zurtickgegriffen werden. Auf die Inanspruchnahme von externen Bil-

dungstragern soll weitestgehend verzichtet werden.

Kosten fur Fortbildungslehrgange seit 2002

90000 1

" Angestelltenlehrgang | (mit

80000 1 Wiederholungsprufungen)

e
70000 A Briickenlehrgang

* Angestelltenlehrgang Il (mit
Grundlehrgang)

60000 4

50000 1 " Technikerlehrgang

40000 4 ™ Kurzlehrgang

30000 4
" Ausbildung der Ausbilder

20000 A
= Aufstiegsbeamte g.D.

10000 4

2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 26 - Kosten fir Fortbildungslehrgénge seit 2002

Die vorstehende Grafik zeigt eine Auswertung der aktiv durchgefuhrten FortbildungsmafRinahmen mit
Interesse fir die Gesamtverwaltung. Externe und berufsbegleitende Fortbildungen finden hier ebenso
keine Beachtung, wie die jahrliche Umlage fiir das Studieninstitut oder die Aufwendungen fir die Per-
sonalbdrse.

Das folgende Bild gibt Auskunft zu den Haushaltsmitteln, die 2006 zum Einsatz gekommen sind und
zeigt die Planungen fir die Jahre 2007/2008. Die geplanten Mittel der Jahre 2007 und 2008 zeigen,
dass auch die zentralen Konzepte, z. B. der individuellen Personalentwicklung, zur Realisierung mit

haushaltstechnischen Mitteln untersetzt werden muissen.

006 D— o a— 008

*Rechnung aller auf- * geplante Mittel 2007 » geplante Mittel 2008
gewendeten Mittel aus 2006 286.407 Euro fur 286.407 Euro fur
227.493,94 Euro - Ausbildungskosten Berufsaus- « Ausbildungskosten Berufsaus-
bildung 133.207 Euro bildung 133.207 Euro
« Ausbildungskosten fur Bedienstete « Ausbildungskosten fur Bedienstete
(Fortbildungslehrgénge) (Fortbildungslehrgénge)
56.200 Euro 56.200 Euro
« Mitarbeiter/-innen (Personal- * Mitarbeiter/-innen (Personal-
bérse, Fortbildung Aufstiegsbeamte bérse, Fortbildung Aufstiegsbeamte
u. Pflichtaufgaben anderer Amter) u. Pflichtaufgaben anderer Amter)
40.000 Euro 40.000 Euro
« Umlage | fiir Studieninstitut » Umlage | furr Studieninstitut
57.000 Euro 57.000 Euro
* Planansatz von 285.000 Euro * Planansatz von 285.000 Euro

*Verwendung von dezentralen
Haushaltsmittel

« fachlbergreifende Fortbildungen fur
zentrale Aufgabenstellungen u.
Fihrungskrafte 20.000 Euro

* Fuhrungskréftefortbildung
(DS 0247/05) 30.000 Euro

» Mentoring (DS 0247/05)
24.000 Euro

* Einfihrung Jahresmitarbeiter-
gesprach 30.000 Euro

* Gesamt 104.000 Euro

Abbildung 27 - haushaltstechnische Mittel zur Aus- u. Fortbildung 2006 bis 2008
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2.5 Integration von schwerbehinderten Menschen

In der Bundesrepublik Deutschland leben derzeit knapp 7 Millionen schwerbehinderte Menschen.
Ungefahr die Halfte davon ist im erwerbsfahigen Alter. Etwa eine Million schwerbehinderte Menschen
sind auch tatsachlich erwerbstéatig und gehéren nach dem Sozialgesetzbuch (SGB) IX zur Zielgruppe

der Integrationsamter.

»Die Landeshauptstadt Magdeburg ist sich ihrer besonderen Firsorge- und Férderungspflicht gegeni-
ber ihrer beschéftigten schwerbehinderten Menschen und deren Gleichgestellten voll bewusst. Dieses
Bewusstsein resultiert dabei nicht nur aus der gesetzlichen Mindestbeschéftigungszahl nach dem
Neunten Buch des Sozialgesetzbuches (SGB IX). Offentlichen Arbeitgebern kommt bei der Erfiillung
gesetzlicher Verpflichtungen zur Férderung und Sicherung der paritatischen Beteiligung, insbesondere
am Berufsleben, eine Vorbildfunktion zu.” (Quelle: Bericht zum Personal- und Organisationsmanage-

ment der Landeshauptstadt Magdeburg 2005)

An der Aktualitét dieses Absatzes hat sich, auch mit Blick auf die zwar verbesserte aber immer noch
prekare Situation auf dem bundesdeutschen Arbeitsmarkt, nichts geandert. Denn gerade fur den 6f-
fentlichen Dienst ist es wichtig, sich der besonderen Integrationsaufgabe zu stellen, damit der gerade

wahrgenommene wirtschaftliche Aufschwung nicht an den schwerbehinderten Menschen vorbeigeht.

2.5.1 Pflichtarbeitsplatze/Beschaftigungspflichtquote

Nach dem SGB IX missen Arbeitgeber mit mindestens 20 Arbeitsplatzen 5 Prozent mit schwerbehin-
derten Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern besetzen. Trotz der Absenkung der Pflichtquote von 6 auf 5
Prozent erflllen laut den Angaben der Integrationsdmter nur ein kleiner Teil der Arbeitgeber der priva-
ten Wirtschaft diese Vorgabe. Der offentliche Dienst erfillt die Beschéaftigungspflichtquote deutlich.

Auch die Landeshauptstadt Magdeburg konnte im Jahr 2006 diese Quote erfilllen und erreichte hier-

bei sogar das beste Ergebnis seit je her.

Verhaltnis der Beschaftigungspflichtquote und der anrechenbaren
Arbeitsplatze nach SGB 1X

6.000 —+
5.000 +
4.000 +
3.000 +
2.000 ~

5%
ol
o)
N
al

r 8,00%

r 7,00%

anrechenbare Arbeitsplatze
Erfullungsgrad

r 6,00%

ovellierung SGB IX Beschaftigungspflichtquote

1.000 -

71.1.2001 -

i i i i i r 5,00%

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 28 - Beschaftigungspflichtquote nach SGB IX seit 1999
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Ausgehend von 4.109 anrechenbaren Arbeitsplatzen der Landeshauptstadt Magdeburg (einschlief3lich
der Eigenbetriebe) im Berichtsjahr 2006 waren 275 mit schwerbehinderten Beschéftigten besetzt. Bei
einer gesetzlichen Erfilllung der Pflichtquote (5 %) hatten aber nur 205 Arbeitsplatze entsprechend
besetzt werden mussen. Die Landeshauptstadt Magdeburg erfullt die Auflagen des SGB IX zur
Beschéaftigungspflichtquote mit 6,69 %, also 1,69 % uUber Soll.

Naturlich haben die strukturellen Veranderungen durch das Projekt der Stellen- und Personalentwick-
lung auch Auswirkungen auf die Anzahl der Pflichtarbeitsplatze entsprechend des SGB IX. Eine ge-
ringere Stellen- und Beschaftigtenzahl hat auch einen niedrigeren Pflichtarbeitsplatzanteil zur Folge.
Wahrend also die Stellenanzahl im Vergleich zum Jahr 2005 nahezu um 400 verringert werden konn-
te, ergab die Auswertung der Daten zur Anzahl schwerbehinderter Mitarbeiter/-innen nur eine geringe
Differenz.

gesetzliches SOLL der Pflichtarbeitspléatze und IST-Anzahl

—@— gesetzliches SOLL der Pflichtarbeitspléatze

—@— |ST - Anzahl

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 29 - SOLL/IST-Vergleich der Pflichtarbeitsplatze seit 1999

2.5.2 Ausgleichsabgabe

Arbeitgeber, welche die gesetzliche Beschéftigungspflichtquote nicht erfiillen, zahlen entsprechend
des SGB IX eine Ausgleichsabgabe.

Seit der Novellierung des SGB IX zum 01. Januar 2001 erfiillte die Landeshauptstadt Magdeburg re-

gelmaRig diese Quote. Demzufolge waren auch keine Ausgleichszahlungen zu leisten.

Der § 140 SGB IX erlaubt dem Arbeitgeber die Ver- bzw. Anrechnung von 50 % der Rechnungsbetra-
ge aus Auftragen, die zur Beschéaftigung behinderter Menschen beitrugen, indem sie an eine aner-

kannte Werkstatt flir behinderte Menschen (WfB) vergeben wurden.

So konnte beispielsweise in den Jahren 1999 und 2000 durch die Anwendung dieses Paragraphen die
falligen Ausgleichszahlungen vollstandig kompensiert werden. Auch wenn die Anrechnungsbetrage
aus Auftragen an die WfB seit dem Jahr 2002 eine eindeutig riicklaufige Tendenz verzeichnen, konnte

auch im Jahr 2006 ein Betrag nahe der 10.000 Euro-Marke gutgeschrieben werden.
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Mit Blick auf das SGB IX, welches zum 30. Juni 2007 eine erneute Uberpriifung der Beschaftigungs-
pflichtquote vorsieht und damit auch eine Erhéhung der Quote zur Folge haben kann, sollte die Ver-
gabe von Auftragen an WfB auch weiterhin Bestand haben.

gesetzliche Ausgleichsabgabe und Anrechnungsbetrage aus
Auftragen an WfB nach ., 140 SGB IX

%

“ gesetzliche Ausgleichsabgabe

=@ Anrechnungsbetrage aus Auftragen an
Werkstatten fir behinderte Menschen

1.1.2001 - Novellierung SGB IX Beschéftiguﬁ”-spﬂichtquote

L))

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 30 - Ausgleichsabgaben seit 1999

2.5.3 demografische Struktur

Mit Blick auf empirische Daten im Bereich der beschaftigten schwerbehinderten Menschen bezuglich
der personalplanerischen Daten, wie der Altersgliederung, Fluktuation oder Geschlechterverteilung,
liegt es in der alleinigen Verantwortung der Landeshauptstadt Magdeburg ricklaufigen Tendenzen

vorausschauend entgegenzuwirken.

Abbildung 31- Altersstrukturen schwerbehinderte Mitarbeiter/-innen

Altersstruktur der schwerbehinderten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

unter 40-Jahrige
60-Jahrige und Altere 8%
24% y,
40-49-Jéhrige
24%

Altersstruktur der schwerbehinderten
Mitarbeiter

unter 40-
60-Jahrige J""QD’ ige
und Altere &

27%

50-59-
Jahrige
47%
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So ist hinsichtlich der dargestellten Altersstruktur der beschéftigten schwerbehinderten Menschen bei
der Landeshauptstadt Magdeburg Folgendes festzustellen:

Fast %, aller schwerbehinderten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind Giber 50 Jahre alt.

