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Vorwort

Vor Ihnen liegt die ,Doppelausgabe” des Berichtes zum Personal- und
Organisationsmanagement.

Hier werden riickblickend die Jahre 2008 und 2009 beleuchtet.
Das Autorenteam hélt dabei den altbewahrten Stil bei. Somit werden

auch in dieser Doppelausgabe dem Leser die unterschiedlichsten Ent-

wicklungen im Bereich des Personal- und Organisationsmanagements

der Landeshauptstadt Magdeburg mit einer gesunden Mischung aus

Holger Platz,

inhaltlich erlauternden Textbausteinen und tbersichtlichen Grafiken Beigeordneter fiir Kommunales,
Umwelt und allgemeine Verwaltung

dargelegt.

In den Schwerpunktthemen, wie dem ,,demografischen Wandel“ oder den verschiedensten Projekten
der Personalentwicklung, berichten wir ausfuhrlicher und detaillierter.

Wie schon beim 2006er-Bericht erhielt das Autorenteam auch fiir den Bericht des Jahres 2007 viele
positive Reaktionen. Besonders hervorzuheben ist, dass diese nicht nur aus den ,eigenen Reihen*
kamen, sondern auch von anderen Kommunen. Es konnte erneut festgestellt werden, dass der Bericht
bei Absolventen der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg, der Hochschule Magdeburg-Stendal
sowie der Hochschule Harz ein reges Interesse hinsichtlich des eigenen Studiums und des Schrei-
bens von Diplomarbeiten weckt.

Noch etwas ist aufgefallen: Bei Recherchearbeiten zum vorliegenden Bericht ist den Autoren nicht
verborgen geblieben, dass Kommunen, die zum ersten Mal einen Personalbericht veroffentlichten,
sich offensichtlich an den Berichten zum Personal- und Organisationsmanagement der Landeshaupt-
stadt Magdeburg orientierten. Das ist keineswegs negativ zu bewerten, sondern sogar gewollt. Nur
wenn Kommunen voneinander lernen, die positiven Dinge fir sich zu nutzen, sind die zukiinftigen und

meist sehr schwierigen Aufgaben zu meistern.

Die diesjahrige Ausgabe des Berichtes wird wiederum als kostenlose Ausgabe verdéffentlicht und wie
gewohnt auch auf der Internetseite der Landeshauptstadt Magdeburg (www.magdeburg.de) zum

Download bereitgestellt und damit einer breiten Ebene zuganglich gemacht. Das geschieht nicht nur
aus der selbst auferlegten Verpflichtung aus unserem Leitbild. Daneben hoffen die Autoren auch mit

dieser Ausgabe auf einen interkommunalen Gedankenaustausch, von dem letztendlich alle profitieren.

Der Schwerpunkt fur alle Kommunen ist unangefochten der ,Demografische Wandel“ und das nicht
nur fur die vergangenen, sondern insbesondere fir die zukUnftigen Jahre.

Die Bevdlkerungszahl sinkt, wahrend das Durchschnittsalter steigt! So einfach lasst sich der Begriff
bei ganz nichterner Betrachtung auf eine Formel bringen. Damit verbunden sind allerdings unzéhlige
Herausforderungen fur Politik, Wissenschaft, Wirtschaft und alle Kommunen, die die gesellschaftliche

Verantwortung fur ihre Burger tragen.
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Laut einer jingst verdffentlichten Studie vom Berliner Institut fir Bevélkerung und Entwicklung ist
Deutschlands Osten das ,demografische Krisengebiet Europas®. Eine starke Uberalterung und eine
UbermaRige Abwanderung junger Menschen sind die belegbaren Griinde, warum das Institut zu einer

solch alarmierenden Aussage kommt.

Auf diese demografische Entwicklung, die sich nicht nur in der Bevdlkerung, sondern auch in der Ver-
waltung sowohl personell als auch strukturell abzeichnet, angemessen zu reagieren, wird deshalb die
vordringliche Aufgabe der nachsten Jahre sein.

Genau an dieser Stelle setzt auch der vorliegende Bericht an, wenn er die Entwicklungen in der Alters-

und Geschlechterstruktur und die Personalfluktuation beleuchtet.

Die zentralen Fragen lauten, wie die erkannten Ziele erreicht und die guten Ideen in die Tat umgesetzt
werden kdnnen, wo dabei die gréRten Hirden und Hindernisse liegen und welche Voraussetzungen
geschaffen werden missen, um die Chancen des demografischen Wandels nicht nur zu erkennen,

sondern auch aktiv zu gestalten.

Neben all den MaBnahmen zur Bewaltigung der demografischen Herausforderung verliert die Landes-
hauptstadt Magdeburg dabei ihre eigentlichen Verpflichtungen nicht aus den Augen. Und das sind nun
mal die Verpflichtungen gegentber ihren Birgerinnen und Birgern und die Befriedigung ihrer gesell-

schaftlichen, kulturellen, wirtschaftlichen und sozialen Bedirfnisse.

Diese in ein harmonisches Gleichgewicht unter Berticksichtigung der nach wie vor angespannten fi-
nanziellen Situation der Landeshauptstadt Magdeburg zu bringen, ist und bleibt die spannende Auf-

gabe in der Zukunft.

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 Biirgern dar.

Die Landeshauptstadt Magdeburg

- Oberbirgermeister und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter -

gibt sich folgendes Leitbild:

Wir bereiten uns gemeinsam auf die aktuellen Herausforderungen vor. Wir lernen und wachsen mit
den Herausforderungen der téaglichen und zukiinftigen Aufgaben, arbeiten dabei selbststandig, ziel-
strebig und kreativ an Losungswegen. Wir wollen den Namen ,Burgerkommune” mit Leben erfillen
und widmen unsere Kraft den Birgerinnen und Birgern und der Landeshauptstadt Magdeburg.

1 Burgernahe Verwaltung

% Wir stellen die Birgerinnen und Birger in den Mittelpunkt unseres Handelns. Birgerinnen und

Birger, Behorden und Wirtschaftsunternehmen sind unsere Partner.

® Wir berlicksichtigen die unterschiedlichsten Lebensverhaltnisse von Frauen, Mannern und Kin-

dern und fordern die Gleichberechtigung.

® Wir setzen uns fir die Integration aller in Magdeburg lebenden Menschen ein und ermdoglichen

ihre Mitwirkung am offentlichen Leben.

®» Wir verpflichten uns, die Birgerinnen und Burger freundlich, zuverldssig und kompetent zu be-
handeln.

= Wir verpflichten uns, alle Anliegen ziigig zu erledigen und dabei Gerechtigkeit gegentber Jeder-
mann zu wahren und beabsichtigte Entscheidungen zu erlautern und nachvollziehbar zu begriin-

den.

®  Wir verpflichten uns zu sorgfaltiger Abwagung zwischen individuellen Interessen und den Interes-

sen der Allgemeinheit.

®» Wir Uberpriifen regelmafig durch Umfragen bei den Birgerinnen und Birgern als unsere Leis-
tungsempfanger, ob die Leistungserbringung den bestehenden Anforderungen gerecht wird.
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2 Wirtschaftliche Verwaltung

% Wir verpflichten uns, die Daseinsvorsorge fur die Wirtschaft zu férdern sowie zur Sicherung und

Entwicklung der Wirtschaft und des Unternehmerstandes der Stadt.

®» Wir wollen partnerschaftlich mit den Birgerinnen und Birgern, den Unternehmen und deren
Kammern und Wirtschaftsverbdnden zusammenarbeiten und sie nach besten Kréaften mit allen ge-
botenen Mdglichkeiten unterstitzen.

3 Kommunikative Verwaltung

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

nen und Birgern eine verstandliche Sprache verwenden.

%  Wir verpflichten uns, die Erreichbarkeit der mit den Anliegen der Birgerinnen und Biirger 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.

4 Effiziente Verwaltung

®  Wir verpflichten uns zum verantwortungsbewussten und sparsamen Umgehen mit Ressourcen bei

gleichzeitiger Optimierung der Qualitat.

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

mit privaten Anbietern und anderen Gemeinden.
=%  Wir werden durch geeignete MafRnahmen ein kostenbewusstes Handeln und Denken férdern.

®» Wir Uberprifen kontinuierlich die Standards bei der Aufgabenerfillung und hinterfragen ihre Not-
wendigkeit. Dabei wird auch kontrolliert, ob die Aufgabenwahrnehmung durch Dritte wirtschaftli-
cher erfolgen konnte.

5 Leistungsféhige Verwaltung

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

ZESSes.

® Wir fordern 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 Fuhrungskultur an.
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1. Verwaltungsreform in der Organisation
1.1 Rahmenkonzept Verwaltungsreform

Die Grundlage fur die Arbeit der Stabsstelle Verwaltungsreform/Strategisches Controlling bildet das
Rahmenkonzept Verwaltungsreform. Dieses Rahmenkonzept wurde durch die Strategiegruppe Ver-
waltungsreform auf ihrer Sitzung im Jahr 2004 beschlossen.

Die Stabsstelle Verwaltungsreform/Strategisches Controlling betreut im Rahmenkonzept eigene Hand-
lungsfelder und nimmt bei Federfihrung anderer Organisationseinheiten das Projektcontrolling wahr.

Einen Uberblick tiber alle Projekte der Stabsstelle zeigt folgende Grafik.

2004 2005 2006 2007 2008 2009

Rahmenkonzept i .

Produktbuch

Qualitatsmanagement

Kontraktmanagement

Langzeitarchivierung

DYNAPRO
(Dynamische Prozessoptimierung)

Abbildung 1 — Projekte der Stabsstelle 1/01

1.1.1 Abgeschlossene Reformprojekte

Der projekthafte Abschluss konnte per 31. Dezember 2008 fir diese vier Handlungsfelder aus dem

Rahmenkonzept festgestellt werden:

<+ Aufbau der Burgerbiros als Frontoffice
#+ Stadtordnungsdienst

#+ Internetplattform

+ Mitarbeiterbefragung

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

handeln implementiert sind und mit diesen Instrumenten gearbeitet wird.
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1.2 Arbeitsstand weiterer Reformprojekte aus dem Rahmenkonzept

An der Implementierung der weiteren Reformprojekte aus dem Rahmenkonzept wird weiterhin gear-
beitet. Den aktuellen Arbeitsstand kdnnen die stéadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Intranet

verfolgen.

A Arbeitsstand der Handlungsfelder

1.2 Entscheidungsunterstiitzung zur Optimierung von Prozessen/Produkten
I1.1 Einfihrung Doppik

11.2 Aufbau produktorientierter Budgets

I1.4 Interne Leistungsverrechnung

IV.4 Flexibilisierung des Haushaltsvollzuges

Diese Handlungsfelder sind mit der Einfiihrung des Neuen Kommunalen Haushaltsrechtes (NKHR)
zum 01. Januar 2010 im Wesentlichen abgeschlossen. Eine formelle Bestatigung des Abschlusses
steht jedoch noch aus.

Auf den Arbeitsstand der Projekte unter eigener Federfiihrung der Stabsstelle wird nachfolgend néher

eingegangen.

1.2.1 Projekt Qualitatsmanagement

Ein Grundsatzkonzept zur Einfihrung eines umfassenden Qualitdtsmanagements in der Landes-
hauptstadt Magdeburg wurde im Jahr 2005 erarbeitet und in der Verwaltungsfuhrung zur Diskussion
gestellt. Nach Abschluss eines Pilotprojektes im Fachdienst ,StralRenverkehrsangelegenheiten* wurde
ein weiteres Projekt zur Einflhrung eines QM-Systems in einem Bereich des Stadtischen Abfallwirt-
schaftsbetriebes (SAB) im Jahr 2007 begonnen und 2008 zum Abschluss gebracht. Im Jahr 2009
wurde mit Unterstiitzung von Studenten der Hochschule Harz, Fachbereich Verwaltungswissenschaf-
ten mit der Erarbeitung eines QM-Systems in zwei weiteren Bereichen des SAB begonnen. Das Pro-

jekt wird fortgefuhrt.

1.2.2 Stand der Einflihrung 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
abschlieBende Entscheidung der Verwaltungsfiihrung zur Thematik steht weiterhin aus.

Erste Erfahrungen im Umgang mit Zielvereinbarungen (Kontrakten) konnten aus dem Projekt

SPE (Stellen- und Personalentwicklung) im Jahr 2006 gewonnen werden. Aufbauend auf diesen Erfah-
rungen begann das Dezernat fir Kommunales, Umwelt und Allgemeine Verwaltung im Jahr 2007
schrittweise mit der Einfihrung von Zielvereinbarungen zwischen dem Beigeordneten und den Amts-/
Fachbereichsleitern. Dieser Prozess hat sich nach Einschatzung aller Beteiligten bewahrt und wird in
den folgenden Jahren fortgefihrt.

Im Rahmen der Aktivitdten zur Einfiihrung des TVAD gewinnt die Arbeit mit Zielvereinbarungen ent-

sprechend § 18 eine grundlegende Bedeutung. In einer Pilotphase wurden und werden mit Mitarbei-
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tern und Mitarbeiterinnen der Stadtverwaltung Zielvereinbarungen abgeschlossen.

Im Dezernat fiir Soziales, Jugend und Gesundheit wurden 2007 mit der Erarbeitung sozialpolitischer
Leitlinien aus dem Verwaltungsleitbild der Landeshauptstadt grundlegende Voraussetzungen fur die
Arbeit mit Zielvereinbarungen geschaffen.