Das heif3t natiirlich zum einen, dass Schwerbehinderungen vor allem im Alter durch gesundheitliche
Beeintrachtigungen auftreten. Laut Angabe der Integrationsdmter werden sogar 83 % aller Behinde-
rungen durch Erkrankungen im Alter und ,nur 17 % durch beispielsweise Unfalle und Vererbung ver-
ursacht.

Zum anderen bedeutet das auch, dass in den nachsten Jahren mit einem verstarkten Ausscheiden
von schwerbehinderten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu rechnen ist.

Vor dem Hintergrund einer moglichen Erhéhung der Pflichtquote ist es bei dieser Entwicklung fraglich,
ob die Erfiillung der gesetzlichen Vorgaben auch zukinftig so leicht zu erreichen ist, wie dies in der
Vergangenheit moglich war. Auch muss in diesem Zusammenhang beachtet werden, dass sich die
PraventivmalRnahmen des SGB IX und des innerbetrieblichen Gesundheitsmanagements bewahren

und somit typische Alterserkrankungen eindammen kénnen.

Die nachfolgende Grafik spiegelt im Wesentlichen die Entwicklungen des Gesamtpersonalstandes
wieder. Die Divergenz der Geschlechterverteilung ist somit strukturell begriindet und bedeutet nicht,
dass Frauen ein hoheres Risiko tragen durch eine altersbedingte Erkrankung schwerbehindert zu

werden.
schwerbehinderte Mitarbeiter und schwerbehinderte Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen der Landeshauptstadt Mitarbeiterinnen der Landeshauptstadt
Magdeburg 2006 Magdeburg 2006
- Geschlechterverteilung - - Dienstverhaltnisse -

2

|

1

\

Abbildung 32 — Geschlechterverteilung und Dienstverhaltnisse schwerbehinderter Mitarbeiter/-innen

- 44 -

Landeshauptstadt Magdeburg
Bericht zum Personal und Organisationsmanagement 2006



2.6 Personalkostenentwicklung

Das Gesamtvolumen der Personalausgaben hat sich seit 2003 kontinuierlich (von 174,3 Millionen
Euro im Jahr 2003 auf 147,1 Millionen Euro im Jahr 2006) reduziert.

Schwerpunkt bei der Entwicklung der Personalkosten war der Eckwertebeschluss aus dem Jahr 2003,

der das ,Einfrieren“ der Personalausgaben auf dem Niveau des Jahres 2003 vorgab.

Um dieses Ziel dauerhaft zu erreichen, wurde eine Reihe von Mal3nahmen auf den Weg gebracht, die

ihre Wirkung nicht verfehlt haben.

Trotz der jahrlich dem Sparwillen und Sparzwang entgegenstehenden negativen Einflussfaktoren, wie

P regelmafiige Anhebung der Sozialabgaben,
P Tarifsteigerungen und

P Steigerung der Ausgaben fiir die Zusatzversorgung,

ist es erkennbar gelungen, die Ausgaben fir Personal im dargestellten Zeitraum um 27 Millionen Euro
zu senken. Eine im Jahr 2003 vorgenommene Hochrechnung fir das Jahr 2006 hatte ein erforderli-
ches Volumen von 182 Millionen Euro ergeben. Legt man diese voraussichtliche Entwicklung zu
Grunde, dann konnte im Bereich der Personalausgaben eine Einsparung von 35 Millionen Euro
erreicht werden. Dieses Ergebnis beinhaltet auch die Ausgliederung der Leistung Kindertagesstatten

in einem Volumen von etwa 20 Millionen Euro.

Gesamtpersonalkosten in Millionen Euro
— 174

— e 173

77|

. ———
147 147

Q@ (%]
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Abbildung 33 - Gesamtpersonalkosten seit 2000
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2.6.1 Konsolidierung der Personalkosten und

personalwirtschaftliche MalBhahmen

Von entscheidender Bedeutung fur die Konsolidierung des Haushaltes der Landeshauptstadt Magde-
burg ist nach wie vor die Reduzierung der Personalkosten.

Den Rahmen fir die Konsolidierungsanstrengungen bildet der jeweilige Haushaltsansatz mit seinem
Konsolidierungsprogramm.

Es wurden und werden bei der Aufstellung des Konsolidierungsprogramms alle Leistungen auf den
Prufstand gestellt.

Aufgabenverzicht, Blrokratieabbau und neue Verwaltungsstrukturen fiihren zur Senkung der Perso-
nalkosten. Die Personalausstattung soll sich an einer schlank und effizient organisierten Verwaltung
orientieren.

In einem demokratischen Prozess werden alle Dezernate, Amter und Fachbereiche an der Konsolidie-
rung der Personalkosten beteiligt.

Die Personalkosten stellten im Jahr 2006 mit 26,61 % einen der gréRten Ausgabenblécke im Verwal-
tungshaushalt der Landeshauptstadt Magdeburg dar.

Abbildung 34 - Anteil Personalkosten am Verwaltungshaushalt

Anteil der Personalausgaben am
Verwaltungshaushalt

2002

Anteil der Personalausgaben am
Verwaltungshaushalt

2006

Anteil der
Personal-
ausgaben
38,31 %

Anteil der Personalausgaben am
Verwaltungshaushalt

- Prognose 2007 -
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Das Ziel bestand nach wie vor darin, die Personalkostenquote weiter zu senken. Um dies zu errei-
chen, wurden bereits in den Vorjahren eine Reihe von MalRnahmen ergriffen und auch im Jahr 2006

weitergefihrt, die zu Personalkosteneinsparungen sowohl kurz- als auch mittel- und langfristig fuhren.

Zwei MalRnahmen sollen an dieser Stelle besondere Erwahnung finden.

Zur personalwirtschaftlichen Umsetzung wurde der bereits im 1. Bericht zum Personal- und Organisa-
tionsmanagement dargestellte Katalog von personalwirtschaftlichen MalBhahmen entwickelt und die
Wirkung dieser MaRnahmen halt bis zum Jahr 2008/2009 an.

Als finanzielles Ergebnis aus den abgeschlossenen Vertréagen zu den unterschiedlichen Varianten an
personalwirtschaftlichen MaRRnahmen ergibt sich fiir das Jahr 2006 ein Volumen von 3,8 Millionen
Euro.

Uber den Gesamtzeitraum der MaRnahmen, an denen sich 1.135 Beschaftigte der Landeshauptstadt
Magdeburg nach dem Prinzip der Freiwilligkeit beteiligten, werden 22,3 Millionen Euro an Personal-
ausgaben gespart.

Weiterhin wurde das Projekt SPE konsequent durchgefiihrt und die erste Abrechnung zeigte eine

Umsetzung, die sich durchaus in dem in den Kontrakten festgeschriebenen Rahmen bewegt.

Landeshauptstadt Magdeburg
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3. Projekte im Personalmanagement
3.1 Projekt der individuellen Personalentwicklung

Nachdem im Haushaltsjahr 2005 alle Beschliisse flir das Projekt ,Individuelle Personalentwicklung fir
Fuhrungskraftenachwuchs® vorlagen, wurden im Jahr 2006 alle noch notwendigen organisatorischen

Voraussetzungen geschaffen, um das Projekt umzusetzen.

Bereits im Personal- und Organisationsbericht 2005 konnten die Ergebnisse der Ermittlung der zur
Personalentwicklung in Frage kommenden Teilnehmerinnen und Teilnehmer dargestellt werden.

Ausschlaggebend war hier die Auswahl nach vorab festgelegten Kriterien, die Nennung von Mitarbei-
ter/-innen durch die jeweiligen Beigeordneten der Dezernate und die Aufnahmen durch eigene Be-

werbung von Mitarbeitern/innen.
Abbildung 35 - Auswertung Feedbackbdgen

Dieser Pool potenziellen Fih-

rungskraftenachwuchses hatte Auswertung der Feedbackbdgen - Gesprachsfuhrung
Fahrungskrafte
nunmehr die Gelegenheit sich in

Form einer Einfiihrungsveranstal- R+3positiy M+2 M+l M+/-0neutral B-1 -2 "'3“egativ|

tung auf die Inhalte und Modalitéa-

ten auf das Mitarbeitergespréach 28.2

vorzubereiten.

Beigeordnete, Amts- und Fachbe-
reichsleiter wurden auf die Praxis
der Mitarbeitergesprache, als

Forder- und Entwicklungsgespra-

che im Rahmen des Projektes,

mittels zweier Workshops intensiv Auswertung der Feedbackbogen - Gesprachsfihrung
vorbereitet. Mitarbeiter

M +3 positiv. ™+2 M+1 <+/-0neutral ¥-1 ®-2 M-3negativ

Gleichzeitig wurden diese Work-
shops zur Erarbeitung des allge-
meinen Anforderungsprofils  fir
Fuhrungskréafte in der Landes-
hauptstadt genutzt.

Es wurden Kompetenzen und
deren Beschreibungen und Aus-

pragungsgrade definiert.

Die Auswertung der Feedbacks
nach Durchfihrung der Mitarbeitergesprache, bezogen auf die Vorbereitung als auch auf die Durch-
fuhrung, war, wie man an den oben stehenden Grafiken erkennen kann, sowohl von Seiten der Fih-
rungskrafte (Gesprachsfihrer), als auch von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mehrheitlich posi-

tiv.

Nach Ubermittlung aller im Mitarbeitergesprach ermittelten Eignungsprofile wurden diese mit dem
Anforderungsprofil fur Fihrungskrafte abgeglichen.
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Abgleich:

Kompetenzen
personliche,
sozial

ﬁ.

Funktion,
Stelle,

Aufgaben-
feld

An-
forderungs-
profil

Abgleich

Y

Das Anforderungsprofil Das Eignungsprofil

definiert die Anforderungen an *kennzeichnet die aktuelle
Stelle und Funktion Befahigung der konkreten
swurde im Workshop mit allen Person
Fuhrungskraften erarbeitet *wird durch Einschatzung der

persdnlichen Starken und
Reserven mit der vorgesetzten
Fuhrungskraft erarbeitet

Abbildung 36 - Abgleich von Anforderungs- und Eignungsprofil

Grundlage fiir die Auswahl der Teilnehmer/-innen am Projekt ist ein Ranking, welches in der AG ,Per-
sonalentwicklung® unter Beteiligung des Personalrates, der Gleichstellungsbeauftragten und Vertre-
ter/-innen aller Dezernate erarbeitet wurde.

Notwendig wurde die Anwendung eines Rankings, da der Pool aller in Frage kommenden Beschéftig-
ten (220) im Vergleich zur Anzahl der Teilnehmer entsprechend freiwerdender Flhrungskraftestellen
bis 2011 (50) Uberdimensional gro war.