1.3 Reformprojekte unter eigener Federfihrung au3erhalb des Rahmenkonzeptes

1.3.1 Produktbuch der Landeshauptstadt Magdeburg

Das Produktbuch der Landeshaupt-

stadt Magdeburg wurde auf der Produktbuch derLandeshauptstadt Magdeburg
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Abbildung 2 — Produktbuch der LH MD

Bei den Grafiken des Produktbuchs handelt es sich nicht um Organigramme der Aufbaustruktur
der entsprechenden Organisationseinheiten, sondern um die Produktbereiche mit den Produkten und

Leistungen/Kostentragern, wie diese aktuell in der Kostenrechnung der Landeshauptstadt Magdeburg
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enthalten sind. Es ist demnach mdglich, bereits zusammengefihrte Organisationseinheiten als
Produktbereiche in der Kostenrechnung getrennt zu betrachten.

Mit Einfihrung der Doppik und einer doppischen Software soll es dann mdglich sein, die Haushalts-
kennziffern mit den Produkten/Produktbeschreibungen und Kostentragern/Kostentragersteckbriefen
zu hinterlegen. Die Bereitstellung des Produktbuchs erfolgt derzeit elektronisch als PDF-Datei, dies

hat folgende Vorteile:
G das Format ist weitgehend Standard und kann auf jedem Computer betrachtet werden
G die Ansicht kann beliebig vergréRert und somit ,lesbar‘ gemacht werden

G eine Veroffentlichung im Intranet ist maglich.

1.3.2 Projekt ,Langzeitarchivierung“

Das im Jahr 2006 zwischen der Landeshauptstadt Magdeburg, vertreten durch den Beigeordneten flir
Kommunales, Umwelt und Allgemeine Verwaltung, Herrn Holger Platz, und der Universitat Magde-
burg, Lehrstuhl Maschinenbauinformatik, Herrn Prof. Dr.-Ing. Sandor Vajna, im Rahmen der Aktivita-
ten zum Jahr der Wissenschaft gestartete Pilotprojekt zur Entwicklung von methodischen Grundlagen
zur Langzeitarchivierung in der Landeshauptstadt wurde fortgesetzt. Die Ausfiihrung des Projektes

erfolgte durch den Lehrstuhl fur Maschinenbauinformatik der Universitat.

Die im ersten Teilprojekt vereinbarten Problemstellungen, wie Analyse der qualitativen Merkmale aus
den Produkt- und Leistungsbeschreibungen und die Untersuchung der aufbau- und ablauforganisato-
rischen Prozesse hinsichtlich qualitativer Kenngré3en und deren Abbildung in der gegenwartigen Ar-
chivordnung, kamen 2007 zum Abschluss. In einem zweiten Teilprojekt wurde seit 2008 auf der Grund-
lage einer entwickelten Kriterienliste die Vorauswahl und Bewertung geeigneter (Archivierungs-) Sys-
teme aus verschiedenen Branchen und Anwendungsgebieten durchgefiihrt. Einen Schwerpunkt bildete
dabei die Erstellung eines Anforderungsprofils, das die Prozesse, Daten- und Informationsflisse,
rechtlichen und IT-Rahmenbedingungen sowie Anforderungen an das Archivierungssystem und Einfih-
rungskonzept beinhaltet. Basierend auf der Auswertung der ausgefullten Anforderungsprofile sowie
der daraufhin durchgefihrten Gesprache mit den Systemanbietern erfolgte die Wirtschaftlichkeitsbe-
wertung Ende 2009. Ziel ist es, umsetzungsfahige Empfehlungen zu einer zukunftstrachtigen und
leistungsfahigen Langzeitarchivierungsstruktur anbieten zu kdnnen. Daher wird mit der kritischen Be-

wertung und Praktikabilitdtspriifung die Fortsetzung dieses Projektes erforderlich.

1.4 Projekte unter Federfiihrung anderer Organisationseinheiten
1.4.1 Erarbeitung sozialpolitischer Leitlinien im Dezernat V

Der Stadtrat hat in seiner Sitzung vom 19. Dezember 2006 ein Leitbild fur die Verwaltung beschlos-
sen. Gegenstand des Projektes ist es, ausgehend von den im Leitbild festgeschriebenen abstrakten
Zielen der Verwaltung, konkrete operationale Leitlinien fur die Organisationseinheiten des Dezernates
zu entwickeln beziehungsweise die bereits in postulierten Zielstellungen des Dezernates auf der Basis
des Leitbildes fortzuschreiben. Diese Leitlinien dienen als Arbeitsgrundlage fir die Definition konkreter

Zielstellungen der Amter des Dezernates und fiir die Einfiihrung eines Kontraktmanagements.
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1.4.2 FErarbeitung von Grundlagen zur Einfuhrung eines QM-Systems im Sozialamt

Die Stabsstelle ,Verwaltungsreform/Strategisches Controlling* arbeitete im Berichtszeitraum an der
Erarbeitung von Grundlagen zur Einflhrung eines QM-Systems im Sozialamt mit. Bedingt durch den
Wechsel des QM-Beauftragten des Sozialamtes in eine andere Organisationseinheit zu Beginn des
Jahres 2009 und der notwendigen Neubesetzung der Stelle Ende 2009 wird das Projekt erst im Jahr
2010 weiter verfolgt.

1.4.3 Geschaftsfihrung in der Strategiegruppe und der Arbeitsgruppe Verwaltungsreform

Im Berichtszeitraum wurden eine Sitzung der Strategiegruppe Verwaltungsreform und sechs Sitzungen
der Arbeitsgruppe Verwaltungsreform geschaftsfiihrend betreut. Mit den vorbereitenden Arbeiten zum
neuen strategischen Projekt ,Verwaltung 2015/2020“ Ende 2008 beschloss die Strategiegruppe Ver-
waltungsreform, ihre Tatigkeit einzustellen. Die strategischen Reformprojekte werden ab 2009 im
Rahmen der Arbeit der neu geschaffenen ,Lenkungsgruppe” behandelt. Die Lenkungsgruppe hat im
Berichtszeitraum einmal getagt. Das Team Verwaltungsreform/Strategisches Controlling hat in dieser
Lenkungsgruppe die Geschaftsfuhrung.

Ahnliches gilt fir die Arbeit der ,Arbeitsgruppe Verwaltungsreform“. Mit der Beschlussfassung zum
strategischen Projekt ,Verwaltung 2015/2020“ durch den Oberbiirgermeister in 2009 geht die Arbeit
der ,Arbeitsgruppe Verwaltungsreform“ in die Tatigkeit der ,AG Innovationsmanagement” ein. Die AG
Innovationsmanagement tagte im Berichtszeitraum zwei Mal.

Im Rahmen des strategischen Projektes ,Verwaltung 2015/2020" wurden durch das Team 1/01 die
Ausschreibungen fur die externen Organisationsuntersuchungen im Fachbereich 01 und im Dezernat
VI einschlieB3lich der Vergaben federfiihrend durchgefuhrt. Die externe Organisationsuntersuchung im
Fachbereich 01 wurde durch das Team I/01 im Rahmen der Projektorganisation federfiihrend beglei-
tet.

2. Informations- und Kommunikationsplanung

Der Bereich luK-Planung koordiniert die inneren und &uf3eren Aktivitdten der Landeshauptstadt Mag-

deburg fur den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien. Ziel ist es, die Einzelakti-
vitaten von Amtern, Fachbereichen und Eigenbetrieben im Rahmen der Informations- und Kommuni-

kationsstrategie auszurichten und die dazu erforderlichen Dienstleistungen zu koordinieren.

Zu den Aktivitaten, die 2008 und 2009 in diesem Bereich bearbeitet wurden, gehdren unter anderem

+ die Federfiihrung des IuK-Beirates,

die Erarbeitung einer neuen luK-Strategie,

die strategische Begleitung des Kommunalen Rauminformationssystems,

der Ausbau und Betrieb des stadteigenen Kommunikations- und Datennetzes,
die Mitarbeit in Projektgruppen, insbesondere in der Arbeitsgruppe Doppik,

+ + + +

die Schaffung und Bereitstellung einer integrierten Datenbasis,

+ die Weiterfiihrung von interkommunalen Zusammenarbeiten.

Die Arbeit an der Umsetzung der in 2004 beschlossenen Informationsstrategie wurde in den Jahren

2008 und 2009 kontinuierlich fortgesetzt und abgeschlossen. Erschwerend wirkte dagegen die in 2007
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erarbeitete HaushaltskonsolidierungsmafRnahme 110 (DS0417/07), die eine Absenkung des Budgets
der IuK bei gleichbleibender Leistungserbringung vorschrieb. Trotz aller Widrigkeiten wurde mit gréRe-
ren Anstrengungen an der Umsetzung der gesteckten Ziele intensiv gearbeitet. Im Folgenden wird

speziell auf die Projekte der Jahre 2008 und 2009 eingegangen.

2.1 Dokumentenmanagementsysteme (DMS)

Hauptziel des DMS ist es, eine effektive und kostensparende Ablage, Verwaltung und Archivierung

von Dokumenten durchzufiihren. Au3erdem bildet dieses System die Grundlage der Umsetzung der
EU-Dienstleistungsrichtlinie. Einzelne Losungen der sogenannten ,Digitalen Akte®, als Teil des DMS,
finden bereits im Bereich Finanzservice (Steuerakte), in der KFZ-Zulassungsstelle, der Fiihrerschein-
stelle und im Bereich des Blrgerservices Anwendung.

Zur Schaffung einer durchgéngigen Losung wurden die digitale Gewerbeakte und die digitale Rechtsak-
te als Pilot bis zum Ende des Jahres 2008 erfolgreich eingefiihrt. Die Zielstellung des Pilotprojektes

war die Sammlung von Informationen sowie die Erstellung eines Leitfadens, der den Amtern und
Fachbereichen bei der Einfihrung des Dokumentenmanagementsystems behilflich ist. Fokussiert wird

nun die Einfihrung des Dokumentenmanagementsystems in weiteren Bereichen der Stadtverwaltung.

2.2 Beteiligung am Projekt der Einfihrung der Doppik

Unter Federfuhrung des Fachbereiches 02 wurden im Laufe des Jahres abschliel3end die technischen
Voraussetzungen zur Einfihrung eines neuen Finanz- und Haushaltsabrechnungssystems geschaf-
fen, um ab 01.01.2010 nach doppischen Gesichtspunkten gemafi der Gemeindeordnung des Landes
Sachsen-Anhalt zu arbeiten. Dies hatte auch zur Folge, dass ein Grof3teil der Arbeitsplatzcomputer fir
die neue Software mit Unterstiitzung des Fachbereiches 01 aufgeristet bzw. erneuert werden musste.

Die neue Abrechnungssoftware basiert auf einer Client Server Architektur, was zur Folge hat, dass der
bislang verwendete ,GroRrechner* nach einer gewissen Ubergangszeit nicht mehr benétigt wird und
sich dadurch ein positiver Haushaltskonsolidierungseffekt ergibt.

2.3 Uberleitung der Personalabrechnung Paisy

Da die Personalabrechnung ebenfalls auf dem Grof3rechner angesiedelt war, ist die ,Migration“ der
Personalabrechnungssoftware unumganglich gewesen. In Zusammenarbeit mit dem Fachdienst 01.1
und der KID wurde Ende 2008 das System ebenfalls auf eine Clientserverdatenbank umgestellt.
Seitdem wird die Personalabrechnung erfolgreich mit PaisyAdvanced durchgefihrt.

2.4  Uberleitung OpenProsoz

Um neue Anforderungen durch gesellschaftliche Veranderungen, wie z. B. die steigende Zahl von
Klienten, zu meistern, wurde OpenProsoz zum Ende des Jahres 2008 eingefuhrt. Das neue clientser-
verbasierende Sozialsystem ist die fachliche Komplettlésung fur den Blrgerservice Soziales und setzt
neue Mal3stabe in der Entwicklung von Standardsoftware fur die 6ffentliche Verwaltung. Nun wird eine
moderne anwenderfreundliche und effektive Softwareldsung eingesetzt, welche ein umfangreiches

Leistungsspektrum beinhaltet.
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2.5 Mitarbeiterportal

Mit der Einflihrung der Intrexx-Portalplattform im Jahr 2006 sollen sukzessiv die internen Verwal-
tungsablaufe gestrafft und auf elektronischem Weg abgebildet werden. Neben der Inventarisierung
der luK-Technik und der Koordinierung der Sitzungsraume im alten Rathaus sind bereits vorab erste
Teilprojekte realisiert worden.

Nun wurde zum Ende des Jahres 2008 die Programmierung der Inventarisierung der Biromoébel mit
dem Ziel der Vereinfachung der internen Ablaufe abgeschlossen. Dadurch sind alle notwendigen ar-
beitsplatzdetaillierten Informationen auf einen Klick erhaltlich. Dartiber hinaus gibt es die Mdglichkeit,
mit Hilfe der Recherche- und Exportfunktion statistische Daten zu erstellen und weiterzuverarbeiten.
AuRRerdem soll mit einer Poolfunktion die Verteilung von nicht mehr notwendigen Mdbelstiicken er-
leichtert werden. Fur das Jahr 2009 hiel es, die Mdbel des FB 01 als Pilot zu erfassen und die Funkti-
onen der Teilanwendung zu testen, so dass im kommenden Jahr die digitale Inventarisierung der Mo-
bel fiir die gesamte Verwaltung erméglicht werden kann. Parallel dazu wurde die interne workflowba-
sierte Beschaffung von Birotechnik eingefuihrt. Dabei bestellen die verantwortlichen Mitarbeiter mit
Hilfe eines digitalen Warenkorbes Arbeitsmaterialien beim FB 01. Dort wird nun die Anforderungsliste
in einen Auftrag umgewandelt und beim Lieferanten per Mail bestellt. Im Ergebnis wird der gesamte

Vorgang vom Mitarbeiter in den Amtern bis hin zum Lieferanten digital abgebildet.

2.6 Projekt - Vereinheitlichung Hard- und Software / Beschaffung

Zur Versorgung der Amter und Fachbereiche mit leistungsfahiger Rechentechnik wurden wiederum
jeweils im Jahr 2008 und 2009 durch den Fachbereich 01 koordinierte Sammelbestellungen der luK-
Technik organisiert. Dabei arbeitete der Fachbereich mit den luK-Verantwortlichen der Amter zusam-
men, weil diese die Detailanforderungen der einzelnen Verfahren und ihre Entwicklung im Amtsbe-
reich genauer spezifizieren kdnnen. Unterstitzt wurde der FB 01 dabei auch durch die KID hinsichtlich
Ausschreibung und Bestellung. Ziel war und ist es weiterhin, einen festgelegten Standard flachende-
ckend zur Stabilitat der luK-Gesamtstruktur der Stadtverwaltung durchzusetzen. Insbesondere wurde
in den vergangenen zwei Jahren die Beschaffung durch die Einfilhrung des neuen Finanzsystems
beeinflusst.

2.7 Ausbau des Verwaltungsnetzes

Die Verwaltung verfligt Uber ein sehr komplex strukturiertes System an Informations- und Kommunika-
tionstechnik. Grundlage hierfiir ist das Verwaltungsnetz, das eine umfassende Kommunikation und
eine effektive rechnergestutzte Arbeit gewahrleistet. In den Jahren 2008 und 2009 wurden folgende

MaRnahmen realisiert

+ B.-Brecht-StraRRe 16, Anschluss des Sozialzentrums V,

Anschluss der neuen Feuerwache ,Nord“, Peter-Paul-Stral3e,

Ruckbau der Feuerwache ,Mitte",

Anschluss des Kinderjugendnotdienstes und Kappung Maybachstralie,

Abschluss der Baumafinahme ,Klinkebriicke®, Benediktinerstralle,

+ + + +

Umverlegung Leiziger Stral3e.
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3. Organisationsmanagement
3.1 Strukturelle Veranderungen 2008 und 2009 (Organigramm)

Ausgehend vom Organigramm der Landeshauptstadt Magdeburg aus dem Vorgangerbericht (2007)
werden im Folgenden die strukturellen Veranderungen dargestellt.

Diese Veranderungen rihren in erster Linie aus dem Wechsel an der Spitze des Dezernates VI -
Stadtentwicklung, Bau und Verkehr - und der personalhoheitlichen Gewalt des Oberbirgermeisters

selbst.

Im Juli 2009 wurde der Fachbereich 62 umbenannt. Aus dem ,Fachbereich fir Geodienste und Bau-
koordinierung* wurde das ,Vermessungsamt und Baurecht®.

Dies geschah nicht nur aus der bestehenden Organisations- und Personalhoheit des Beigeordneten.
Vielmehr versprach man sich dadurch eine bessere Akzeptanz au3erhalb der Landeshauptstadt Mag-

deburg und eine gréRere Identifikation der Birger mit den Aufgaben dieser Behérde.

Allerdings ist die Umbenennung der Struktureinheit ,VI1/01 - Stabstelle Bg VI“in ,VI/01 - Team Control-
ling Dezernat VI“ und die Schaffung einer zweiten Stabstelle, ,VI/02 - Team Entwicklungsmal3nahmen*
ausschlief3lich auf die Organisations- und Personalhoheit des neuen Beigeordneten des Dezernates

zurlickzufiihren.

Eine Veranderung in struktureller Hinsicht, die man auf den ersten Blick nicht wahrnimmt, ist eine Um-

gliederung im Bereich des Oberburgermeisters.

Zur Optimierung der direkt dem Oberbirgermeister unterstellten Struktureinheiten wurden das Amt 13
aufgeldst und die Aufgaben mit entsprechendem Personal direkt an das Biro des Oberbiirgermeisters
angegliedert. Dadurch entfielen Schnittstellen und Aufgabentberschneidungen beider Bereiche. Ins-

besondere die Bereiche der Presse- und Offentlichkeitsarbeit und des Sitzungsmanagements, welche

ehemals dem Amt 13 zugeordnet waren, profitieren von dieser Strukturvereinfachung.

Neben allen organisatorischen Anderungen gab es in den Jahren 2008 und 2009 auf Positionen auch
personelle Anderungen. In den meisten Fallen sind diese durch das altersbedingte Ausscheiden der
Amtsvorganger begrindet.

So leiten im Rechnungsprifungsamt (Amt 14), im Amt fir Gleichstellungsfragen (Amt 16), im Perso-
nal- und Organisationsservice (Fachbereich 01), im Sozial- und Wohnungsamt (Amt 50) und im bereits
angesprochenen Vermessungsamt (Fachbereich 62) neue Amts- bzw. Fachbereichsleiter/-innen die

Geschicke der ihnen anvertrauten Struktureinheiten.

Alle strukturellen Anderungen wurden, der besseren Ubersicht halber, im nebenstehenden

Organigramm gelb unterlegt.
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Abbildung 3 - Organigramm der Landeshauptstadt Magdeburg mit Stand vom Januar 2010
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3.2 Flihrungskrafte

Der Vergleich der Anzahl der Fiihrungskréafte sollte die strukturellen Veranderungen sichtbar machen.
Wie jedoch die nachfolgende Grafik zeigt, sind im Hinblick auf die Fihrungskréfte in den letzten drei

Jahren die Zahlen nahezu gleich geblieben.
Der Wegfall der Amtsleiterstelle des ehemaligen Amtes 13 ist aber erkennbar.

Dennoch: Im Vergleich zum Jahr 1999, welches in der Grafik exemplarisch mit angefiihrt wurde, hat
sich die Zahl der Fuhrungskréafte fast halbiert. Es ist aber davon auszugehen, dass die jetzige Anzahl
an FUhrungskréaften auch in den nachsten Jahren Bestand haben wird, da keine grundlegenden struk-
turellen Veranderungen erwartet werden. Naturlich ist diese Aussage auch vom jeweiligen politischen
Willen abhéngig.

Anzahl der Filhrungskrafte im Vergleich
{ohne OB, Bg's, Stabs-, Referats-, Projekt-und Gruppenleiterstellen)

M Amts- bzw. Fachbereichsleiter
® Abteilungs- bzw. Fachdienstleiter

M Sachgebiets- bzw. Teamleiter

e el
|

Jan 1999 Dez 2005 Jan 2007 Jan 2008 Dez 2009

Abbildung 4 - Fuhrungskraftevergleich

Die Grenzen der Optimierung hinsichtlich der Anzahl der Fiihrungskréfte scheinen also erreicht.

Aus der Perspektive des Gleichstellungsgedankens jedoch bietet sich bei Betrachtung der Fiihrungs-
krafte nach Dienstverhaltnis und Geschlecht auf den ersten Blick ein gewisser Nachholbedarf. Gerade
wenn man in diesem Zusammenhang bedenkt, dass das Verhaltnis der bei der Landeshauptstadt

Magdeburg beschaftigten Mitarbeiter 3:1 zugunsten der Frauen ausfallt (s. a. 3.3.1. Personalbestand).

Auf der Ebene der Fachbereichs- und Amtsleiter sind deutlich mehr M&nner in der Fihrungsverant-
wortung als Frauen. Gerade einmal 27 % der verbeamteten und 20 % der tariflich beschéaftigten Fuh-

rungskréfte dieser Ebene sind Frauen.
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Betrachtet man nur die verbeamteten Fiihrungskréfte der nachsten Ebene (Fachdienst- und Abtei-
lungsleiter), sinkt dieser Prozentsatz gar auf 11 %. Dieser relativiert sich aber, wenn man die Fiihrungs-
krafte dieser Hierarchieebene der Berufsfeuerwehr abzieht, da dieser Berufszweig tiberwiegend von
Ménnern frequentiert wird. Das allgemeine Vorurteil, dass nur Jungen den Traumberuf des ,Feuer-
wehrmannes* ergreifen, kann eine interne Bewerberstatistik belegen. So sind etwa nur 3 % der Bewer-
ber fur eine Laufbahn im feuerwehrtechnischen Dienst weiblich. Auch die Bewerberinnen missen sich
den gesetzlich gegebenen Einstellungsregularien unterziehen. Bis zum Jahr 2009 konnte keine Be-

werberin den psychischen und physischen Einstellungsnormen entsprechen.

Fuhrungskréfte der Landeshauptstadt Magdeburg 2009
{nach Dienstverhaltnis und Geschlecht)

¥ Frauen
M Manner

ﬁ-i ﬁ.n’ﬁ-

Beamte Tariflich Beamte Tariflich Beamte Tariflich
Beschiftigte Beschiftigte Beschiftigte
Fachbereichsleiter/Amtsleiter Fachdienstleiter/Abteilungsleiter Team- und Sachgebietsleiter

Abbildung 5 — Fihrungskréfte nach DVH und Geschlecht

Auf der Ebene der tariflich beschéftigten Team- und Sachgebietsleiter Gbersteigt aber die Zahl der in
Fuhrungstatigkeiten gebundenen Frauen die Zahl der Manner um das Doppelte. Hier schlagt sich

auch das eingangs erwéahnte ,Krafteverhaltnis“ der beschaftigten Frauen und Manner nieder.
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3.3 Stellenentwicklung

Die Stellenanzahl der Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg konnte in der letzten Dekade
deutlich gesenkt werden. Die prozentuale Einsparung im Berichtsjahr 2009 betrégt, legt man das Jahr
1999 zugrunde, 45,6%.

Die Kontrakte zur Strategie zur Stellen- und Personalentwicklung (SPE), auf deren Grundlagen in den
Jahren 2006 und 2007 ein enormer Beitrag zur Stelleneinsparung und somit auch zur Haushaltskon-

solidierung geleistet werden konnte, sind im Jahr 2009 ausgelaufen.

l Stellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg ab 1999

i Theater {(mit Puppentheater)
M Saisonkrifte, Personalvertretung, Azubis, Praktikanten, VVolontare, pwh / ATZ, Leerstellen

6000 M Nettoanzahl - Kernverwaltung (OB, Dez. 1 - VI)

3000

Abbildung 6 — Stellenentwicklung ab 1999

Eine Verringerung der Stellenanteile in den Jahren 2008 und 2009 ist kaum spurbar. Dies ist in erster
Linie den kaum merkbaren strukturellen Anderungen geschuldet und im Hinblick auf die Aufgabener-
fullung der Landeshauptstadt Magdeburg muss auch festgestellt werden, dass eine weitere massive
Einsparung an Stellen in den néchsten Jahren nicht zu erwarten ist.

Des Weiteren ist hier anzumerken, dass die Ubertragung von Aufgaben des Landes auf die Kommu-
nen (z.B. durch die Funktionalreformgesetze des Landes Sachsen-Anhalt) einen nicht geringen Stel-
lenaufwuchs zur Folge hatte. Allein durch die Inkraftsetzung des Zweiten Funktionalreformgesetzes
des Landes Sachsen-Anhalt kam es in der Landeshauptstadt Magdeburg zu einem Stellenaufwuchs

von 12 Stellen.

Stellen, die durch Altersteilzeit oder durch das Ausscheiden aus Altersgriinden (Rente/Pension) frei

werden, werden i. d. R. wiederbesetzt und kaum mit dem so genannten ,kw-Vermerk" versehen.

Die Gruindungen der Eigenbetriebe ,Magdeburger Stadtgartenbetrieb” (MSB), ,Friedhofs- und Bestat-
tungsbetrieb” (FBM) - welche 2004 zum Eigenbetrieb ,Stadtgarten und Friedhéfe Magdeburg (SFM)
zusammengefihrt wurden - und des Eigenbetriebes ,Zoo Magdeburg” in den Jahren 1999 und 2000
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bedeuteten seinerzeit einen grof3en Einschnitt in das Stellengefiige der Kernverwaltung der Landes-

hauptstadt Magdeburg.

Diese ,Einsparkerbe“ ist in der nachfolgenden Grafik, in der die Stellenzahlen der einzelnen Dezernate

der Landeshauptstadt Magdeburg seit 1999 dargestellt sind, deutlich erkennbar.

Stellenentwicklung der Dezernate
{ohne Saisonkrifte, Azubi, Praktikanten, Volontire, pwiV, ATZ, Leerstellen und Stellenreserve)

u OB
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H Dez. ll
M Dez.
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d
1332,79 21,00 GE7Es ]
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946,41 L340

898,48 - i
—
685,58 680,08
_J— S —
G — “w— Te0s
1.580,97  1.582,17  1.550,55 e i . il Rl
1.498,28 . | l-".l“ 9,4 20,bu 15,00 §
387,848 326, 315,08 321,68
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525,79 515,0375 510,54 552,49 550,19
605,50 577,50 568,50 571,25 3
h f 2 : 498,63 5 442,28 398,47 387,45 386,83 376,47 369,18

Plan
2010

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 7 — Stellenentwicklung der Dezernate ab 1999

Im Zeitraum von 2004 bis 2006 wurde durch die Uberleitung der Erzieher aus stadtischen Einrichtun-

gen in freie Tragerschaften eine weitere Reduzierung der Stellenanzahl erzielt (Dezernat V).

Im Jahr 2007 erfolgte die bisher letzte grol3e Stellenreduzierung in Form der Grindung der Eigenbe-
triebe ,Kommunales Gebdudemanagement", ,Theater Magdeburg” und ,Puppentheater‘(OB-Bereich

und Dezernat IV).

Natirlich kann zum heutigen Zeitpunkt noch nicht eingeschatzt werden, wie sich die politischen und
wirtschaftlichen Verhaltnisse der Landeshauptstadt Magdeburg entwickeln. Die dort jeweils definierten
Interessenlagen kdnnen unter Umstanden auch in zukiinftigen Jahren massive Stelleneinsparungen,

z. B. durch Aus- und Umgliederung bestimmter Struktureinheiten, zur Folge haben.
Ganz entscheidend fur diese sensible Thematik durfte aber die tarifliche Entwicklung sein.