Diese Methode stellt sicher, dass auf Basis der Mitarbeitergesprache eine objektive Auswahl unter
Bericksichtigung des geringsten Entwicklungsbedarfs getroffen werden konnte.

Die Auswertung der Entwicklungsbedarfe und das Ranking hat Folgendes ergeben:

® Es gibt 7 Mitarbeiter/-innen, die keinen Entwicklungsbedarf - bezogen auf das allgemeine Anfor-
derungsprofil fir Fliihrungskréfte - haben (,0-er).
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Diese Mitarbeiter/-innen erhalten gemaf Drucksache diese Information in einem personlichen An-
schreiben und haben die Méglichkeit, sich dieses Ergebnis in der Personalakte dokumentieren zu
lassen. Des Weiteren wird ihnen die Mitarbeit am Projekt in Form der Teilnahme als Mentor ange-

boten (Naheres siehe Punkt 3.2 ,Mentoring*)

Die nach dem Ranking ermittelten 52 Teilnehmer am weiteren Projekt werden zu einem personli-
chen Gesprach eingeladen, um den nachfolgenden Verlauf ihrer Personalentwicklung auf der Ba-

sis ihres Entwicklungsbedarfs auszuarbeiten.

Im Ergebnis wird fur jeden Einzelnen ein individueller Entwicklungsplan erstellt. Nach Abschluss
der PersonalentwicklungsmafRnahmen oder auch schon parallel kann sich der/die entwickelte Mi-

tarbeiter/in auf Fihrungspositionen bewerben.

Eine erste Analyse des Entwicklungsbedarfs hat einen breiten Bedarf hinsichtlich aller sozialen
Kompetenzen nachgewiesen. Dafilr ist eine flachendeckende Losungsmadglichkeit zu konzipieren,
da der ermittelte Entwicklungsbedarf auch aufgrund der hohen Teilnehmerzahlen fir die Kernver-

waltung und nicht nur fir die Filhrungsebenen als reprasentativ angesehen werden kann.

Alle Mitarbeiter/-innen, welche auf der Grundlage des Rankings nicht fir eine Teilnahme an die-
sem Projekt ermittelt wurden, wurden zunachst einmal Uber diesen Umstand in einem personli-

chen Anschreiben unterrichtet.

Es ist zu unterstreichen, dass alle Mitarbeiter/-innen weiterhin die gleichen Entwicklungschancen

im Rahmen nachfolgender PersonalentwicklungsmaflRnahmen und -projekte haben.
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3.2 Projekt Mentoring

Das Mentoring stellt im Rahmen des Projektes der Individuellen Personalentwicklung fir Fihrungs-
kraftenachwuchs eine innovative MaRhahme zur Entwicklung von Fihrungskraften dar. Auf der Basis
der im Projekt ermittelten Teilnehmer konnten 13 Mitarbeiter/innen (9 Frauen/4 Manner) aufgrund
ihres Eignungsprofil als Mentees fir das Mentoring vorgeschlagen werden. Dabei wurden die Mal3ga-

ben der Frauenforderung im Rahmen des Gender-Mainstreamings berucksichtigt.

Bereits im Vorfeld konnten einige Fuhrungskrafte als Mentoren gewonnen werden. Dariiber hinaus
erklarten sich auf Vorschlag weitere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Filhrungsebenen, welche mit

keinem Entwicklungsbedarf am Projekt teilnehmen wollten, bereit, als Mentor mitzuwirken.

Insgesamt stehen somit 13 Mitarbeiter/innen als Mentee und 10 Fihrungskrafte als Mentor zu Verfi-
gung. Eine Begrenzung auf 10 Mentees wird dennoch angestrebt, um in der jetzigen Arbeitsphase

gleichstarke ,Tandems* bilden zu kénnen.

Aktueller Stand des Projektes ,Mentoring*

Aufbauphase
i g P oV [pen———
8 «Aufbau Projekt- *Vor-, Nachbereitung ssummative
management und Durchfiihrung von Projektevaluierung
Workshops fur
: Mentees, Mentor, - Offentlichkeitsarbeit
+Sichtung der .
Bewerbgr— Hancems 24 Pt;‘OJekt—
ergebnissen
unterlagen «Training zur et
Entwicklung von « Abschlussworkshop
« Auswahlverfahren Gender-Kompetenzen mit
der Teilnehmer Zertifikatibergabe
*Training zur
. Entwicklung von . "
+Bildung der A Abschluss
"Tandgms" Fuhrungskompetenzen dokumentation
*Coaching
*moderierte
Gesprachsrunden
getrennt fur Frauen und
Manner
*Projektbegleitung und
prozessbegleitende
Evaluierung durch
externe Partner
A\

Abbildung 37 - Projekt Mentoring

Die weitere Planung sieht nunmehr die Vorbereitung und Schulung dieser Beschaftigten vor. Aus-
schlaggebend hierbei ist die Vorbereitung in Form von Workshops, um eine optimale Ubungs- und
Lernatmosphare fiir die anschlieende Partnerbildung und betriebsinterne Umsetzung zu ermdogli-

chen. Die Workshops finden voraussichtlich im I. Quartal 2007 statt.
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Diese besondere Form der Personalentwicklung bedarf einer weit reichenden Eingliederung in den
taglichen Ablauf, setzt eine gewisse Kommunikations- und Vertrauenskultur voraus und stellt somit

hohe Anspriiche an beide Partner.

Auch wenn auf den ersten Blick vor allem die Mentee von der Forderung profitieren, sollten die Vortei-
le fir die Mentoren nicht unterschatzt werden. Das Konzept geht hier von einem gegenseitigen Geben
und Nehmen aus.

Mentees erhalten unter anderem die Mdglichkeit,

die eigenen Fahigkeiten besser kennen und einschétzen zu lernen,
Unterstltzung bei ihrer Tatigkeit zu erhalten,

Ihre Tatigkeit effizienter zu gestalten,

Einblicke in die Strukturen zu erhalten und entsprechende Kontakte zu knipfen und

v v v v v

Mut die eigene Karriere zu entwickeln und diese auch zielstrebig anzugehen.

Fur Mentoren liegen unter anderem die Chancen darin,

F frische Ideen und Impulse zu erhalten,
qualifizierten Nachwuchs aufzubauen und zu rekrutieren,
eigenes Arbeiten zu reflektieren,

soziale und kommunikative Kompetenzen trainieren und

b . . .

Kontakte auch zu anderen Mentoren aufzubauen.

Das Mentoringprogramm der Landeshauptstadt Magdeburg ist auf 12 Monate befristet. Die Begleitung

und Evaluation des Mentoring erfolgt durch den extern gewonnen Partner.
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3.3 Einfuhrung von flachendeckenden Jahresmitarbeitergesprachen

Das Mitarbeitergesprach wird - wie auch bei einer Vielzahl anderer Unternehmen - als Instrument der
Personalentwicklung verstanden. Im Projekt ,Individuelle Personalentwicklung fir Fihrungskrafte-
nachwuchs® (siehe auch 3.1) wurden erste Erfahrungen mit einem Férder- und Entwicklungsgesprach
gesammelt.

Aufbauend auf den Erkenntnissen dieses Projektes wurde dieses sehr nutzliche Gesprach fur eine
flachendeckende Einfiihrung in der Verwaltung neu konzipiert. Die Landeshauptstadt Magdeburg ver-
folgt dabei das Ziel, das nunmehr als ,Allgemeines Mitarbeitergesprach® bzw. ,Jahresmitarbeiterge-
sprach” bezeichnete Instrument effektiv fiir alle Beschaftigten einzufiihren. Dies geschieht natirlich
auch vor dem Hintergrund des neuen Tarifvertrages fur den dffentlichen Dienst (TV6D), wonach jeder
Beschaftigte regelmaRigen Anspruch auf ein Gesprach (hier: Qualifizierungsgesprach) mit seinem
Vorgesetzten hat.

Um das ,Mitarbeitergesprach® als wirksames Instrument in der Personalpolitik einsetzen zu kénnen,
besteht das Ziel darin, dieses in der Landeshauptstadt zu institutionalisieren. Das Gesprach ist grund-
sétzlich von den Fuhrungskraften zu fuhren, welche die Organisationseinheit leiten oder von Vorge-
setzten, die mit der erforderlichen Personalverantwortung fiir die Mitarbeiter/-innen betraut sind
(Fachbereichs- bzw. Amtsleiter, Fachdienst- bzw. Abteilungsleiter, Team- bzw. Sachgebietsleiter).
Hinsichtlich der Machbarkeit wird die Anzahl der zu fihrenden Gespréache Beriicksichtigung finden. Es
ist als inhaltlich vorbereitetes Jahresmitarbeitergesprach (Mitarbeitergesprach) zu verstehen, dass
mindestens einmal jahrlich durchgefiihrt wird und in dem die Mitarbeiter/-innen im Mittelpunkt stehen.
Das Jahresgesprach geht wie alle Mitarbeitergesprache zwischen Vorgesetzten und nachgeordneten
Mitarbeitern Gber die routinemafige Alltagskommunikation hinaus. Es verfolgt einen ganz bestimmten,

vorher definierten Zweck. Ein Mitarbeitergesprach ist daher immer zielgerichtet und ergebnisorientiert.
Im Mitarbeitergespréach behandeln Vorgesetzte/r und Mitarbeiter/in die folgenden Themen:

P die Rickschau auf die vergangene Arbeitsperiode,

P die Leistungseinschatzung/Leistungsbewertung der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters (Feedback
der/des Vorgesetzten und Selbsteinschatzung der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters),

gof. Beurteilung (entsprechend Beurteilungsrichtlinie),

die Zusammenarbeit von Mitarbeiter/in und Vorgesetzter/m sowie Kollegen,

die erkannten Starken und Schwéachen der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters,

die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters,

b . . . .

die gemeinsame Festlegung der Ziele der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters fur die kommende Ar-

beitsperiode,

P der Weiterbildungsbedarf der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters gekoppelt an die Zielfestlegung,

P die Klarung, welche individuellen fachlichen, beruflichen und persénlichen Entwicklungsmég-
lichkeiten der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter offen stehen (auf Wunsch der Mitarbeiterin/des Mi-
tarbeiters) und

b die abzuleitenden Qualifizierungs- und Férdermal3nahmen (auf Wunsch der Mitarbeiterin/des

Mitarbeiters).

Das Jahresmitarbeitergesprach kann somit als Entwicklungs- und Qualifizierungsgesprach entspre-
chend § 5 TV&D betrachtet werden.