Unabhéngig davon, welchen Abschluss die jeweiligen Tarifparteien finden, sollten kiinftige Einspar-
mafRnahmen keine betriebsbedingten Kindigungen zum Inhalt haben. Ausgliederungen, differenzierte
Teilzeitarbeit, Vorruhestandsregelungen, Gewahrung von unbezahltem Urlaub sowie Regelungen zu
adaquaten Abfindungszahlungen bei freiwilligem Ausscheiden, sind nur ein Bruchteil der dazu mogli-

chen Alternativen.
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4. Personalmanagement

4.1 Personalbestande
4.1.1 Personalbestand nach Dienstverhaltnis

Der Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg ist gekennzeichnet durch Beschéaftigungsver-
haltnisse auf unterschiedlichen rechtlichen Grundlagen. So ist der Personalbestand in tariflich Be-
schéaftigte und Beamte zu trennen.

Bei einer vergleichenden Betrachtung des Personalbestandes mit der zuvor dargestellten Stellenent-
wicklung der Landeshauptstadt Magdeburg ist grundsétzlich festzustellen, dass sich die Zahl der Be-
schaftigten analog und proportional zur Stellenanzahl zeigt.

Wie der Grafik zu entnehmen ist, wurden im Jahr 2009 genau 12 Beamte weniger beschaftigt als in
den beiden vorangegangen Jahren. Die Anzahl der tariflich Beschaftigten fluktuiert dagegen in einem
weitaus héheren Mal3e.

Je nachdem, wie viele Beschaftigte aus Altersgriinden ausscheiden, bei ATZ-Vereinbarung die Ruhe-
phase beginnt und im Gegenzug auch ausgebildetes Personal gehalten/ibernommen oder neues
Personal eingestellt wurde, wird die Anzahl der tariflich Beschéaftigten in der Landeshauptstadt Mag-
deburg in diesem MaRe schwanken.

Diese Prognose kann unter Hinzuziehung der Ausfiihrungen aus dem Bereich der Stellenentwicklung
durchaus getroffen werden.

Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg nach Dienstverhdltnissen ab 1999

2009 ———————————————| 2105 @ H Gesamt

ﬁ  tariflich Beschaftigte
2067

2008 i Beamte

— 2705

2007
2000 e — ——d] 7 @
2005 0

2004
2003
2002
2001
2000
1999

Abbildung 8 — Personalbestand nach DVH ab 1999
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4.1.2 Personalbestand nach Geschlecht

Im Jahr 2007 erfolgte eine Fortschreibung des Frauenférderplanes fir die Jahre 2008 bis 2010.

Der Frauenforderplan ist fester Bestandteil des Personalentwicklungskonzeptes der Landehauptstadt
Magdeburg. Durch die Auswertung der dort verankerten statistischen Angaben werden Unterschiede
im Vergleich der Anteile von Frauen und Mannern bei Bewerbung, Einstellung, beruflichem Aufstieg
und Fortbildung in den einzelnen Bereichen aufgezeigt und begriindet. Das Vorhandensein dieser
Statistiken bildet die Grundlage fir die Identifikation von personalplanerischen Themenfeldern und
Bereichen. Das bedeutet, dass geschlechtsspezifische Statistiken Gender-Mainstreaming erst ermog-

lichen.

Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg
{ohne Eigenbetriebe)

M Frauen

H Manner

0 —
1627 —
1510

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 9 — Personalbestand nach Geschlecht ab 1999

Bei der angespannten Personal- und Haushaltssituation der Landeshauptstadt Magdeburg und dem
enormen Sparzwang in der Offentlichen Verwaltung sind Einschnitte in der Personalausstattung un-
vermeidlich. Daher ist es ganz besonders wichtig, die vorhandenen Personalressourcen optimal zu
nutzen. Frauenforderung im offentlichen Dienst ist damit nicht nur demokratisches Gebot.

In Zeiten von Ressourcenknappheit kann es sich keine Verwaltung leisten, das Potenzial von fast zwei
Dritteln ihrer Beschaftigten nicht optimal zu férdern und weiterzuentwickeln. Im weiteren Verlauf des
Berichtes wird nahezu in allen Bereichen auch eine Betrachtung nach genderorientierten Gesichts-

punkten erfolgen. Im Punkt ,3.2 Fihrungskrafte* klang dies bereits an.

In der obigen Grafik ist fur das Jahr 2009 festzustellen, dass sich die Anzahl der beschaftigten Frauen
im Vergleich zum Jahr 2008 verringert hat und somit auf dem niedrigsten Stand seit Erhebung dieser

Daten ist, obwohl die Gesamtbeschaftigtenzahl leicht gestiegen ist.
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4.2  Altersstruktur und deren Folgen
4.2.1 Personalaltersstruktur der Landeshauptstadt Magdeburg

Anhand des nachfolgenden Altersbaumes wird die Altersstruktur der Mitarbeiter/innen der Landes-
hauptstadt Magdeburg dargestellt.

'Altersbaum der Landeshauptstadt Magdeburg 2009|
(Stand: MNovember 2005) |
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Abbildung 10 — Altersbaum (Stand Nov. 2009)
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Der Altersdurchschnitt liegt aktuell bei 46,17 Jahren. Darin enthalten ist das Personal der Kernverwal-
tung inklusive der Auszubildenden, der Beschaftigten in Anschlusstatigkeit sowie der Mitarbeiter/innen

in der Altersteilzeit-Ruhephase.

Ein gesunder Altersdurchschnitt bei einer angenommen Arbeitsfahigkeit vom 18. bis zum 65./67. Le-
bensjahr sollte sich um die 42 Jahre bewegen.

Die Ursache des erhdhten Altersdurchschnitts der Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg
ist in den Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf die Personalstruktur und in den Bestre-

bungen, den Haushalt zu konsolidieren, zu suchen.

4.2.2 Der Fachkrafteverlust infolge der demografischen Entwicklung

Betrachtet man die Zahl der 55- bis 65-Jahrigen wird deutlich, dass in den folgenden 10 Jahren ein
grofRer Anteil der Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg nicht mehr zur Verfigung stehen
wird. Bis zum Jahr 2020 werden ca. 480 Stellen durch den Eintritt der Stelleninhaberin oder des Stel-

leninhabers in das Renten- bzw. Pensionsalter frei.

Ungeachtet dessen ist die Landeshauptstadt Magdeburg zur Sicherung der Aufgabenerfiillung ver-
pflichtet. Das dazu bendtigte Personal ist in der entsprechenden Anzahl und Qualifikation sowie zum
richtigen Zeitpunkt bereitzuhalten. Um dies zu gewahrleisten ist zu ermitteln, ob und wie der altersbe-

dingt abgehende Personalanteil ersetzt werden kann oder muss.

So war zunachst zu untersuchen, wie sich der Anteil der ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter aus qualitativer Sicht zusammensetzt.
Daher wurde der abgehende Personalanteil zum einen

% nach Dienstart

Fachrichtungen Kurzbezeichnungen

4 3

Allgemeiner Verwaltungsdienst

N 4

Technischer Verwaltungsdienst

?

Sozial- u. Erziehungsdienst

@

sonstiger Verwaltungsdienst
(z.B. Arzte, wiss. MA-Museum o. a. Spezialisten)

3

Feuerwehrtechnischer Dienst

m e« WV ¢« M o - « P

Abbildung 11 — Qualifikationsstufe (Fachrichtung)
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und zum anderen

% nach Qualifikationsstufen

Tariflich Beschiftigte Qualifikationsstufen

b4 3 L 4
einfacher Dienst ohne Berufsaushildung
_ Al-Ad _ EG1-EG4 L Qi
L 3 4
mittlerer Dienst Berufsaushildung
A5 - A9S _ EG5-EG9 _ L2
3 3 3
gehobener Dienst Fachhochschulabschluss
A9 (g.D.) - A13S EG9-EG12 Qs
3 3 3
hdherer Dienst Hochschulabschluss/Universitat ‘
. A13(h.D)-Al6 . EG12-EG15 | G

Abbildung 12 — Qualifikationsstufe (Vergutung)
gegliedert und nicht nur stadtibergreifend, wie in der nachfolgenden Abbildung, sondern auch dezer-

nats-/fachbereichs-/amtsweise dargestellt.

Fachkrafteverlust durch Renten- und Pensionseintritt und ATZ
{nach Dienstart und Qualifikationsstufe bis 2020)
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Abbildung 13 — Fachkrafteverlust bis 2020 (1)

Diese dezernats- und amts-/fachbereichsbezogenen Daten wurden an alle Beigeordneten, Amtslei-
ter/innen und Fachbereichsleiter/innen Ubergeben. Die Verwaltungsspitze, die Fihrungskrafte sowie
der Personal- und Organisationsservice sind daher tber die Entwicklung der Personalstruktur ihrer

Bereiche und stadtweit fur die kommenden Jahre umfassend informiert.
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Aus dieser Analyse kann man ableiten, welche Qualifikationsstufen und Fachrichtungen mittel- und
langfristig ein Defizit verzeichnen.

Anhand der nachfolgenden Abbildungen 14 und 15 wird ersichtlich, dass davon in erster Linie die
Qualifikationsstufen 2 bzw. 3 und der allgemeine Verwaltungsdienst betroffen sind. Die Q-Stufe 2 re-
prasentiert den mittleren Dienst bzw. die Berufsschulausbildung, die Q-Stufe 3 den gehobenen Dienst
bzw. die Fachhochschulausbildung.

Fachkrafteverlust bis 2020
_—kulminierte Darstellung nach Qualifikationsstufen-

L
¥

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 14 — Fachkrafteverlust bis 2020 (2)

Fachkrafteverlust bis 2020

-kulminierte Darstellung nach Fachrichtung- 311
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Abbildung 15 - Fachkréafteverlust bis 2020 (3)

Parallel zu diesen Darstellungen muss eine mittel- und langfristige Aufgabenprognose erfolgen, um zu
verifizieren, wie hoch der Personalbedarf ist bzw. ob ein vollstandiger ,Ersatz* des ausscheidenden

Personalanteils erforderlich ist.

Eine Aufgabenprognose wird immer unsicherer, je langer der zu betrachtende Zeitraum wird. Eine

Ursache dafur ist, dass die Auswirkungen der demografischen Entwicklung nicht nur die Bevolke-
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rungszahl und —zusammensetzung, sondern auch die kommunalen Aufgaben weiter beeinflussen und
verandern. Hinzu kommen nicht planbare Aufgabenverschiebungen innerhalb der Ebenen der Exeku-

tive (Bund, Land, Kommune).

In Anbetracht der bereits splrbaren Knappheit an gut ausgebildeten Nachwuchskraften und der Ver-
lagerung des Schwergewichts der Belegschaft auf Altere riickt nicht nur die Personalgewinnung, son-
dern auch die Erhaltung der Leistungsfahigkeit aller Mitarbeiter/innen in den Mittelpunkt.

Dies werden die Schwerpunkte der Arbeitssicherheit, des Betrieblichen Gesundheitsmanagements

und der Personalentwicklung der kommenden Jahre sein.

4.2.3 ATZin der Landeshauptstadt Magdeburg

Die Regelungen der Altersteilzeit (ATZ) wurden erstmalig in der Tarifrunde des Jahres 1998 abge-
schlossen. Die wichtigsten Ziele, die dabei zu einem Abschluss gefiihrt haben, sind wie folgt zusam-

menzufassen:

B Attraktive Regelungen fiir einen gleitenden Ausstieg aus dem Arbeitsleben
B Sschaffung freier Stellen durch Verkiirzung der Lebensarbeitszeit

B Ubernahme von Auszubildenden auf die durch Altersteilzeit frei gewordenen Stellen

Die Altersteilzeit ist somit ein , Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis®, das den gleitenden Ubergang in die
gesetzliche Altersrente oder Pension vorsieht. Hierbei ist in Teilzeit- und Blockmodell zu unterschei-

den.

Das Modell der Teilzeit-ATZ ist den Teilzeitverhaltnissen nachgebildet, welche auch schon vor dem
Inkrafttreten des Tarifvertrages zur ATZ gangige Praxis waren. Hierbei sind den Gestaltungsmaoglich-
keiten fast keine Grenzen gesetzt. Von einer Verkirzung der taglichen Beschéaftigungszeit tiber eine
Reduzierung der wochentlichen Arbeitstage bis hin zu langeren Freizeitphasen, die sich mit Arbeits-

phasen abwechseln, ist fast alles meglich.

Beim Block-Modell hingegen hat der Beschaftigte in eine Art ,Vorleistung” zu gehen. Der Beschéftigte,
der beispielsweise fir 5 Jahre eine ATZ in Anspruch nehmen will, leistet in den ersten 2 %2 Jahren, der
sogenannten ,Arbeitsphase”, seine Arbeitszeit im bisherigen Umfang und wird anschlieRend in den

nachsten 2 ¥2 Jahren, der sogenannten ,Freistellungs- oder Ruhephase®, komplett von seiner Arbeits-

pflicht befreit.

Aus der erstmals in Ganze erstellten Ubersicht zu allen bisher in der Landeshauptstadt Magdeburg
geschlossenen ATZ-Vereinbarungen (Abbildung 16) zeigt sich, dass gerade einmal 2,5 % der Be-
schaftigten, die eine ATZ-Vereinbarung seit 1999 mit der Landeshauptstadt Magdeburg geschlossen
haben, das Teilzeit-Modell wahlten.

Mit Stand vom Februar 2010 sind von insgesamt 859 geschlossen Vertragen bereits tiber 500 ausge-

laufen und die Beschéftigten in die Pension oder Altersrente tibergegangen.

Bei der Betrachtung der verbliebenen, noch laufenden Vertrage fallt insbesondere auf, dass einer

Wiederbesetzung der Stellen in ca. 30 % der Félle eine Wiederbesetzungssperre entgegensteht.
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Bei 15 dieser Stellen wurde ein ,kw-Vermerk", also ein Wegfallvermerk, im Stellenplan eingetragen.

Diese Stellen entfallen mit Ablauf der ATZ-Vereinbarung des Beschéftigten.

Seit 1999
Stand vom Februar 2010 859 ATZ-
Vertrige
838 Vertrage 21 Vertrage
Blockmodell Teilzeitmodell
1x Beamter 20x Tarifbesch.
50 788
Bear:te lTarifbe:ch Ende 2011 alle Ruhestand
12x 38x noch 484x 304x
Ruhestand o. laufende Ruhestand o. laufende
ausgeschieden Vertrage ausgeschieden Vertrige
15xin 113xin
Freizeitphase Freizeitphas
7 stell it 77 Stellen zur 101 stellen mit
14stellen zur W?gsg:' sofortigen Wieder-
sofortigen besetzungs- Wiederbesetzun, besetzungs-

Wiederbesetzung

sperre sperre

13 Stellen mit
kw-\ermerk

2 Stellen mit
kw-\ermerk

Abbildung 16 — ATZ - Vertrage seit 1999

In der nachfolgenden Grafik sind die noch laufenden Vertradge von ATZ-Vereinbarungen expliziert
dargestellt. Dazu ist Folgendes anzumerken:

138 Beschéftigte befinden sich bereits in der Freizeit- bzw. Ruhephase ihrer ATZ-Vereinbarung. Ein
Ausblick auf die kommenden Jahre zeigt aber bereits zu diesem Zeitpunkt, dass bis zum Jahr 2014
ihnen noch Uber 200 Beschéftigte folgen werden.

Dies bedeutet wiederum eine zusatzliche Herausforderung hinsichtlich der Aufgabenerfullung und
Birgernahe der Landeshauptstadt Magdeburg.

|Aktuelle ATZ-Vereinbarungen mit Ende der aktiven Phase (Arbeitsphase}l
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Abbildung 17 — Aktuelle ATZ - Vereinbarungen
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4.2.4 Statistischer Uberblick zum Verhé&ltnis von Voll- und Teilzeit

Der Ministerpréasident von Sachsen-Anhalt, Wolfgang Béhmer, hat erst im November 2009 verlauten
lassen, dass durch flexiblere Arbeitszeiten und Teilzeitregelungen die Familienfreundlichkeit des Lan-
des deutlich gesteigert werden kann. Er forderte im gleichen Zusammenhang, zuséatzliche Anreize fur
Familien unterstitzende Arbeitsbedingungen zu schaffen. Dazu gehdrten unter anderem eben auch
flexiblere Arbeitszeiten, Teilzeitregelungen und Serviceangebote bei der Kinderbetreuung.

Die regelmafige wochentliche Arbeitszeit eines Vollzeitbeschéftigten der Landeshauptstadt Magde-
burg betragt 40 Stunden. Dabei gilt fir den feuerwehrtechnischen Dienst innerhalb der Landeshaupt-
stadt Magdeburg, dass eine Vollzeitbeschaftigung bei 54 geleisteten Wochenstunden vorliegt. Dies ist
in entsprechenden Bereitschafts- und Schichtdienstplanen begriindet.

Von Teilzeitbeschaftigung spricht man hingegen, wenn ein Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin regel-
mafdig kirzer arbeitet als ein vergleichbarer Vollzeitbeschéaftigter. Die Landeshauptstadt Magdeburg
bietet hier eine Vielzahl von Teilzeitmodellen an. Von den gebréauchlichsten Formen, dem 38-Stunden-
bzw. 36-Stunden-Modell bis hin zur geringflgig beschéftigten Teilzeit von 4,9 Wochenstunden, gibt es
ein breit genutztes Spektrum an Einzelvereinbarungen.

Verhdltnis von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten
{ohne geringfugig Beschaftigte und Saisonkrifte)
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Manner ‘ Frauen Manner Frauen
Beamte Tariflich Beschaftigte

Abbildung 18 — Verhaltnis von Voll- und Teilzeitbeschéftigung
Vorteile solcher Regelungen gibt es viele. Zum einen bleibt fiir den Arbeitnehmer gentigend Zeit fur
andere Beschaftigungen (etwa Kinderbetreuung, Hobbys; Ehrenamt usw.). Zum anderen kénnen aus
gesundheitlichen Griinden nicht mehr voll belastbare Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in den Arbeits-
verhéltnissen verbleiben.
Auch der Arbeitgeber profitiert von Teilzeitregelungen. So kann er beispielweise erwarten, dass durch

die zusatzlich gewonnenen Erholungsphasen der Beschéftigte bei Belastung einen geringeren Leis-
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tungsabfall zeigt, als der Vollzeitbeschaftigte. Stellenabbau kann durch zeitweilige Teilzeitregelungen
vermieden werden.

In der Landeshauptstadt Magdeburg ist das Verhaltnis von Voll- und Teilzeitbeschéaftigten nahezu
ausgeglichen.

| Verhaltnis Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte -gesamtl

| M Vollzeitheschaftigte ™ Teilzeitbeschaftigte

Abbildung 19 - Voll- und Teilzeitbeschéftigung (1)

Bricht man diese Statistik allerdings nach Dienstverhéaltnissen und Geschlechtern auf, wird deutlich,
dass der ,klassische" Teilzeitbeschéftigte tariflich gebunden und weiblich ist. Die nachfolgenden Grafi-
ken verdeutlichen dies eindrucksvoll.

| nur Beamtel | nur Tariflich Beschﬁftigtel
®Vollzeithe schiftigte lTeiIzeitbesmaftigtel |""0”“itbe5"‘5{”@“'Te”mtb“d‘gﬂig‘*

(oo

Abbildung 20 - Voll- und Teilzeitbeschaftigung (2) Abbildung 21 - Voll- und Teilzeitbeschaftigung (3)

| nur Mﬁnnerl | nur Frauenl

W ollzeitheschiftigte W Teilzeithe schaftigte I | W Vollzeitheschiftigte M Teilzeithe schaftigte I

Abbildung 22 - Voll- und Teilzeitbeschéftigung (4) Abbildung 23 - Voll- und Teilzeitbeschéftigung (5)
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Da in diesen Grafiken jeweils nur der entsprechende Personenkreis ausgewertet wurde, wird das Ar-
gument, dass die Landeshauptstadt Magdeburg nur Giberwiegend tariflich gebundene Frauen beschaf-

tige und deshalb auch deren Teilzeitanteil am héchsten sein misse, entkraftet.

Die Grinde liegen aber in dem noch etwas antiquierten Verstandnis, Teilzeit sei nur etwas fur Frauen.
Aus Gendersicht ist Teilzeitarbeit deshalb im Zusammenhang mit der Emanzipation der Frau umstrit-
ten, da sie zwar Muttern kleiner Kinder erlaubt, wieder im Beruf Ful3 zu fassen, aber andererseits das

klassische Rollenverhalten und die Geringschétzung von ,Frauenarbeitsplatzen zementiert wird.

Fur Manner gilt die Lésung "Teilzeit" immer noch als ungewohnlich. Dabei haben Manner die gleichen
Rechte und Moglichkeiten, mit Teilzeitarbeit die Belastung, die sich aus der doppelten Verantwortung
fur Familie und Job ergibt, zu stemmen. Trotzdem bedeutet Teilzeit vor allem flir M&nner oft ein Aben-
teuer, das am Anfang ziemlich viel Nerven kosten kann. Vor allem dann, wenn man seine Entschei-
dung standig verteidigen muss.

In diesem Bereich bedarf es also explizierter Aufklarung, um alteingesessene Vorurteile abzubauen.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2008/2009




4.3 Ausschreibungen, Bewerbungen, Einstellungen, Austritte
4.3.1 Ausschreibungen

Aufgrund der ltickenlosen Erfassung samtlicher diesen Bereich tangierenden Daten durch die verant-
wortlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist es hier moglich, einen Zeitraum von 17 Jahren zu be-
trachten. Dabei ist grob festzustellen, dass sich die Gesamtzahl an Ausschreibungen seit 2003 nur
geringflgig verandert. In einer feineren Betrachtungsweise stellt man zudem fest, dass sich gerade
externe Ausschreibungen ab dem Jahr 2006 auf einem gleichbleibend hoéheren Level bewegen als in
den Jahren davor. Dies ist nattrlich ein Indiz auf die gestiegene Anzahl der Altersaustritte von Fach-
kraften, die sich aufgrund ihrer Spezialisierung eben nicht durch ein internes Ausschreibungsverfahren
abdecken lassen. Vor dem Hintergrund des Kapitels 4.2 ist sicherlich in den nachsten Jahren ein noch

deutlicherer Anstieg an externen Stellenausschreibungen zu erwarten.

|Vergleich von internen und externen Ausschreibungen seit 1993]

—a— externe Ausschreibungen

—a3— interne Ausschreibungen

1893 1994 1985 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 24 — interne und externe Ausschreibungen ab 1993

Ist die Anzahl der externen und internen Stellenausschreibungen im Jahr 2008 im Vergleich zu 2007

noch um gut %3 angestiegen, sinkt diese Zahl im Jahr 2009 wieder leicht.

Hatte die geringe Anzahl an Stellenausschreibungen im Jahr 2007 noch den positiven Effekt der Sen-
kung der Ausschreibungskosten, kann speziell im Jahr 2008 nicht mehr die Rede davon sein. Die im
Bericht des Jahres 2007 getroffene Prognose, dass die Ausschreibungskosten im Jahr 2008 aufgrund
der bevorstehenden Ausschreibungen von Beigeordnetenstellen erneut steigen werden, ist eingetre-

ten. Das Ausmal} allerdings hatte niemand vorherzusagen gewagt.

Die Kosten fur externe Ausschreibungen explodierten formlich im Jahr 2008 auf ein Rekordhoch von
knapp 86.000 €uro. Das sind immerhin ca. 35.000 €uro mehr als der bisherige Rekordstand aus dem
Jahr 2006 und sogar Uber 70.000 €uro Gber dem Stand des Vorjahres 2007.

Natirlich muss diese iber 500%ige Steigerung der Ausschreibungskosten erklarbar sein. Dies gelingt
durch die in der Prognose des Jahres 2007 bereits angesprochene Neubesetzung der Beigeordneten-

stellen.
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Ausschreibungskostenin € seit 1993

(Eurowerte vor 2002 wurden entsprechend umgerechnet)

85.995,00€

50.869,02 €
45.896,63 € 5

53.859,00€ .

34.099,08€
20.890,12 €

1893 1994 1985 1996 1997 1998 1899 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

19.837,81€

15.073,78 € W,
. ‘ )

13.500,66 €

Abbildung 25 — Ausschreibungskosten ab 1993
Stellen fur Beigeordnete werden grundsatzlich tberregional ausgeschrieben. Dazu ist es notwendig,
entsprechende Anzeigen in bundesweit erscheinenden Tageszeitungen, Zeitschriften und Fachjourna-
len zu schalten. Aufgrund der gewinnorientierten Ausrichtung dieser Medien sind Anzeigen dieser Art
zuweilen recht kostenintensiv. Die vielzitierte Finanzkrise der letzten Jahre hat sicherlich auch noch
zu einer Preissteigerung auf diesem Sektor gefuhrt.
Hinzu kam die ungewohnlich hohe Zahl an Ausschreibungen fir Beigeordnete. Im Jahr 2008 wurden
gleich drei Beigeordnete (Dezernat |, Dezernat Il und Dezernat 1V) ausgeschrieben.
Zudem wurde 2009 im Eigenbetrieb ,Theater Magdeburg“ die Stelle der Generalintendantin neu be-

setzt. Die Ausschreibung hierfir lief ebenfalls bereits im Jahr 2008.

4.3.2 Bewerbungen

Bei der Betrachtung der Bewerberzahlen unterscheidet die Landeshauptstadt Magdeburg grundsatz-
lich drei Arten von Bewerbungen.

Zum einen ist die Anzahl der intern eingegangen Bewerbungen parallel mit der Anzahl der intern aus-
geschriebenen Stellen zu sehen. Diese Entwicklung wird bereits seit einigen Jahren beobachtet und
ist wohl in ihren Ursachen als ,normal“ zu bewerten.

Zum anderen steht die externe Bewerbung als feste Grofie fur die Resonanz der dazugehérigen ex-
ternen Ausschreibung. Bewerbungen von Personen aul3erhalb der Landeshauptstadt Magdeburg sind
in den Jahren 2008 und 2009 wieder leicht ansteigend.

Im Jahr 2008 ist dies durch die steigende Zahl der Ausschreibungen erklarbar. Warum aber die Be-
werbungszahl im Jahr 2009 noch einmal anstieg, obwohl die Anzahl der externen Ausschreibungen
geringer war, kann nur vermutet werden. Ein Aspekt ist dabei sicherlich die Attraktivitat der ausge-

schriebenen Stellen, gepaart mit einem nicht all zu groRen spezialisierten Umfang.
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| Vergleichvon Bewerbungseingangen seit 1993

——
externe Bewerbung
—3=» interne Bewerbung
—a— Initiativhewerbung

1893 1994 1995 1996 1997 1998 1899 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 26 — Bewerbungseingange ab 1993

Ebenfalls ist zu beobachten, dass auch die dritte Bewerbungsart, die Initiativbewerbung — also Bewer-
bungen ohne den speziellen Anlass einer Ausschreibung -, einen ahnlichen Kurvenverlauf zeigt, wie
die externen Bewerbungen. Initiativbewerbungen missen immer als ein Indikator fir die allgemeine
Stimmung auf den Arbeitsmarkt einer Region im Zusammenhang mit der Attraktivitét des Arbeitgebers
(also der Landeshauptstadt Magdeburg) gesehen werden. Steigt die Zahl der Initiativbewerbungen also
an, kdnnte dies darauf hinweisen, dass sich die Lage auf dem regionalen Arbeitsmarkt verschlechtert
und die Attraktivitat des Arbeitgebers steigt. Sinkt die Zahl der Initiativbewerbungen, sinkt auch die
Attraktivitat des Arbeitgebers oder der Arbeitsmarkt erfahrt einen Aufschwung.