Landeshauptstadt Magdeburg
Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2006

-53-



Wesentlicher Inhalt eines Jahresgespraches ist eine Kombination aus einer Vereinbarung zwischen
der Fuhrungskraft und dem Mitarbeiter sowie eine Leistungsbewertung des Mitarbeiters. In einem
erweiterten Umfang gehort ebenso die weitere Forderung (Personalentwicklung) des Mitarbeiters da-
zu. Je nach Bedarf oder auf besonderen Wunsch des Beschéftigten kann das Mitarbeitergesprach
auch als ein separates Fordergesprach gefiihrt werden.

Im Jahresgesprach legen der jeweilige Vorgesetzte und der ihm unterstellte Mitarbeiter gemeinsam
fest, welche Aufgaben, Projekte und Ziele innerhalb eines festzulegenden Zeitraums vom Mitarbeiter
erledigt bzw. erreicht werden missen. Soweit notwendig, sind auch die zur erfolgreichen Aufgabener-
ledigung erforderlichen Entwicklungsmalinahmen zu vereinbaren. Die gemeinsam vereinbarten Vor-
gaben werden im nachsten Jahresgesprach tuberpruft.

Mit Blick auf die zuvor genannten Inhalte wird ganz deutlich, dass Jahresgesprache nicht delegierbare
Fuhrungsaufgaben sind. Die Gesprachsvorbereitungen kénnen aber durchaus auch von anderen Mi-
tarbeitern wahrgenommen werden. Wichtig ist, dass alle Gespréchsbeteiligten inhaltlich vorbereitet
sind.

Auf Grund der zuvor genannten Inhalte kdnnen Jahresmitarbeitergesprache in drei Gesprachsarten
eingeteilt werden, die entsprechend kombiniert werden:

} das Zielvereinbarungsgesprach
b das Bewertungsgesprach (Leistungsbewertung oder ggf. Beurteilung)
P das Forder- und Entwicklungsgesprach (falls nicht als gesondertes Gesprach)

Da die Grenzen zwischen den einzelnen Gesprachsarten nicht starr, sondern flexibel sind, werden in
der betrieblichen Praxis meist alle Gesprachsarten in einem Jahresmitarbeitergesprach zusammenge-
fasst, wobei die Anteile der einzelnen Gesprachsarten nicht in jedem Gespréch gleich gewichtet sein
missen, sondern vielmehr auf die jeweilige Situation des Mitarbeiters abgestimmt werden. Gerade bei
umfangreichen Gesprachen kann das Foérdergesprach bzw. das Beurteilungsgesprach jedoch auch
gesondert durchgefihrt werden.

Die Durchfuhrung eines Jahresgespraches bedeutet jedoch nicht, dass damit die Kommunikation zwi-
schen Vorgesetzten und Mitarbeiter erschopft ist.

Die Aufteilung des Jahresgesprachs in ein Zielvereinbarungsgesprach, Beurteilungsgesprach und
Fordergesprach wirde den Vorteil bringen, dass sich die Fuhrungskréafte zu unterschiedlichen Zeit-
punkten und zu verschiedenen Gesprachsanlassen mit ihren unterstellten Mitarbeitern auseinander
setzen.

Durch den regelméaRigen Kontakt kann das Vertrauensverhaltnis zwischen dem jeweiligen Vorgesetz-
ten und seinen Mitarbeitern gesteigert und die Kommunikation zwischen ihnen erleichtert werden.

Vielfach wird durch ein haufiges Mitarbeitergespréch auch das Betriebsklima positiv beeinflusst.
Die regelmaRig durchgefiihrten Gesprache werden mit der Zielsetzung gefuhrt,

P eine dauerhafte, zielorientierte und konstruktive Zusammenarbeit von Vorgesetzten und ihren
direkten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erreichen,
P die Entwicklung kooperativer Arbeitsbeziehungen zu férdern und

P die interne Kommunikation zu verbessern.
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Hierzu gehdren das Aussprechen von Lob, Anerkennung und Kritik und das gemeinsame Vereinbaren
von Zielen sowie personlichen Qualifizierungs- und Férdermaf3nahmen.

Zudem sollen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch den Einsatz der Gesprache beziglich ihrer
individuellen Weiterentwicklung beraten, unterstiitzt und geférdert werden. Des Weiteren sollen sich
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihrer eigenen aktiven Rolle im Verwaltungsgeflige der Landes-
hauptstadt Magdeburg bewusst werden. Dabei werden in Orientierung am Leitbild der Landeshaupt-
stadt Magdeburg die Ziele der einzelnen Organisationseinheiten mit den individuellen Zielen der Mi-
tarbeiterinnen und Mitarbeiter abgeglichen.

Im Jahr 2006 wurde die Konzeption fir die Einfihrung von Jahresmitarbeitergesprachen erarbeitet
und vorgestellt. Um eine breite Akzeptanz zu erreichen, wurde es als erforderlich betrachtet, diese
Konzeption allen Beschéftigten zuganglich zu machen, mit dem Ziel, sich inhaltlich einbringen zu kén-
nen.

Unter Beteiligung der Arbeitsgruppe Personalentwicklung, deren Mitglieder u. a. Vertreter der einzel-
nen Dezernate sind, wurde das Ziel avisiert, mit Wirkung vom 01. Januar 2008 verbindlich das Jah-
resmitarbeitergesprach einzufihren. Dieses Ziel muss aus heutiger Sicht auf das II./Ill. Quartal 2008
korrigiert werden

In den Jahren 2007 und 2008 sollen dann die organisatorischen Voraussetzungen erfillt werden.

VVon immanenter Bedeutung fir die erfolgreiche Einfiilhrung von Jahresmitarbeitergesprachen ist dabei
eine intensive Schulung und Vorbereitung der Gesprachsteilnehmer, insbesondere der Fihrungskraf-

te.

Fur die Institutionalisierung der Jahresmitarbeitergesprache ist die folgende realistische Zeitschiene

vorgesehen.

[1l. Quartal 2006

*Konzepterarbeitung zur Einfihrung von Jahresmitarbeitergesprachen

IV. Quartal 2006

*Abstimmung mit der Arbeitsgruppe Personalentwicklung

~1Il. Quartal 2007
*OB-Drucksache

*Schulung der Fiihrungskréfte (ggf. auch Mitarbeiter/-innen)

ab I11./111. Quartal 2008

sverbindliche Einfiihrung der Jahresmitarbeitergesprache

Abbildung 38 - Projekt Jahresmitarbeitergespréach

Landeshauptstadt Magdeburg
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3.4 saudit berufundfamilie®“

audit = Uberprufung

Das audit berufundfamilie® steht unter der Schirmherrschaft der Bundesfamilienministerin Ursula von
der Leyen und dem Bundeswirtschaftsminister Michael Glos und ist ein Gitesiegel der Gemeinnitzi-
gen Hertie-Stiftung, welches in Sachsen-Anhalt auch aus Mitteln des Européischen Sozialfonds gefér-
dert wird. Projekttrager ist die IHK Bildungszentrum Halle-Dessau.

Unter dem audit ist eine Familienfreundlichkeitsprifung des jeweiligen Arbeitgebers zu verstehen.

Das audit ist ein Instrument zur kontinuierlichen Verbesserung der Personal- und Organisationsent-
wicklung. Die Starken und Schwachen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden
identifiziert. AuRerdem werden Impulse flr neue Handlungsstrategien und MaRnahmen gegeben,
wodurch eine Steigerung der Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ihrer Identifikation

mit dem Arbeitgeber erreicht wird.

Nach folgender Vorgehensweise erfolgt die Umsetzung der Auditierung:

Auditierung
(nach drei Jahren)

jahrliche
Berichterstattung

Abbildung 39 — Auditierungspyramide

Das Grundzertifikat wird fiir drei Jahre verliehen. Danach erfolgt die Re-Auditierung, dessen Ziel die

Erteilung des Zertifikates ist.

Das audit durchlauft zwei Stufen, die aufeinander aufbauen und sich in den betrieblichen Alltag einfi-
gen. Der gesamte Prozess wird hierbei standig durch einen qualifizierten und lizenzierten Auditor be-
gleitet. Der Auditor dokumentiert die Durchfihrung des audits und schlagt das Unternehmen oder die

Verwaltung zur Grundzertifizierung vor.
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Am Anfang steht aber der STRATEGIEWORKSHOP. In diesen ,Vorbereitungsgesprachen“ werden
grundlegende gegenseitige Informationen ausgetauscht, der Rahmen zur zeitlichen Abfolge festgelegt
und inhaltliche Themen zur Vorbereitung des AUDITIERUNGSWORKSHOPS aufgegriffen.

Fur die Zeit der Auditierung wird eine Projektleitung benannt, deren Aufgabe es ist, Ansprechpartner
fur den Auditor zu sein, die Auditierung zu koordinieren sowie Prozesse und Ergebnisse mit der ,rep-
rasentativen Projektgruppe abzustimmen.

Oberstes Anliegen des AUDITIERUNGSWORKSHOPS ist es dann, weiterflihrende Ziele und Malf3-
nahmen zur Verwirklichung einer familienbewussten Personalpolitik zu definieren. Die Grundlage da-
fur stellt der gegenwartige Zustand der bereits angebotenen familienbewussten Personalmaflinahmen
dar. Mit der Vergabe des GRUNDZERTIFIKATS wird bescheinigt, dass sich die Landeshauptstadt
Magdeburg der Auditierung gestellt und Ziele und Maf3nahmen zur Umsetzung einer familienbewuss-

ten Personalpolitik formuliert hat, die in einen Zeitfenster von drei Jahren umgesetzt werden sollen.

Innerhalb des audits werden 8 Handlungsfelder auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hin be-
trachtet.