Das nachfolgende Bild soll die gemachten Aussagen untermauern. Die Gegenuberstellung aller Aus-
schreibungen und aller Bewerbungen im Direktvergleich zeigt noch einmal deutlich, dass gerade im
Jahr 2009 die Bewerbungen in Génze zugenommen haben, obwohl weniger Ausschreibungen zu

verzeichnen waren.

|Direktvergleich von Ausschreibungen und Bewerbungenl

M Bewerbungen (gesamt)

@ M Ausschreibungen {gesamt)

o '
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Abbildung 27 — Vergleich Ausschreibung und Bewerbungen ab 1993
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4.3.3 Austritte und Einstellungen 2008-2009

Jeder Austritt birgt fir die Landeshauptstadt Magdeburg Risiken. Wissensverlust, negative Auswirkun-
gen auf die Betriebskultur, verspétete oder unzureichende Ubergabe der Dienstgeschéfte sind nur die
Spitze dessen, was bei einem Austritt — dabei spielt der Grund eine untergeordnete Rolle — alles
»schiefgehen” kann. Es soll auch schon vorgekommen sein, dass Arbeitgeber erst viel zu spéat festge-
stellt haben, dass Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter "spurlos" verschwunden sind, das heil3t, ohne die
in jahrelanger Arbeit aufgebauten Beziehungsnetze und ausgearbeiteten Methoden und Arbeitspro-
zesse ausreichend dokumentiert zu haben.

Die Praxis, sofort nach Bekanntwerden eines bevorstehenden Weggangs ein Abschlussgesprach zu
fuhren, bei dem unter anderem solche Informationen weitergegeben werden, ist noch viel zu wenig
entwickelt.

Die Landeshauptstadt Magdeburg hat das Problem einer starken Austrittswelle aus Altersgriinden
frihzeitig erkannt. Diese ,Termine“ sind somit planbar! Im Jahr 2009 hat jedes Dezernat und damit
auch jedes Amt eine Ubersicht mit den freiwerdenden Stellen bis zum Jahr 2020 innerhalb ihrer Struk-
tureinheiten erhalten. Diese Ubersicht weist zudem wichtige Informationen aus, die fir eine Wiederbe-
setzung notwendig sind.

Fur die Jahre 2008 und 2009 ist festzustellen, dass Altersrente, Pensionierung oder der Ruhestand
nach einer ATZ-Regelung die erwartungsgemaf haufigste Ursache flir eine Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses war. Das wird in einem etwas starkeren Mal3e auch fur die kommenden Jahre erwartet.
Zweithaufigste Ursache ist der Austritt durch die Befristung des Arbeitsverhaltnisses. Das betrifft in

erster Linie Saisonkrafte und Elternzeitvertretungen.

Austritte und Beendigungen von Dienst- und Arbeitsverhaltnissen 2008-2009]

ZV AV befr. Ende durch AG m

Wechsel im 6ff. Dienst g-ﬁ
Erwerbsunfahigkeit
Altersrente/ Pensionierung/
Beendigung durch Tod

Beendigung durch AN
Beendigung durch AG

-—

Auflésungsvertrag 15

sonst. Grinde W

i Beamte
M Tariflich Beschaftigt

Abbildung 28 — Austritte 2008/2009
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Auch die Neubesetzung einer Stelle ist ein mit gewissen Risiken verbundenes Unterfangen und ein
Abschlussgesprach mit einem austretenden Stelleninhaber oder einer austretenden Stelleninhaberin

wird zu einer Gberaus wichtigen Informationsquelle.

Neben den Risiken, die durchaus vorhanden, aber bei klaren Regelungen und weitsichtiger Planung
beherrschbar sind, birgt die Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter natirlich auch immer

ein gewisses Chancenpotenzial.

Einstellungen, Umsetzungen, Begrindung von Arbeits- und Dienstverhaltnissen
2008-2009

L = = I S S S i —

Interne Ausschreibung 17

M Beamte Manner
— W Beamte Frauen
Krankenvertretung |3 M Tariflich Beschéftigte Manner

M Tariflich Beschiftigte Frauen

T

Anschlussheschaftigung - |

Externe Ausschreibung [l 72 10 29

Abbildung 29 — Einstellungen 2008/2009

Leider ist in der obigen Ubersicht die Saule am groRten, die eine Einstellung ,ohne Angaben von

Grinden* ausweist.

Da dieses Modul des in der Landeshauptstadt Magdeburg genutzten Personalprogrammes noch
relativ neu ist, wird diese Erfassungsmaoglichkeit bei den verantwortlichen Personalsachbearbeitern
nur sporadisch genutzt und in den meisten Féllen einer Neueinstellung auf eine Eintragung des Ein-

stellungsgrundes verzichtet.

Aus Sicht der Autoren muss dies zwingend verbessert werden, damit zukinftige Trends besser, ge-

nauer und statistisch auswertbar werden.
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Eine direkte Gegeniberstellung der Begriindung und Beendigung von Dienst- und Arbeitsverhaltnis-

sen im Berichtszeitraum zeigt einen nahezu parallelen Kurvenverlauf.

Dennoch muss auch in den Jahren 2008 und 2009 festgestellt werden, dass mehr Arbeitsverhaltnisse

beendet als begrindet wurden.

Gegeniberstellung von Begriindungen und
Beendigungen von Dienst- und Arbeitsverhdltnissen seit 2000

—a#—Einstellungen

826

—— Austritte

380

213

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 30 — Einstellungen und Austritte ab 2000

Gemessen an den Vorjahren ist es sicherlich etwas beruhigend, dass sich das Verhéltnis von Einstel-

lungen und Austritten so angenahert hat.

Dennoch: Ruft man sich in Erinnerung, welche Entwicklung im Kapitel 4.2 hinsichtlich des Verlustes
von Fachkraften in den nachsten Jahren auf die Landeshauptstadt Magdeburg zukommt, muss sich
dieses Verhéltnis, will man den Anforderungen der Aufgabenerfiillung und dem Dienst am Birger

gerecht werden, weiter angleichen — wenn nicht sogar umkehren.

Naturlich stehen dabei die Haushaltskonsolidierung und damit auch die Handlungssicherheit der Lan-

deshauptstadt Magdeburg bei allen Uberlegungen im Fokus der Verantwortlichen.

Will man aber auf Dauer einen Beitrag zur Bewdltigung des demografischen Wandels leisten, so kénn-
te die Schaffung von stabilen Einstellungskorridoren ein erster Ansatzpunkt sein. Auf eine einfache

Formel gebracht muss dies mindestens hei3en: Einstellungen = Austritte!
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4.4 Personalbdrse und Sozialstellen

In der Landeshauptstadt Magdeburg wurde die Personalbdrse im Jahr 1997 als Instrument der Perso-
nalwirtschaft eingerichtet. Die Aufgaben- und gleichzeitige Stellenreduzierung fuhrten nicht zwangs-
laufig zur Beendigung der Beschaftigtenverhéltnisse und so wurde eine Mdoglichkeit geschaffen, den
betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern neue Aufgaben stellenbegriindet anzubieten.

Die zeitweilige Aufnahme der betroffenen Beschaftigten in die Personalbdrse dient auch dazu, um
durch Anpassungsfortbildung die Beschatftigten auf ihre neue Aufgabe arbeitshegleitend vorzuberei-
ten. Schwierig gestaltete sich allerdings eine adaquate Losungsfindung, wenn altere Mitarbeiter oder
Mitarbeiterinnen mit gesundheitlichen Einschrankungen von den Konsolidierungsmafinahmen betrof-

fen waren.

Die nachfolgende Grafik stellt die Entwicklung der Personalbdrse der letzten Jahre dar. Dabei ist der
rote Kurvenverlauf als jeweilige Ausgangslage zu betrachten, aus deren Anzahl heraus versucht wur-
de, Beschéftigte auf freie und adaquate Stellen zu vermitteln. Die griinen und blauen Balken stellen
die Anzahl an Beschéftigten dar, fur die entweder eine erfolgreiche Vermittlung realisiert werden konn-

te oder die aufgrund des Erreichens der Altersgrenze ausgeschieden sind.

| Entwicklung der Personalbdrse ab 1997]

= YV ermittlung auf freie Stellen

’ bed Busgeschieden
—— Yermittlungsauftrag Folgejahr (Anzahl Beschaftigte)

Abbildung 31 — Entwicklung Personalbdrse ab 1997
Im Stellenplan des Jahres 2009 wurden erstmalig, parallel zur Personalbérse, vierzehn so genannte
Sozialstellen eingerichtet. Zehn dieser Stellen waren zum Zeitpunkt der Berichterstellung besetzt.
Diese Stellen verfolgen ausschliellich das Ziel, Mitarbeiter mit gesundheitlichen Einschrénkungen
dauerhaft auf einer Stelle anzusiedeln. Dies war aufgrund der zeitweisen Zuordnung in der Personal-
bdrse nicht moglich, da dort die Mitarbeiter theoretisch immer wieder anderen Stellen zugeordnet wer-
den konnten und regelrecht als ,Springer“ fungierten. Das war flir die Betroffenen nicht dauerhaft zu-
mutbar.
Die Landeshauptstadt Magdeburg kommt hier im besonderen Maf3e ihrer sozialen Verantwortung
nach, indem sie Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen trotz ihres Handicaps eine dauer-

hafte Beschaftigung und somit auch personliche Planungssicherheit bietet.
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45 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der ARGE

ARGE (fUr Arbeitsgemeinschaft) oder auch Jobcenter bezeichnet die regionale Einrichtung, in der die
Mitarbeiter der Bundesagentur fir Arbeit mit kommunalen Mitarbeitern zusammengelegt sind, um die
Integration in Arbeit und das Arbeitslosengeld Il nach dem Zweiten Buch Sozialgesetzbuch (SGB Il) zu
gewabhrleisten.

Diese Zusammenlegung wurde von der damaligen Hartz-Kommission vorgeschlagen und von der
Bundesregierung im Rahmen des Hartz-Konzepts im Vierten Gesetz fir moderne Dienstleistungen am
Arbeitsmarkt umgesetzt.

Die meisten Beschaftigten in den Jobcentern der ARGEn sind formal entweder Beschéftigte der Agen-

tur fur Arbeit oder einer Kommune, die zur dortigen Arbeit abgeordnet wurden.

Auch ein Teil des Personals der Landeshautstadt Magdeburg wird in der ARGE beschéftigt. Die nach-
stehende Abbildung zeigt den Umfang des dorthin abgeordneten Personals. Der aktuelle Anteil der
stadtischen Beschaftigten am Personalbestand der ARGE betrug im Jahr 2009 genau 86. Davon wa-
ren 14 Manner und 72 Frauen, wovon wiederum 2 verbeamtet waren und natirlich auch noch sind.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der ARGE zum 31.12.2009]

—
M Beamte i Tariflich Beschaftigte

i
—

Manner Frauen

Abbildung 32 — Beschaftigte in ARGE

Das Bundesverfassungsgericht hat die Gesamtkonstruktion der ARGEn wegen der fehlenden Klarung
der letztlichen sachlichen Zustandigkeit - Bund oder Kommune - fiir verfassungswidrig erklart. Eine
Neuregelung muss bis Ende 2010 erfolgen.

Ein weiterer Streitpunkt zwischen den Tragern der Jobcenter in Form einer Arbeitsgemeinschaft ist die
Aufteilung der Verwaltungskosten zwischen der Kommune und der Agentur fir Arbeit. Der Bund er-
wartete eine kommunale Beteiligung von mindestens 12,6%.

Bereits im Jahr 2007 wurden im Bundesgebiet vereinzelt Arbeitsgemeinschaften gekiindigt, weil die
jeweilige kommunale Seite nicht mehr bereit oder nicht mehr in der Lage war, sich in diesem Umfang
zu beteiligen. Dies fuihrt in den Ausfiihrungen des Kapitels 6 zu einer weiteren brisanten Thematik —

den Personalkosten.
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4.6 Projekte der Personalentwicklung
4.6.1 Personalentwicklung fur Fihrungskrafte

In Auswertung der Projekte zur individuellen Personalentwicklung fur Fiihrungskraftenachwuchs und
Mentoring im Jahr 2007 wurde entschieden, den weiteren Fokus zunachst auf die Flihrungskrafteent-
wicklung zu lenken. Somit riickten die ca. 270 Fihrungskrafte in den Mittelpunkt der weiteren Bemu-
hungen stetiger Kompetenzerweiterungen, welche sich am gemeinsam mit Fihrungskraften der mittle-
ren Leitungsebenen erarbeiteten Anforderungsprofil fur Fuhrungskréafte orientiert. Das allgemeine

Anforderungsprofil definiert Schlisselkompetenzen in den Auspragungsformen:

® + weniger ausgepragt
# ++ ausgepragt
® +++ sehr ausgepragt

Kompetenzen Auspragungsform
2]
¥
+ +

Vorbildhaftes Verhalten

¥ ¥
Belastbarkeit o A

g g
Initiativ- und Innovationsbereitschaft o A

¥ ¥
Entscheidungs- und Verantwortungshereitschaft Sroar

¥ ¥
Kommunikationsfahigkeit O arar

¥ ¥
Empathie {Einfiihlungsvermogen) Sroar

* *
Kompromissfahigkeit Sroar

¥ ¥
Frustrationstoleranz o A

¥ ¥
Konfliktfahigkeit und Selbstreflektion Sroar

¥ ¥

Integrationsfahigkeit oroar

¥ ¥
Durchsetzungsfahigkeit Sroar

¥ ¥
Delegationsfahigkeit Sroar

Steuerungs- und Handlungskompetenz oroar
¥ ¥
Strategiekompetenz oroar
¥ ¥
Projektmanagementkenntnisse Sroar

Abbildung 33 — Kompetenzen Fihrungskrafte
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Wie dem Kapitel 3.2 zu entnehmen ist, verfiigt die Landeshauptstadt Magdeburg mit Stand vom De-
zember 2009 Uber 260 Fihrungskrafte. Rechnet man hier die Anzahl der Stabs-, Referats-, Projekt-

und Gruppenleiterstellen hinzu, steigt diese Zahl auf etwa 270 Fiuhrungskrafte.

Anzahl der Filhrungskréfte im Vergleich 2008 und 2009
{chne OB, Bg's, Stabs-, Referats-, Projeki-und Gruppenleiterstellen)

17

E @ Amts- bzw. Fachbereichsleiter
M Abteilungs- bzw. Fachdienstleiter
M Sachgebiets- bzw. Teamleiter

Jan 2008 Dez 2009

Abbildung 34 — Fuhrungskraftevergleich 2008 - 2009
Die stadtische Fuhrungskrafteentwicklung basiert auf zwei Séulen, die unterschiedliche Filhrungsebe-
nen betrifft. Zum einen zielt das Fihrungskraftecoaching auf die Ebene der Fachbereichs-, Amts-,
Fachdienst- und Abteilungsleiter/-innen ab. Die zweite S&ule bezieht sich insbesondere auf die Lei-
tungsebene der Sachgebiets- und Teamleitungen. Eine andere Zuordnung bzw. Mischform wurde

jedoch nicht ausgeschlossen.

Saule |

Fachbereichs- und Amtsleiter/-innen und Fachdienst- und Abteilungsleiter/-innen

In mehreren Gesprachen wurde in Zusammenarbeit mit einem externen Partner eine Fihrungskréfte-
coachingkonzeption erstellt, die in Anlehnung an das Anforderungsprofil fur Fiihrungskréfte die bishe-
rigen Leitungserfahrungen von Fuhrungskraften berticksichtigt. Hierbei handelt es sich um eine auf die
Bedirfnisse der Landeshauptstadt Magdeburg zugeschnittene Konzeption, die neben Grundbegriffen
und Herangehensweise zur Personalentwicklung fir Fihrungskréafte die vorgesehenen Module neben

ihren Inhalten beschreibt.

Die Coachings gliederten sich in 5 Module, fir welche insgesamt 7,5 Trainingstage vorgesehen wa-
ren. Nach erfolgreicher Durchfiihrung eines ersten Fihrungskraftecoachings und entsprechender
Feedbacks der teilnehmenden stadtischen Leitungskrafte im Jahr 2008 wurde dieses Programm im
Folgejahr fortgefuhrt. Es ist vorgesehen, dass mittelfristig alle Fuhrungskréfte der mittleren Leitungs-

ebene in den Genuss eines Fihrungskréaftecoachings kommen.

Das Coaching ist fir max. 10 Teilnehmer vorgesehen, welche aus einem oder max. zwei Dezernaten
kommen sollten. Zunachst wurde angedacht, alle Dezernate zeitgleich zu beteiligen, was aus folgen-

den Griuinden verworfen wurde:

® Teilnehmer sollten sich persénlich kennen und dienstlich miteinander arbeiten
® Gruppendynamische Effekte sollen erzielt werden

® Mdglichst wenige Hindernisse/Probleme sollen auftreten

% Direkte FUhrungskraft muss Vorhaben langfristig fordern und unterstiitzen

® Im Vorfeld soll direkter Kontakt mit den zustéandigen Beigeordneten aufgenommen werden

Landeshauptstadt Magdeburg
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In der Pilotierungsphase 2008/2009 nahmen ausschlielich Fihrungskréafte des Dezernates | teil.

Fur die Fortsetzung im Jahr 2009 konnte leider nicht gewahrleistet werden, dass die Beteiligten in
einem Dezernat beschéftigt sind. Aus diesem Grund wurde der Teilnehmerkreis auf drei Dezernate
ausgeweitet.

Die Trainings wurden im Abstand von 3 — 4 Wochen durchgefuhrt und erstreckten sich somit ca. auf
ein Halbjahr. Dadurch wurde eine langfristige Planbarkeit ermdglicht und die Teilnehmer konnten sich
darauf einstellen. Das modular aufgebaute Fiihrungskraftecoaching setzte sich aus folgenden Trai-

ningsmodulen zusammen:

® Trainingsmodul 1 ,Einfuhrung“ (0,5 Tage)

® Trainingsmodul 2 ,Meine Veranderungen*“ (2 Tage)

® Trainingsmodul 3 ,Mein Handwerkszeug" (2 Tage)

® Trainingsmodul 4 ,Ich verdndere mein Team“ (2 Tage)

® Trainingsmodul 5 ,Ich verandere mich weiter” (1 Tag)

Nach der erfolgreichen Umsetzung dieser Malinahmen und entsprechender Evaluation wird eine Pro-
grammfortsetzung angestrebt, um mdoglichst allen Fiihrungskraften entsprechende Angebote unter-

breiten zu kénnen.

Sdule Il

Sachgebiets- und Teamleitungen

Die Saule Il basiert auf einer Fortfiihrung der erfolgreichen Zusammenarbeit mit einem externen Part-
ner in Anlehnung an das Mentoring-Programm. Hierbei werden gleiche Inhalte vermittelt, nunmehr ist
jedoch der Fokus auf vorhandene Fuhrungskréfte der unteren Leistungsebenen gerichtet (hier: Team-
bzw. Sachgebietsleiter/innen). Daneben kénnen an diesem Programm Fihrungsnachwuchskréfte
teilnehmen, die aus Sicht der Fachbereiche und Amter zukiinftig fiir Fiinrungspositionen in Frage
kommen.

Die Kombination aus Trainings- und Coachingmafnahmen wird beibehalten, wobei die Trainings fiir
alle obligatorisch sind und die Coachings, welche in diesen Fallen als Einzelcoachings angeboten
werden, variabel gestaltet werden kénnen.

Fur die Einzelcoachings stand ein Stundenkontingent zur Verfligung, welches bei Bedarf abgerufen
werden konnte. Hierbei musste Beachtung finden, dass fur den Anbieter und die Landeshauptstadt
Magdeburg ein Mindestmal? an Planbarkeit gegeben sein musste.

In diesem Trainingsprogramm zur Fihrungskréafteentwicklung wurden zur Erhéhung der tberfachli-

chen Kompetenzen folgende Inhalte vermittelt:

® Grundlagen der Kommunikation (Kommunikationsmodelle, Gesprachsfiihrung, Konfliktmanagement)
» Gruppen- und Teamarbeit, Moderation (ergebnisorientiert Besprechungen steuern)

% Prasentation (zielgruppenspezifisch prasentieren, personliche Wirkungen erkennen und reflektieren)

»

Fuhrung und Zusammenarbeit in Zeiten des Wandels (als Fuhrungskraft Veranderungen richtungsweisend

gestalten, Arbeit mit Zielvereinbarungen, Planung und Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen)

L 2

Zeit- und Gesundheitsmanagement (Gestaltung des Arbeitstages, pers. Erholungszeiten, Umgang mit Stress)

»

Landeshauptstadt Magdeburg

Work-Life-Balance (vereinbarkeit von Berufs- und Lebenswegplanung)
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Ziel des Einzelcoachings war und ist die Ermittlung der personlichen Bedurfnisse und beruflichen
Mdglichkeiten. Die individuellen Coachingleistungen werden als Hilfe zur Selbsthilfe bei der Bestim-
mung personlicher Handlungsoptionen angeboten. Im Coaching werden unbewusste Vorgange beo-
bachtet, Ziele formuliert und Wege zum Ziel beschrieben. Coaching fiihrt zu Lernprozessen ,on the
job* und aktiviert Leistungspotenziale. Die Zusammenarbeit zwischen Coach und Coachee im Einzel-
coaching basiert hierbei auf einem Mentoring typischen positiven zwischenmenschlichen Kontakt,
wobei die Eigenverantwortung des Coachees im Mittelpunkt steht.

Ahnlich wie bei Saule | ist als Leistungszeitraum jeweils ein Halbjahr vorgesehen.

Der Teilnehmerkreis setzte sich aus unterschiedlichen Fachbereichen und Amtern zusammen. Alle

Dezernate konnten jeweils ein bis zwei Teilnehmer benennen.

| Teilnehmer am Fﬁhrungskréftecoaching_l

| M Fithrungskrafte Frauen lFﬂhrungskra’ifteMéinnerI

Saule | Saule Il Saule | Saule Il

2008/2009 2009/2010

Abbildung 35 — Teilnehmer Flhrungskréaftecoaching

Mittels einer anonymen Onlinebefragung wurde im Friihjahr 2009 ein Feedback der Teilnehmer ein-

geholt, deren Ergebnisse auszugsweise anhand der folgenden Grafiken dargestellt werden:

Wie schatzen Sie persénlich das Programm insgesamt ein?

Die abgebildeten Symbole stehen fiir eine Skala von
"sehr positiv" bis "sehr negativ"

& .00 20 .20 .40 0. % 10 5 50108 (30.00%)
> 0 10 0 30 40 50 60 70 80 a0 100 [70_00%}
p.M0 2 2 & o0 0 J %8 N 16 (0%)
@ |

o 10 N N N S 0 W 80 N0 10 (0%)
Q |
? g 0 0 W &0 0 B 0 & N s (0%)

Abbildung 36 — Umfrage zum FK-Coaching (1)

30 % der Teilnehmer schéatzen das Coaching sehr positiv ein. 70 % votierten mit positiv!

Landeshauptstadt Magdeburg
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Haben Sie das Gefiihl, dass |Ihnen dieses Programm im Hinblick auf Ihre
personlichen Kompetenzen etwas gebracht hat?

Je mehr Sterne Sie wihlen, desto positiver ist lhre Antwort.

*9* O 10 20 30 40 S0 60 70 80 90 100 (20.00%)
zg ] 10 0 30 40 50 60 70 80 90 100 (70.00%)
:‘; W". O T A T e (10.00%)
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Abbildung 37 — Umfrage zum FK-Coaching (2)
90 % der Teilnehmer sind der Meinung, dass die Coachings hinsichtlich der persdnlichen Kompetenzen etwas
gebracht haben. Nur 10 % waren noch etwas unentschlossen.

Wie empfanden Sie die Vorbereitung und Durchfilhrung der einzelnen
Module?

Wahlen Sie in der Wertigkeit!
(Sonnenschein = "Sehr zufrieden” ; Regen = "unzufrieden”

90.00% 10.00% 0% 0%

Abbildung 38 — Umfrage zum FK-Coaching (3)
90 % der Teilnehmer der einzelnen Coachings waren mit der Vorbereitung und Durchfiihrung der Module sehr
zufrieden, 10 % waren zufrieden.

Kénnen Sie eine Weiterfihrung dieses Programmes beflirworten?

Wihlen Sie zwischen...

"Ja, unbedingt” - "Eventuell” - "Nein, niemals"

% 1] 10 0 30 40 50 60 70 30 90 100 (10000(}"0)
Lol ;o o% o 0o @™o w0 (0%)

@o |

YREEERENENN, (0%)

Abbildung 39 — Umfrage zum FK-Coaching (4)

Alle Teilnehmer des Coaching-Programms beflirworten eine unbedingte Weiterfiihrung.

Aufgrund der durchweg positiven Ergebnisse wird eine kontinuierliche Zusammenarbeit mit externen
Partnern angestrebt, um mittelfristig allen Sachgebiets- bzw. Teamleitungen entsprechende Schu-
lungsangebote unterbreiten zu kénnen.
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Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2008/2009




4.6.2 Leistungsvergitung nach 8§ 18 TV6D in der Landeshauptstadt Magdeburg

Die Vergltung im 6ffentlichen Dienst wurde bis zum Inkrafttreten des TVOD im Wesentlichen von den
zu bewadltigenden Aufgaben sowie von den personlichen familidren Verhaltnissen des Beschéftigten
bestimmt. Mit dem neuen Tarifrecht werden nun nur noch Vergutungsbestandteile bertcksichtigt, wel-
che sich konkret mit der Arbeitsleistung begriinden lassen.

Mit der Einfuhrung der Leistungsvergutung nach § 18 TV6D als Hauptbestandteil der neuen Leis-
tungsorientierung im 6ffentlichen Dienst treten nun die individuellen Leistungen der Beschéftigten
starker in den Vordergrund. Der 6ffentliche Arbeitgeber kann nun erstmals die personliche Leistungs-
bereitschaft und Zielorientierung belohnen und Uber eine differenzierte Vergiitung auf die Leistung des
einzelnen Beschéftigten Einfluss nehmen.

Mit der Einfuhrung der Leistungsvergutung im Jahr 2007 sollen sowohl die Motivation, die Eigenver-
antwortung und die Fihrungskompetenz der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst gestarkt als auch die
Effektivitat und Effizienz der gesamten Verwaltung erhdht werden. Die Leistungsvergutung soll aber
auch einen mittelfristigen Wandel in der Fihrungs- und Kommunikationskultur innerhalb der offentli-
chen Verwaltung bewirken. Ein hheres Mald an Selbstbestimmung und Selbstverantwortung im eige-
nen Aufgabenbereich und die damit einhergehende Wertschatzung und Anerkennung der dort geleis-
teten Arbeit soll die Identifikation der Beschéaftigten mit den strategischen Gesamtzielen in Einklang
bringen.