Diese sind im Einzelnen:

Arbeits-
: zeit
Service Arbeits-
far N orga-
Famy nisation
Entgelt-
bestandtei .
und Arbeitsort
rte
Leistungen
\ Information
Personal- und
entwicklung Kommu-
Fiihrungs- nikation
kompetenz

Abbildung 40 - Handlungsfelder des audit
Die Inhalte und mdgliche MaZnahmen der einzelnen Handlungsfelder werden im Folgenden skizziert:

& Arbeitszeit
X Inhalte fiir den Arbeitgeber:
P flexible Arbeitszeiten zur Vergrof3erung der arbeitgeberseitigen Gestaltungsspielraume
x Inhalte fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer:
P flexible Arbeitszeiten zur besseren Vereinbarung mit den familidren Anforderungen
X mdgliche MaRnahmen:
P an Lebensphasen orientierte Arbeitszeit
P Kinderbonuszeit
F  Sabbatical

Landeshauptstadt Magdeburg
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Arbeitsorganisation
X Inhalte
P familienbewusste Arbeitsorganisation erhoht die Einsatzbereitschaft der Beschaftigten

F Balance Beruf & Familie wird durch flexible Gestaltung und Verteilung von Arbeitsauf-
gaben, durch multifunktionalen Personaleinsatz und Mitarbeiterbeteiligung erreicht

X Mégliche Mafinahmen
b  Teamarbeit
P  Kommunikationszeiten

P Uberpriifung von Arbeitsablaufen

Arbeitsort
X Inhalte fir den Arbeitgeber:

P Zeit- und Kosteneinsparung durch neue Informations- und Kommunikationstechnologien
X Inhalte fur die Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer

P durch flexible Arbeitsformen ergibt sich die Chance, Familienbedirfnisse mit den beruf-
lichen Anforderungen in Einklang zu bringen

X mdgliche MaRnahmen:
b alternierende Telearbeit
P mobile Telearbeit

P Umzugsservice

Informations- und Kommunikationspolitik
X Inhalte

F  kontinuierliche Information Gber Moglichkeiten und Nutzen familienunterstitzender An-
gebote

X mogliche Malinahmen
F  Mitarbeitergesprach

¥ Ansprechpartner zum Thema Vereinbarkeit

Fuhrungskompetenz
X Inhalte

P Fihrungskréafte tragen wesentlich dazu bei, dass die Angebote zur Vereinbarkeit von
Beruf & Familie im Arbeitsalltag umgesetzt werden kénnen

P familienbewusstes Verhalten der Fiihrungskréfte ist Spiegelbild einer modernen Verwal-
tung

X mdgliche MaRnahmen
P Unternehmensleitsatze,
b Coaching

F  Mentorenprogramme

Personalentwicklung
X Inhalte
b familidre Veranderungen sind Bestandteil jeden Lebensweges

P die Berlcksichtigung der familiaren Situation bei Einstellung und weiterer Planung der
Laufbahn hilft, qualifiziertes Personal zu gewinnen und zukunftsichernde Kompetenzen
zu entfalten

X mdgliche MaRnahmen
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F  Personalentwicklungsplan
P Kontakthalteprogramm

P Patenkonzept

# Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen
X Inhalte

P neben tariflich geregelten Systemen kénnen die Familien auf vielféaltige Weise finanziell
und sozial unterstutzt werden

P individuelle Angebote tragen zu bedarfsgerechter Familienférderung bei
X mdgliche MalRnhahmen
P Haushaltsservice

¥ Anrechnung von Erziehungszeiten

# Service fur Familien
X Inhalte

b die Sicherstellung geeigneter Betreuung von Kindern oder pflegebeddrftigen Angehori-
gen ist Voraussetzung fur tragféahige Balance von Beruf & Familie = Senkung von fami-
ligr bedingten Fehlzeiten und Erh6hung der Motivation

X mdgliche MaRhahmen
P Eltern-Kind-Arbeitszimmer
P Ferienbetreuung

P Belegrechte in Alten-/Pflegeheimen

audit berufundfamilie® in der Landeshauptstadt Magdeburg:

Am 25. April 2006 hat der Oberblrgermeister beschlossen, dass die Dezernate | und V am audit beru-
fundfamilie® teilnehmen.

Am 31. August 2006 fand der Strategieworkshop mit den zusténdigen Beigeordneten und den Amts-
bzw. Fachbereichsleitern der Dezernate | und V statt.

Der AUDITIERUNGSWORKSHOP wurde am 30. Oktober 2006 durchgefiihrt. Hierfr wurde eine rep-
rasentative Projektgruppe aus allen am audit teilnehmenden Amtern und Fachbereichen gebildet.
Einen ganzen Tag lang wurden die 0. g. 8 Handlungsfelder beleuchtet und es wurden Ziele und MaR3-
nahmen im Rahmen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf festgelegt, die innerhalb der nachsten
drei Jahre umzusetzen sind. An beiden Workshops nahmen auch die Gleichstellungsbeauftragte und
Vertreterinnen des Personalrates teil. Alle erforderlichen Unterlagen, die zur Entscheidung tber die
Vergabe des Grundzertifikates bendtigt werden, wurden fristgerecht bei der berufundfamilie gGmbH
eingereicht.

Mit Schreiben vom 26. Marz 2007 wurde der Landeshauptstadt Magdeburg von der berufundfamilie
gGmbH mitgeteilt, dass das Grundzertifikat erteilt wurde. Somit kann nicht nur das europaweit ge-
schiitzte Grundzertifikat zum audit berufundfamilie® auf Veroffentlichungen, Druckschriften und Stel-
lenanzeigen verwendet werden. Das Grundzertifikat bedeutet auch, dass innerhalb der nachsten drei
Jahre zahlreiche MaRnahmen und Ziele im Rahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie formu-
liert, initiiert und umgesetzt werden muissen.

Ab dem 27. Marz 2007 heilit es also die Ziele und MaRhahmen, die vereinbart wurden, sukzessive

einzulésen, damit eine familienbewusstere Personalpolitik in den Dezernaten | und V erreicht wird.

Landeshauptstadt Magdeburg
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4. Der neue Tarifvertrag
4.1 Die neuen Bedingungen

Seit 01. Oktober 2005 gilt fur Beschaftigte bei Gemeinden und Bund der ,Tarifvertrag fur den o&ffentli-
chen Dienst® (TVOD). Er I8st den alten Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) ab, der Gber 40 Jahre
Grundlage ihrer Arbeitsverhaltnisse war.

In den letzten Jahren wurde immer deutlicher, dass trotz aller Anderungen (insgesamt gab es davon
knapp 80) der BAT nicht mehr handhabbar war. Das Tarifrecht des 6ffentlichen Dienstes wurde in
wesentlichen Teilen modernisiert: Es gibt einen Tarifvertrag (TVOD) fur Arbeiter und Angestellte, fur
Ost und West, fiir Beschéftigte des Bundes, der Kommunen und Krankenhduser. Das neue Tarifrecht
ist einfacher und transparenter, es ist diskriminierungsfreier als die vielen alten Tarifvertrage.

Die ersten Auswirkungen des neuen Tarifrechts wurden fiir die Beschaftigten der Landeshauptstadt
Magdeburg bereits im Herbst 2005 relevant, und zwar ab 01. Oktober 2005 fur alle ehemaligen Arbei-
ter und Angestellten.

®» Entgelttabelle:
Kernstlick des Tarifvertrages offentlicher Dienst (TVOD) ist die einheitliche Entgelttabelle.

P 15 Entgeltgruppen (EG) - EG 15 ist die héchste, EG 1 die unterste Gruppe.

» Keine Bewahrungs- und Zeitaufstiege mehr (diese wurden bei der Uberfiihrung in die neue
Tabelle berticksichtigt).

P Sechs Erfahrungsstufen, an der Berufserfahrung orientiert, statt der bisherigen Altersstufen.

P Keine Sozialzuschlage mehr (Kinder und/oder verheiratet). Diese flossen in die Gesamttabel-

le, dadurch erhéhte sich das bisherige ,,Grundgehalt® fir alle.

Die neue Entgelttabelle hat insgesamt 15 Entgeltgruppen, welche die bisherigen Vergitungsgruppen
(z. B. BAT VI b oder V c) ablésen. In diesen Entgeltgruppen werden Beschaftigte zuklinftig je nach
Tatigkeit und Ausbildung eingruppiert. Die Entgelttabelle kennt weder Lebensalter, noch Familien-
stand oder Bewéahrungsaufstieg, sondern nur noch Berufserfahrung. Nach insgesamt 6 Stufen und 15
Berufsjahren erreicht man innerhalb einer Entgeltgruppe die Endstufe. Durch diese ,Stauchung“ der
Gehaltstabelle wird u. a. erreicht, dass zu Beginn der Tatigkeit der Verdienst héher als nach der alten
Tabelle ist, allerdings die Zuwéachse in den folgenden Jahren abflachen.

®» Zeitzuschlage/Uberstunden

Uberstunden in den Entgeltgruppen EG 1 bis EG 9 werden mit 30 Prozent zusétzlich und in den Ent-
geltgruppen EG 10 bis EG 15 mit 15 Prozent zusatzlich vergitet. Die Nacht- (bei Arbeit zwischen
21:00 Uhr und 6:00 Uhr — man denke hier an die Elternabende) und Samstagsarbeit (Schulfeste) sind
mit 20 Prozent, Sonntagsarbeit mit 25 Prozent und Feiertagsarbeit sowie Arbeit am 24. bzw. 31. De-

zember (ab 06:00 Uhr) mit 35 Prozent Zuschlag vereinbart.
® Entgeltfortzahlung

Die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall ist wie bisher auf 6 Wochen begrenzt. Danach gibt es je nach

Beschéftigungsdauer einen Krankengeldzuschuss bis zu 39 Wochen (bisher maximal 26 Wochen).
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® Jahressonderzahlung

Fur die Jahre 2005 und 2006 bleibt es beim bisherigen Urlaubs- und Weihnachtsgeld. Ab 2007 wer-
den beide Leistungen in einer Jahressonderzahlung zusammengefasst, die nach Entgeltgruppen ge-
staffelt ist.

® | eistungskomponenten

Durch die Einfuhrung einer leistungsorientierten Bezahlung neben dem monatlichen Entgelt kénnen
nun besondere Arbeitsbelastungen separat honoriert werden. Damit es nicht allein dem Arbeitgeber
Uberlassen bleibt, wer in diesen Genuss kommen soll, muss ein Gremium aus Personalrat und Arbeit-
geber Strukturen fur die Verteilung vereinbaren.

Der TVGD sieht zukunftig die Einfihrung von Leistungselementen vor. Sie sollen zusatzlich zum Ge-
halt gezahlt werden. 2007 wird dafiir vom Arbeitgeber erstmals Geld in Hohe von einem Prozent aller
Gehalter zur Verfugung gestellt, das auch ausgeschiittet werden muss.

Die genauen Bestimmungen zur Leistungsbezahlung (wer bekommt wann wie viel) muss jeweils vor
Ort durch Betriebs- oder Dienstvereinbarungen geregelt werden.

Der TV6D setzt nur einen Rahmen. Danach sind Zulagen und Pramien moglich, aber auch schnellere
Aufstiege in den Entgeltstufen.

An die Stelle einer Leistungsbewertung kénnen Zielvereinbarungen treten. Fir Beschwerdefélle wird
eine betriebliche Kommission eingerichtet.

4.2 Projektarbeit 2006

In Verbindung mit der Einfuhrung des TV6D hat sich in der Verwaltung der Landeshauptstadt Magde-

burg eine Arbeitsgruppenstruktur entwickelt, die zurzeit noch unterschiedlich aktiv ist.

Es wurde eine Arbeitsgruppe TVOD installiert, die grundsatzliche Entscheidungen trifft bzw. fur die

Entscheidung in den zustandigen Strukturen vorbereitet.

Auf der Arbeitsebene wurden insgesamt 6 Unterarbeitsgruppen gebildet, wobei fiir jede dieser Grup-
pen ein spezielles Thema aus dem TVAD die Arbeitsgrundlage bildet.

l. Arbeitszeit
Il leistungsorientierter Stufenaufstieg

[l Qualifizierungsmalnahmen

V. Einfihrung der Instrumente ,Fihrung auf Zeit* und ,Fiihrung auf Probe*®
V. Einfihrung der leistungsorientierten Bezahlung

VI. Einflhrung der neuen Tatigkeitsmerkmale

In der ersten Sitzung jeder dieser AG wurde ein Zeitplan aufgestellt, der die Arbeitsschritte festlegte
und den dazugehdrigen zeitlichen Rahmen.

Die Unterarbeitsgruppen berichten regelmafiig in der AG TV6D (lber den aktuellen Arbeitsstand.

Mit dem Erreichen des Ziels der einzelnen UAG wird die Arbeit eingestellt.
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5. Ausblick

Im vorliegenden Bericht ist der Stand einzelner Projekte dargestellt, die 2005/2006 begonnen wurden.
Dabei wurde deutlich, dass es sich fast ausschlieBlich um groRe strategische Projekte handelt.

Die Umsetzung und Auswertung wird in den folgenden Jahren ein Schwerpunkt im Organisations- und
Personalmanagement sein.

Die Zielsetzungen der Projekte, bezogen auf ihre Anwendung in der gesamten Stadtverwaltung, sind
dabei sehr unterschiedlich. So kénnen Projekte durchaus danach charakterisiert werden, ob sie ein-
zelne Dezernate und Bereiche ansprechen oder ob fiir sie das Ziel darin besteht, in der gesamten

Verwaltung umgesetzt zu werden.

So richtet sich das Projekt ,audit berufundfamilie®” in der jetzigen Phase nur an das Dezernat | und V.

Fur die ,Digitale Akte* sind dagegen noch weitere Bereiche der Anwendung zu definieren.

Fir das begonnene Projekt Personalentwicklung (ein ganzheitliches Projekt der gesamten Verwal-
tung) mit dem besonderen Angebot des Mentoring hat die Umsetzungsphase begonnen.

Abgeleitet aus diesem Prozess wird nun die flichendeckende Einfihrung des Mitarbeitergespréchs
vorbereitet. Zu Beginn des Projektes wurde davon ausgegangen, dass das Mitarbeitergesprach zur
Feststellung des Entwicklungsbedarfs eines Beschaftigten oder als Beurteilungsgesprach strukturiert
einzufuihren ist. Vorbereitend dazu wurde mit der Erarbeitung eines Konzeptes Ende 2006 begonnen,
welches die bisherige Richtlinie zur Beurteilung tberpruft und Strukturen fur die Erarbeitung von An-
forderungsprofilen festlegt.

Die Arbeitsgruppen zur Umsetzung des TVOD erfordern nun eine Erweiterung und komplexere Sicht-
weise fur die Einfuhrung des strukturierten Mitarbeitergesprachs und der Bereitstellung von personal-
wirtschaftlichen Instrumenten.

Unterlagen und Hilfestellung fir Zielvereinbarungen und Leistungsbewertungen sind in die konzeptio-
nelle Arbeit aufzunehmen. Erkenntnisse des Grundsatzkonzeptes ,Kontraktmanagement® finden
gleichfalls Beachtung.

Die Vorbereitungen zu einer Vereinbarung mit dem Personalrat hinsichtlich der Anwendung des § 18

TV6D sind im Vorfeld als ein Schwerpunkt des Jahres 2007 abzuschlie3en.

Die Einfuhrung des Mitarbeitergespréaches und die Umsetzung der Vorgaben des neuen Tarifvertrages
werden in den folgenden Jahren alle Beschaftigten betreffen. Fur die Fuhrungskrafte bedeutet das

eine besondere Herausforderung.
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Begriffsbestimmungen

Das besonders positive Feedback zur ,Begriffsbestimmung” aus dem Bericht zum Personal- und Or-
ganisationsmanagement 2005 hat die Autoren dazu veranlasst, auch im diesjahrigen Bericht auf die-
ses erklarende Element zuriickzugreifen. Es dient in erster Linie dem interessierten Blrger zur Orien-

tierung, der ohne spezifischen Verwaltungshintergrund den vorliegenden Bericht liest.

Altersteilzeit (ATZ):

» st eine (vorerst) bis Ende 2009 existierende Mdglichkeit, in den vorzeitigen "Ruhestand" zu gehen

»  urspriinglich vom Gesetzgeber gedacht, um &lteren Mitarbeitern einen gleitenden und friihzeitigen Ubergang in den
Ruhestand zu ermdglichen und gleichzeitig Anreize zu schaffen, die freiwerdenden Arbeitsplatze neu zu besetzen

¥ entwickelte sich in der Praxis zum Instrument des Personalabbaus und Haushaltskonsolidierung

»  die "urspriingliche" Form ist die kontinuierliche Altersteilzeit. Hierbei kann der Mitarbeiter Gber den ganzen Zeitraum
der Altersteilzeit seine Arbeitszeit halbieren

»  die ,neuere” und fast ausschlieBlich genutzte Form der Altersteilzeit ist das Blockmodell. Hierbei wird die Altersteil-
zeit in zwei Beschaftigungsphasen unterteilt. In der ersten so genannten Arbeitsphase bleibt die wochentliche Ar-
beitszeit ungekirzt. In der zweiten Phase, der Freistellungsphase, wird die Arbeitszeit auf Null reduziert. Insbeson-

dere gilt das Blockmodell in Deutschland als das gangigste Frihverrentungsmodell.

Anforderungsprofil:
b enthalt qualitativ bewertete Anforderungsarten, die fachlicher, physischer, psychischer und sozialer Natur sein kdnnen

»  fasst die fur eine Stelle oder Stellenbiindel typischen fachlichen und persénlichen Anforderungen zusammen

ARGE:
b Abkirzung fur Arbeitsgemeinschaft
P hier: Arbeitsgemeinschaft i. S. des SGB
e sind zustandig fir die erwerbsfahigen Hilfebedurftigen
® im Gegensatz zu den Agenturen fir Arbeit sind die ARGEnN meist lokal prasent und nicht zentral verwaltet
e 2010 soll entschieden werden, ob die Aufgaben der ARGEn den Kommunen oder den Agenturen fur Arbeit

direkt zugeordnet werden

BAT:

»  der Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) regelt die Beschaftigungsbedingungen und die Bezahlung der Angestell-
ten im 6ffentlichen Dienst

» esist ein Tarifvertrag, den die 6ffentlichen Arbeitgeber (Bund, Lander und kommunale Arbeitgeber) und die Gewerk-
schaft OTV, (jetzt ver.di) 1961 abgeschlossen haben

b erist eine Sammelbezeichnung fir den eigentlichen BAT, der ein Manteltarifvertrag ist sowie fiir Entgelttarifvertrage,
die jahrlich neu verhandelt werden

» in den neuen Bundeslandern gilt ein spezieller Bundesangestelltentarifvertrag mit reduzierter Vergiitung, der BAT-
Ost oder auch kurz BAT-O genannt wird

> der BAT (und die parallel bestehenden Tarifvertrage fiur Arbeiter des 6ffentlichen Dienstes) werden fir den Bereich
der Bundesverwaltung und der Kommunen ab 01. Oktober 2005 durch den Tarifvertrag 6ffentlicher Dienst (TVOD)
[siehe unten] ersetzt

»  fur den Bereich der Landesverwaltungen bleibt der BAT einstweilen fortbestehen

Beféhigungsbeurteilung:
»  Erfassung und Bewertung des Potenzials von Mitarbeitern oder Bewerbern, um die Eignung fur die kunftige Ver-
wendung zu beurteilen
»  eine umfassende Potenzialbeurteilung strebt an, Fach-, Methoden-, Sozial- und Persénlichkeitskompetenz einzube-

ziehen, also insbesondere nicht nur die Leistung in der Vergangenheit (Leistungsbeurteilung)
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Benchmarking:
» st ein Begriff aus den USA und bedeutet tbersetzt ,Malstéabe setzen*
»  esist zunachst ein formalisiertes Konzept, um Verbesserungsmoglichkeiten durch den Vergleich von Leistungsmerk-
malen mehrerer vergleichbarer Objekte, Prozesse oder Programme zu finden
b Ziel ist es, die Schwachen eines Unternehmens und seiner Prozesse oder eines Computers und seiner Programme
durch Vergleich mit anderen Unternehmen, Prozessen, Computern oder Programmen aufzudecken und die Leis-
tungsfahigkeit zu erhéhen
»  fur diesen Vergleich sind entweder mindestens zwei aufeinander folgende Erhebungen von Daten oder Daten von
mindestens zwei verschiedenen Objekten mdglichst gleichzeitig zu erheben
Besoldung:
»  bezeichnet die Amtsbeziige (Bezahlung) der Soldaten, Richter und Beamten
»  die Besoldung ist derzeit noch fir alle oben genannten einheitlich durch das Bundesbesoldungsgesetz geregelt
» im Rahmen der Forderalismusreform ist beabsichtigt, die Besoldung fiir die Beamten und Richter der Léander (und

Gemeinden) in die alleinige Landerzustandigkeit zu geben

Best-Practice:
b frei Ubersetzt etwa ,beste Praxis®, ,beste Methode*, ,bestes Verfahren und stammt aus der angloamerikanischen Be-
triebswirtschaft
}  gemeint ist damit eine Aussage, dass ein Unternehmen Uber ausgesprochen bewéahrte und kostengiinstige Techno-
logien, Techniken und Managementverfahren verfugt, die es zum Musterbetrieb, zumindest auf wesentlichen Arbeits-
feldern, fur andere machen

»  im Deutschen kann man es mit ,vorbildlicher Lésung® oder ,Musterldsung“ wiedergeben

Betriebliches Gesundheitsmanagement:
» st die bewusste Steuerung und Integration aller betrieblichen Prozesse mit dem Ziel der Erhaltung und Foérderung der
Gesundheit und des Wohlbefindens der Beschaftigten
»  es bedeutet, die Gesundheit der Mitarbeiter/innen als strategischen Faktor in die Kultur sowie in die Strukturen und

Prozesse des Unternehmens einzubeziehen

Burgerburo:
»  sind Einrichtungen der Kommunalverwaltung, in der publikumsintensive Dienstleistungen fur die Blrger an einer Stel-

le zusammengefasst sind

Controlling:
»  umfassendes Steuerungs- und Koordinationskonzept zur Unterstiitzung der Geschaftsleitung und der fihrungsver-
antwortlichen Stellen bei der ergebnisorientierten Planung und Umsetzung der unternehmerischen Aktivitaten
»  Controlling befasst sich mit der Konzeption und dem Betrieb von qualitativen und quantitativen Steuerungsinstru-
menten, der Ausrichtung der SteuergrofRen auf die strategischen ZielgréBen, mit der Koordination der Informations-
flisse, mit der Moderation der Analyse und Interpretation der Messergebnisse sowie der Unterstiitzung der Entschei-

dungsprozesse des Managements

Demografie:
»  statistisch fundierte Bevdlkerungslehre
b befasst sich mit dem Leben, Werden und Vergehen menschlicher Bevélkerungen, sowohl mit ihrer Zahl als auch mit
ihrer Verteilung im Raum und den Faktoren, die fiir Veranderungen verantwortlich sind

}  die Demografie untersucht:
e die Bevolkerung selbst (z. B. Wohnbevolkerung, Tag-/Nachtbevolkerung)
e die Bevolkerungsstruktur (z. B. Alter, Geschlecht, Nationalitat, Haushaltsstruktur)
e die Bevolkerungsbewegung (horizontale Mobilitat, natirlicher Bevdlkerungssaldo, Migrationssaldo) sowie

e als Historische Demografie die Bevolkerungsgeschichte

Diskurs:
b urspriingliche Bedeutung fiir ,erérternder Vortrag” oder ,hin und her gehendes Gesprach”

»  heute auch als ,6ffentliche Diskussion® gebraucht
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Doppik:
»  Doppik, doppelte Buchfiihrung - kaufméannisches Rechnungswesen, bei dem Leistungen und Zahlungen auf getrenn-
ten Konten verbucht werden, im Gegensatz zur Kameralistik der &ffentlichen Verwaltung
»  Die Einfiihrung der Doppik in der Verwaltung soll die besonderen Bedingungen der Kommunalpolitik berticksichtigen.

So wird gefordert, nicht zu Lasten nachfolgender Generationen zu wirtschaften.

E-Government:
»  elektronisches Regieren und Verwalten
»  die Vereinfachung und Durchfilhrung von Prozessen zur Information, Kommunikation und Transaktion innerhalb und
zwischen staatlichen und kommunalen Institutionen sowie zwischen diesen Institutionen, Birgern und Unternehmen
durch den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien

E-Procurement:
»  die Beschaffung von Giitern und Dienstleistungen tber das Internet

»  wird vor allem im Bereich des betrieblichen, also des professionellen Einkaufs genutzt

Eigenbetriebe:
»  kommunale wirtschaftliche Unternehmen (auch nichtwirtschaftliche Unternehmen) kdnnen durch einen Eigenbetrieb
als besondere 6ffentlich-rechtliche Form gefiihrt werden
> er hat keine eigene Rechtspersonlichkeit, sondern stellt ein ausgegliedertes Sondervermdgen dar und ist organisato-
risch und finanzwirtschaftlich aus der jeweiligen Gemeindeverwaltung ausgegliedert

»  nach auRen werden die rechtlichen Handlungen des jeweiligen Eigenbetriebes der jeweiligen Gemeinde zugerechnet.

Evaluierung:

»  Evaluation (Evaluierung) ist in der allgemeinen Bedeutung die Beschreibung, Analyse und Bewertung von Prozes-
sen und Organisationseinheiten, insbesondere im Bildungsbereich, in den Bereichen Gesundheit und Entwicklungs-
hilfe, der Verwaltung oder der Wirtschaft

¥ kann sich sowohl auf den Kontext (Voraussetzungen, Rahmenbedingungen), die Struktur, den Prozess als auch das
Ergebnis (Produkt) beziehen

Fachkompetenz:

»  bezeichnet die erforderlichen fachlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse zur Bewaltigung konkreter, berufli-
cher Aufgaben

» st Voraussetzung fiir kompetentes Handeln

Fahigkeiten:
}  (abilities) stellen die kognitive sowie psychische und physische Basis fiir Handlungen dar

»  sind Grundlage fiir die Herausbildung von Fertigkeiten und Kenntnissen

Feedback:

»  jede Art von Rickmeldung, die anzeigt, ob eine andere Person ein bestimmtes (nonverbales) Verhalten oder eine
sprachliche AuRerung verstanden hat und darauf z. B. mit Gestik, Mimik oder ebenfalls einer verbalen Antwort rea-
giert

»  weiter auch Abgleich von Ist- und Sollzustand bei der Zielsetzung und —erreichung oder auch nach erledigten Aufga-
ben

Fertigkeiten:
b (skills) beschreiben das erlernbare sowie anwendungs- funktionsbereite Kénnen einer Person
»  das Erlernen von Fertigkeiten wird beeinflusst durch die Féahigkeiten einer Person, das bereits erlernte Wissen,

schon vorhandene Fertigkeiten (Erfahrungen) sowie durch Motivation und Willen als innere Voraussetzung

Fluktuation:
»  bezeichnet im Ubertragenen Sinne die Austauschrate des Personals in Unternehmen, Behdrden oder Institutionen
sowie die Eintritts- bzw. Austrittsrate von Personen in eine Organisation oder Gruppe
b ist damit eine Kurzform des Begriffs Fluktuationsrate, die die Veranderung pro Zeiteinheit bzw. Abrechnungszeit-
raum misst
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Fuhrungskréfteentwicklung:
»  bereitet systematisch auf Filhrungsverhalten vor
b zielt auf institutioneller Ebene auf eine optimale Entfaltung der personellen Ressourcen, um eine adaquate Gegenleis-
tung fur die aufzuwendenden Personalkosten zu erreichen
» aufindividueller Ebene sollen die Erwartungen und Winsche hinsichtlich personeller Entfaltung beruflichen Werde-
gangs befriedigt werden

»  Malnahmen zur Fuhrungskrafteentwicklung sind Seminare, Workshops, Mentoring und Coaching

Gender-Mainstreaming:
»  bezeichnet den Versuch, die Gleichstellung der Geschlechter auf allen gesellschaftlichen Ebenen durchzusetzen
> Begriff wurde erstmals 1995 auf der 4. Weltfrauenkonferenz in Peking gepragt
»  bekannter wurde Gender-Mainstreaming insbesondere dadurch, dass das Konzept 1997 durch den Amsterdamer
Vertrag zum offiziellen Ziel der EU-Politik gemacht wurde
¥ unterscheidet sich von expliziter Frauenpolitik dadurch, dass beide Geschlechter gleichermalfien in die Konzeptgestal-

tung einbezogen werden sollen

Girls-Day:
b ist ein Aktionstag im Jahr, der speziell Madchen und Frauen fur technische Berufe motivieren soll
»  soll dazu beitragen, den Anteil der weiblichen Beschéftigten in den so genannten Mannerberufen zu erhéhen und

damit den sich abzeichnenden Fachkraftemangel in der Industrie verringern

Group-Wise:
}  betriebsinternes Kommunikationssystem

> ermdglicht die zentrale Verwaltung von E-Mails, Termine, Notizen und Dokumente

Inhouse-Seminar:
» st eine innerbetriebliche und oftmals die kostengunstigste Methode zur Fortbildung der eigenen Beschaftigten bei
dem alle Teilnehmer und Gremien den gleichen Wissensstand erreichen

»  die Seminarinhalte kénnen kompakt und auf betriebsinterne Erfordernisse zugeschnitten werden

luK:
»  Information und Kommunikation (luK) ist ein zusammenfassender Begriff fur die menschlichen Fahigkeiten der Infor-
mationsverarbeitung und Kommunikation
» in technisch mediatisierten Form als Informations- und Kommunikationstechnologien wird das Begriffspaar haufig
auch unter der Abkilrzung IKT verwendet
Kenntnisse:
»  (knowledge) umfassen explizites (schriftlich und symbolisch darstellbares) und implizites (personengebundenes) Wis-
sen
»  kdnnen nach dem Grad der Tatigkeitsgebundenheit unterschieden werden
b tatigkeitsgebundenes Wissen ist durch das Anforderungsprofil einer Stelle bestimmt
»  tatigkeitsungebundenes Wissen ist auf verschiedene Stellen einsetzbar
KLR:
»  Abkilirzung fur Kosten- und Leistungsrechnung
Kompetenz:

}  bezeichnet das Dirfen, das Wollen und das Kénnen einer Person im Hinblick auf die Wahrnehmung einer konkreten
Arbeitsaufgabe
»  dient der Bewaltigung gegenwartiger Probleme und ist als Potenzial Grundlage fur die tatséchliche und messbare

Leistung eines Individuums bzw. einer Organisation
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Konsolidierung (Haushalt):
»  aus dkonomischer Sichtweise bezeichnet man mit der Konsolidierung finanzpolitische MaRnahmen, die auf eine An-
derung der Struktur der 6ffentlichen Ausgaben/Einnahmen gerichtet sind

»  man unterscheidet zwischen einer quantitativen und einer qualitativen Konsolidierung

Kontraktmanagement:
»  verbindliche Absprache zwischen zwei hierarchischen Ebenen flr einen festgelegten Zeitraum Uber die zu erbringen-
den Leistungen und/oder zu erreichenden Wirkungen/Ergebnisse und die hierzu bereitgestellten Ressourcen, iber

Berichtswesen und Controlling sowie Uber das Verfahren bei Abweichungen

b Leistungserfassungssoftware zur Erfassung direkter und indirekter kommunaler (Dienst-) Leistungen
»  neben den eigentlichen produktiven Leistungen werden auch nicht-produktive Arbeitszeitanteile erfasst
b System ist Uber Schnittstellen an die Finanz- und Personalabrechnungssoftware angebunden

»  Datenerfassung erfolgt an jedem beliebigen Arbeitsplatz personenbezogen mittels Internetbrowser

Leistungsbeurteilung:
»  Beurteilung der Leistung von Mitarbeitern in der Vergangenheit, also insbesondere der Ergebnisse und der Art und
Weise, wie sie erreicht worden sind und wie sich der Mitarbeiter gegeniiber Kunden/Birgern, seinen Vorgesetzten,
Kollegen und ggf. Untergebenen verhalten hat
}  ein wichtiges Fuhrungsinstrument, jedoch nur z. T. aussagekraftig fur Férderungsmaf3nahmen: dazu muss die Befa-
higungsbeurteilung ergénzt werden, fur die Besetzung von Fihrungspositionen kommen aufwéndigere Verfahren in

Betracht, die eine bessere Prognose uber die Eignung erlauben

Mentoring:
»  als Personalentwicklungsinstrument, insbesondere in Fihrungskreisen bezeichnete Tétigkeit einer erfahrenen Person
(Mentorin bzw. Mentor), die ihr Wissen und ihre Fahigkeiten an eine noch unerfahrene Person (Mentee) weitergibt,

um diese in ihrer personlichen und beruflichen Entwicklung innerhalb eines Unternehmens zu férdern

Methodenkompetenz:
»  beschreibt die Féhigkeit, Informationen zu beschaffen, zu verarbeiten und im Arbeitsprozess einzusetzen, Handlun-

gen und Handlungsfolgen auszuwerten und Konsequenzen fir zukiinftiges Handeln abzuleiten

Mitarbeiterbefragung: (aus personalwirtschaftlicher Sicht)
» st eine Mdglichkeit, qualitative Daten von den Mitarbeitern eines Unternehmens zu erheben. Es handelt es sich um
ein sensibles personalwirtschaftliches Instrument, welches zu unterschiedlichen Zielsetzungen eingesetzt werden
kann.

Mitarbeiterbefragung: (aus Sicht des betrieblichen Gesundheitsmanagements)
> Befragungen sind ein effektives Instrument, um eine differenzierte Einschatzung sowohl der Arbeit wie auch des ge-
sundheitlichen Befindens aus Sicht der Beschéftigten zu gewinnen
»  bei jeder Mitarbeiterbefragung, ganz besonders aber bei Fragen aus dem Bereich der Gesundheit, ist ein sensibler

Umgang mit den erhobenen Daten fir eine Akzeptanz unerléasslich

Mitarbeitergespréach:
b Allgemein:
® Gesprach des Vorgesetzten mit einem Mitarbeiter in Wahrnehmung seiner Personalfiihrungsaufgabe, insbeson-
dere zur umfassenden Erdrterung der Situation, der weiteren Entwicklung usw.

»  Im Rahmen moderner Personalfiihrungskonzepte:

e  Gesprach mit dieser Funktion, das regelmafig (mindestens einmal im Jahr) zu fiihren ist
e teilweise mit definierten Inhalten, verbunden mit der Besprechung der Erreichung der Ziele friiherer und dem Ab-

schluss neuer Zielvereinbarungen und mit schriftlicher Dokumentation der Durchfiihrung und der Ergebnisse

Organigramm:
»  zusammenfassende Ubersicht iiber Organisation und Aufgabenverteilung in einer Institution, vom Leitungsorgan bis
zur Ebene der Basiseinheiten (Referate), unter graphischer Verdeutlichung der Uber-/Unterordnungsverhaltnisse und

der Dienstwege
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Outsourcing:
»  mit Outsourcing (deutsch Auslagerung) wird in der Okonomie die zeitlich begrenzte Abgabe von Unternehmensauf-
gaben und -strukturen an Drittunternehmen bezeichnet
»  Outsourcing ist somit eine spezielle Form des Fremdbezugs von bisher intern erbrachter Leistung, wobei die Dauer
wie der Gegenstand der Leistung vertraglich fixiert werden

»  dadurch wird Outsourcing von sonstigen Partnerschaften abgegrenzt

Paisy:
»  Personalwirtschafts-, -abrechnungs- und Informationssystem

»  mit diesem System werden z. B. Personaldaten erfasst und Lohn- und Gehaltsabrechnungen durchgefihrt

Personalbdrse:
»  Instrument der Personalwirtschaft zur zielgerichteten Unterbreitung neuer Aufgaben unter Einbeziehung erforderlicher

Fort- und Weiterbildungen

Personalentwicklung:
»  Teilfunktion des Personalmanagements, das die Deckung des Personalbedarfs durch Qualifizierung der vorhande-
nen Mitarbeiter anstrebt, gleichzeitig aber auch wichtige Beitrdge zur Motivation, der Entwicklung der Kultur und zur

Erreichung der sozialen Ziele des Unternehmens/der Behorde leisten kann

Personalkosten:

»  Personalkosten bestehen aus den Kosten fur Gehélter und Lohne, die als Lohnkosten bezeichnet werden, zudem
aus den Kosten flr soziale Aufwendungen sowie aus den Personalnebenkosten, wie zum Beispiel Entgeltfortzahlun-
gen oder FortbildungsmaRnahmen

»  Personalkosten beziehen sich auBerdem immer auf einen Arbeitnehmer und einen bestimmten Zeitraum

»  zu den Personalkosten gehéren Zahlungen von Versicherungsbeitrdgen an Renten-, Kranken-, Arbeitslosen- oder
Unfallkassen

»  diese Kosten werden meist geteilt, wobei nur der Anteil, den der Arbeitgeber zu zahlen hat, den Personalkosten an-
gerechnet wird

» in Dienstleistungsbereichen machen Personalkosten ublicherweise 80 % der Kosten aus

»  haufig sind Personalkosten kurzfristig kaum zu beeinflussen, weshalb Personalkosten bei der Planung von Unter-

nehmen eine wichtige Rolle spielen

Personalmanagement:
»  umfasst alle Bereiche der Personalplanung und -verédnderung auf strategischer, taktischer und operativer Ebene
»  dazu gehoren:
e Personalbedarfsbestimmung
e Personalbestandsanalyse
e Personalbedarfskonzept
e Personalbeschaffung
e  Personalentwicklung
e  Personalfreisetzung
e Personaleinsatz
e Personalkostenmanagement

e Personalfiihrung

Praambel:
»  bezeichnet die meistens feierliche, in gehobener Sprache abgefasste Erklarung am Anfang einer Urkunde

»  dient der Darstellung von Motiv, Absicht und Zweck durch Urheber
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Relaunch:

»  beschreibt_nicht die Neueinfuhrung von innovativen Produkten, sondern das Ersetzen (Substitution) eines bereits be-
stehenden Produktes, das dem veranderten Kundengeschmack (z. B. Design), rechtlichen Anspriichen, regionalspe-
zifischen Besonderheiten u. A. geniigen soll

»  bezogen auf den vorliegenden Bericht, beschreibt der Begriff den neu gestaltenden bzw. modernisierten Internetauf-

tritt der Landeshauptstadt Magdeburg

Sabbatical:
» im neuzeitlichen, Ubertragenen Sinn des aus den USA stammenden Begriffs Sabbatical (auch Sabbatjahr) bezeichnet
es entweder ein Jahr der Teilzeitarbeit oder ein Jahr der Auszeit
»  hier kann sich der Mitarbeiter durch Lohnverzicht und durch den Aufbau von Plusstunden, beispielsweise durch Uber-
stunden, einen Freizeitanspruch aufbauen. Dieser Freizeitanspruch kann dann an einem Stiick genommen werden,
»  wahrend der gesamten Zeit bleibt dabei das Einkommen konstant. Neben dem Sabbatical besteht weiterhin der Ans-

pruch auf bezahlten Urlaub.

Soziale Kompetenz:
»  umfasst die Fahigkeit mit Vorgesetzten, Mitarbeitern, Kollegen, Kunden und Partnern zusammenzuarbeiten, ein gutes

Betriebsklima zu schaffen und zu erhalten

Strategisches Personalmanagement:
» st die personalwirtschaftliche Vorbereitung und Absicherung vorteilhafter Wettbewerbssituationen
> hat als Gegenstand die Planung, Umsetzung und Kontrolle von grundséatzlichen Handlungsmdglichkeiten zum Auf-
bau, zum Erhalt, zur Nutzung oder auch zum Abbau von Personalpotenzialen
Synergieeffekt:
»  Synergie ist das Zusammenwirken von Lebewesen, Stoffen oder Kraften im Sinne von ,sich gegenseitig fordern”
»  auf Synergie-Effekte setzt man z. B. in der Wirtschaft bei der Fusion von mehreren Einzelunternehmen zu einem effi-
zienten Grol3unternehmen oder bei vertraglicher Zusammenarbeit z. B. im Forschungs- und Entwicklungsbereich
»  bei Fusionen treten diese Effekte allerdings in vielen Fallen nicht auf oder es entstehen gar Reibungsverluste, weil die

fusionierten Firmenteile gegeneinander arbeiten

Telearbeit
»  Zusammenfassung von verschiedenen Arbeitsformen, bei denen der Mitarbeiter zumindest einen Teil der Arbeit au-
RBerhalb der Gebaude des Arbeitgeber verrichtet

»  Arbeitsergebnisse werden oftmals tUber digitale Kanéle tbermittelt

»  Unterscheidung zwischen:
e Teleheimarbeit
e Alternierende Telearbeit
e Mobile Telearbeit
e On-Site Telearbeit

e Arbeitin Telecentern

TV6D:
»  alle bisherigen Tarifvertrage im oOffentlichen Dienst wie der BAT, BAT-O, MTArb, MT-Arb-O, BMT-G und BMT-GO
werden zum 01. Oktober 2005 durch einen einheitlichen Tarifvertrag 6ffentlicher Dienst (TVOD) ersetzt
»  einstweilen wird dieser nur fir den Bund und die Kommunen, nicht aber flr die Lander gelten

»  wichtigste Anderung: Das Entgelt wird anhand der jeweiligen Qualifikation (15 Leistungsgruppen) und dem bisherigen

Erfahrungsstand (6 Entwicklungsstufen) ermittelt.
}  die sozialen Bestandteile, also insbes. die Ortszuschlage entfallen

»  fUr bereits Beschéftigte gibt es eine Besitzstandswahrung

¥ Begriff der Betriebswirtschaftslehre
b ist die innerbetriebliche Verteilung von Kosten (sog. Sekundarkosten) anhand sekundarer Kennzahlen oder Schlus-

seln, wie Mitarbeiterzahl, Nutzungsflache etc.
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Workshop:

»

ist eine Veranstaltung, in welcher sich eine kleine Gruppe intensiv, oft auch praktisch, mit einem bestimmten Thema
auseinandersetzt

Lehrgange sind moderiert, allerdings ist der Moderator den anderen Teilnehmern nicht immer fachlich voraus — oft
handelt es sich um einen Erfahrungsaustausch zwischen den Teilnehmern

Zeitmanagement:

4

beschéftigt sich mit Problemen, die eine gewaltige Anzahl von Aufgaben, Terminen etc. mit sich bringen, wenn die zur
Verfigung stehende Zeit begrenzt ist
das Ziel eines erfolgreichen Zeitmanagements ist es, erfolgreich zu sein und gleichzeitig Stress und Druck abzubauen
beschaftigt vorwiegend mit ,Selbstmanagement”. Die Techniken lassen sich grob in die nachfolgenden funf Bereiche
einteilen, wobei Uberschneidungen der Themen méglich sind.

e Ziele

e Ubersicht

&  Prioritaten

e Plan

e Motivation
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