Der TVOD gibt fur die Einflhrung der Leistungsvergiitung als Hauptbestandteil der neuen Leistungs-
orientierung im 6ffentlichen Dienst nur die Rahmenbedingungen vor. Gerade im 6ffentlichen Dienst,
wo in vielen Bereichen nicht auf zéhlbare, messbare oder anderweitig objektivierbare Leistungskrite-
rien zuriickgegriffen werden kann, gestaltet sich die Entwicklung eines transparenten und fairen Leis-
tungsbewertungssystems in der Praxis als sehr schwierig. Der TVOD regelt deshalb lediglich die Ein-
fuhrung, das Volumen und die Instrumente/Methoden der Leistungsvergitung und lasst Handlungs-
spielraum fir die individuellen Bedingungen vor Ort. In einer gemeinsamen Dienstvereinbarung zwi-
schen Dienststelle und Personalvertretung kénnen die Verteilungsmechanismen, Instrumente und
Entscheidungskriterien in der eigenen Verwaltung selbststandig geregelt werden.

Die Landeshauptstadt Magdeburg befasst sich seit dem Jahr 2007 intensiv mit den Regelungen des
§ 18 TV6D. Sowohl von Seiten der Dienststelle als auch von Seiten der Personalvertretung war von
Anfang an Kklar, dass die Einfuhrung der Leistungsvergutung einen Lernprozess fir alle Beteiligten
darstellt, welcher in seiner Komplexitat einer kontinuierlichen Weiterentwicklung bedarf. Dabei stand
nicht die sofortige Erarbeitung eines perfekten Leistungsbewertungssystems im Vordergrund, sondern
die Auseinandersetzung mit den Strukturen und Bedirfnissen der eigenen Verwaltung. Einig war man
sich auch, dass ein funktionierendes Bewertungsverfahren die Akzeptanz der Beschéftigten und eine

entsprechende Methodenkompetenz der Fiihrungskrafte voraussetzt.

G Die Dienstvereinbarung 2007 — 2008

In einer gemeinsamen Dienstvereinbarung wurde am 10. Juli 2007 zwischen der Dienststelle und der
Personalvertretung vereinbart, dass im Jahr 2007 jeder Beschaftigte eine Pauschalauszahlung des

Leistungsentgelts ohne Leistungsbewertung entsprechend seiner Entgeltgruppe erhalt.

Landeshauptstadt Magdeburg
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Im Jahr 2008 wurde zusatzlich zur Pauschalauszahlung ein Pilotprojekt auf freiwilliger Basis fiir einen
begrenzten Teilnehmerkreis (ca. 150 Piloten) initiiert, um die beiden Instrumente der Leistungsbewer-
tung, die Systematische Leistungsbewertung (SLB) und die Zielvereinbarung (ZV), in der Praxis zu
erproben. Fur die Teilnahme am Pilotprojekt wurde ein 55%iger Aufschlag gegentiber dem pauschali-
sierten Leistungsentgelt je Pilotteilnehmer gebildet. Die Auszahlung des pauschalisierten und des
direkten Leistungsentgelts wurde als Bonus zum Tabellenentgelt gezahlt. Nach erfolgreichem Ab-
schluss des Pilotprojektes sollte es zunachst das Ziel sein, auf der Grundlage der Ergebnisse aus dem
Pilotprojekt die Leistungsbewertung ab 01. Januar 2009 flachendeckend in der gesamten Verwaltung
einzufihren. Alle Pilotteilnehmer und alle betreffenden Fiihrungskrafte wurden Ende des Jahres 2007
zum Umgang mit der LB oder der ZV geschult. Wahrend des Projektverlaufes wurden alle Teilnehmer

mit Zwischen- und Endfragebtgen zum aktuellen Stand im Rahmen der Projektevaluation befragt.

G‘ Die Dienstvereinbarung 2009

Bei der Auswertung der Ergebnisse des Pilotprojektes zum Ende des Jahres 2008 konnten sich
Dienststelle und Personalvertretung in einigen wesentlichen Punkten nicht zeitnah einigen, so dass
man dazu tUbergegangen ist, sich noch einmal auf die Festlegungen der vorherigen Dienstvereinba-
rung zu verstandigen und neben der pauschalisierten Auszahlung nach dem GielRkannenprinzip das
Pilotprojekt Uber diesen verlangerten Zeitraum unter den gleichen Bedingungen (Anzahl Piloten, 55-
prozentiger Aufschlag, SLB und ZV usw.) fortzufiihren. Beide Betriebsparteien erhofften sich durch
eine Verlangerung der Pilotphase grundlegenderes Wissen tber die Bewahrung des eingefihrten

Leistungsbewertungssystems hinsichtlich Akzeptanz, Praktikabilitat und Objektivitat zu gewinnen.

G Ausblick

Insgesamt wurden die Ergebnisse aus den Vorjahren und die Anregungen der Teilnehmer weitestge-
hend bericksichtigt. Daneben wurden auch die Hinweise der Personalvertretung implementiert. Mit
der erheblichen Aufwertung des Leistungstopfes soll eine Teilnahme an der Leistungsbewertung mo-
netar tatsachlich attraktiver gemacht werden. Gleichzeitig sollen mit der Erhéhung der Teilnehmerzahl
mdglichst viele Beschaftigte vor der flachendeckenden Einfiihrung eines Leistungsbewertungssystems

Erfahrungen im Umgang mit den beiden Instrumenten der Leistungsbewertung machen kénnen.

Nicht zuletzt stellt die Leistungsvergitung einen Baustein der individuellen Personalentwicklung dar
und findet sich deshalb auch als Steuerungselement in dem Bereich Leistung und Motivation im Per-
sonalentwicklungskonzept der Landeshauptstadt Masgdeburg wieder. Gleichzeitig tragen die in die-
sem Zusammenhang zu fuhrenden Mitarbeitergesprache zur Kommunikation zwischen Mitarbeitern
und Fuhrungskraften bei. Sie sind von wesentlicher Bedeutung fiir die Motivation aller Beschaftigten
und kénnen als Bestandteile des Steuerungsinstruments ,Fiihren mit Zielen“ verstanden werden. Die
Leistungsvergitung ist also eng mit anderen Steuerungselementen des Personalmanagements ver-

bunden und kann nicht isoliert betrachtet werden.

Landeshauptstadt Magdeburg
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G Auswertung der Online-Umfrage zur Umsetzung der Leistungsorientierten Vergutung

Im September 2009 fihrte der Fachbereich 01 eine Online-Umfrage bei allen Teilnehmern am Pilot-
projekt durch, um die projekthafte Einfiihrung der Leistungsvergitung auszuwerten und darauf auf-
bauend Regelungen fur die flachendeckende Einflihrung eines Leistungsbewertungssytems ab dem
Jahr 2010 zu finden. Nachfolgend soll dabei im Einzelnen auf die Erhéhung der Arbeitsmotivation, des

Arbeitsaufwandes, der Instrumentenwahl und der Prozessgestaltung eingegangen werden.

Umfragebeteiligung fur FUhrungskrafte (FK)

+33vonca. 50
*entspricht ca. 66 %

Umfragebeteiligung fur Mitarbeiterinnen u. Mitarbeiter (MA)

+68 von 154
sentspricht ca. 44 %

Abbildung 40 — Umfrage zur LOB (1)

2 Fragen nach den Auswirkungen auf die Motivation der Beschéftigten

Antwortender FKI Antwortender MAI

’ @ hohe bzw. tiberwiegende Motivationssteigerung

H MA sind motivierter
@ MA sind nicht wesentlich motivierter
M MA zeigen (iberhaupt keine Motivationssteigerung

M teilweise Steigerung der Motivation
M sehr geringe Motivationssteigerung

50%

)

T0%

Abbildung 41 — Umfrage zur LOB (2) Abbildung 42 — Umfrage zur LOB (3)

Fazit: Der tiberwiegende Teil der teilnehmenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Fuhrungskrafte hat
eine Steigerung der Motivation wahrgenommen.

Damit konnte bereits fiir einen wesentlichen Teil der Beschaftigten eine wesentliche Zielstellung der Leistungs-
bewertung zum Tragen kommen.

Die Beschaftigten, welche keine wesentliche Steigerung der Motivation feststellen konnten, haben dies zum
Uiberwiegenden Teil damit begriindet, dass ein unangemessenes Verhaltnis zwischen Aufwand und Nutzen be-
standen hat, dass das Pilotprojekt insgesamt keine zusatzliche Motivation in den Augen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bewirkt hat bzw. dass der materielle Anreiz zu niedrig war.

Unter dem Aspekt der zunehmenden Erfahrung im Umgang mit dem System der Leistungsbewertung und dem
steigenden Auszahlungsvolumen kann von einem weiteren positiven Einfluss auf die Motivation ausgegangen

werden.
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o Fragen nach der Hohe des zusatzlich geleisteten Arbeitsaufwandes

Antwortender FKI Antwortender MAI
M sehr hoher Arbeitsaufwand  ® hoher Arbeitsaufwand i hoher Aufwand M mittlerer Aufwand
| M mittlerer Arbeistwaufwand M geringer Arbeitsaufwand | geringer Aufwand M kein zusatzlicher Aufwand

Abbildung 43 — Umfrage zur LOB (4) Abbildung 44 — Umfrage zur LOB (5)

Fazit: Zu Beginn des Projektes erschien auf Seiten der Filhrungskréafte aufgrund der fehlenden Erfahrungen im
Bereich der Leistungsbewertung ein Arbeitsaufwand im hohen bis sehr hohen Bereich sehr wahrscheinlich.

Da aber etwa 66 % der Fuhrungskrafte den Arbeitsaufwand im Nachhinein als hoch beschrieben haben, lag man
damit unter den Erwartungen vom Start des Projektes.

Auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sahen zu Beginn des Projektes einen eher hohen bis sehr hohen zu-
satzlichen Arbeitsaufwand, aber auch hier haben sich diese Erwartungen am Ende nicht bestatigt.

Man kann daraus schlussfolgern, dass der Aufwand zu Beginn generell héher eingeschatzt worden ist als er sich
am Ende gestaltet hat und dass mit zunehmender Erfahrung im Umgang mit der Leistungsbewertung diese einen

immer geringer werdenden zusétzlichen Arbeitsaufwand darstellen wird.

(7] Fragen nach der Instrumentenwahl — Systematische Leistungsbewertung (SLB) oder Zielvereinbarung (ZV)

Antworten der FKI Antwortender MAI
d d
nu.r e nu.rZV " | ETeilnahme an SLB ® Teilnahme an 7V M keine Teilnahme
i beide Instrumente M keines von Beiden

%

Abbildung 45 — Umfrage zur LOB (6) Abbildung 46 — Umfrage zur LOB (7)

Fazit: Die Wahl zwischen beiden Instrumenten der Leistungsbewertung schatzen sowohl die Filhrungskréfte als
auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am Positivsten ein. Es ist anzunehmen, dass sich die anfanglichen
Ressentiments gegeniiber der Zielvereinbarung wahrend des Projektes sowohl bei den Fuhrungskraften als auch
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern abgeschwéacht haben. Gleichwohl halten ein geringer Teil der Fiihrungs-
krafte und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keines der beiden Instrumente fiir geeignet.

Bei der Fortfihrung im Jahr 2010 wére es z. B. empfehlenswert, wenn ein individueller Wechsel des Instrumentes

erfolgen wirde, um das personliche Erfahrungsspektrum zu erweitern.
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7] Fragen nach der Gestaltung des Einfuhrungsprozesses, der allgemeinen Vorbereitung

und der fachlichen Begleitung durch den Fachbereich 01 und den GPR

| Antwortender FKI | Antwortender MAI
%] gute bis sehr gute Vorbereitung i gut bis sehr gute Vorbereitung
7] ausrelchende\n"orbere|tung M ausreichende bis zufriedenstellende Vorbereitung
# mangelhafte bis unzureichende Vorbereltun & mangelhafte bis unzureichende Vorbereitung

38%

Abbildung 47 — Umfrage zur LOB (8) Abbildung 48 — Umfrage zur LOB (9)

Fazit: Ein GroRteil der Fuihrungskrafte und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat die fachliche Beratung und
Begleitung durch den Fachbereich 01 und den Gesamtpersonalrat als gut bis sehr gut beschrieben.

Allerdings flihlte sich auch ein wesentlicher Teil der Fihrungskrafte und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mangelhaft bis unzureichend vorbereitet und betreut.

Die kontinuierlichen Schulungsbedarfe der Fiihrungskréfte und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden als
solche erkannt und in der Dienstvereinbarung fur 2010 auch wieder als fester Bestandteil verankert mit dem Ziel,
alle Beschaftigten in die Entwicklung eines funktionierenden Leistungsbewertungssystems zu integrieren.

G Gesamtfazit und Ausblick

Innerhalb dieser Umfrage hat der Giberwiegende Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (60 %) die
flachendeckende Einflhrung der Leistungsbewertung beflirwortet, wahrend sich ein wesentlicher An-
teil der FUhrungskrafte (37 %) gegen eine sofortige flachendeckende Einfihrung ausgesprochen hat.
Die Mehrzahl der Fuhrungskréfte (90 %) sprach sich zwar grundsatzlich positiv Uber die Einfihrung
des Leistungsentgelts aus, sieht aber noch sehr grof3en Handlungsbedarf, was die Ausgestaltung des
Bewertungssystems betrifft. In Erganzung zu den bereits angefihrten Fragestellungen wurde inner-
halb der Befragung auch deutlich, dass die Systematik der Leistungsbewertung aus Sicht der Fih-
rungskréafte zwar im Wesentlichen schliissig und nachvollziehbar war, aber in einzelnen Punkten noch

der Uberarbeitung bedarf.

Aufbauend auf dieser Auswertung sind die Dienststelle und der GPR bei den Verhandlungen fir die

DV 2010 Ubereingekommen, den Projektcharakter auch im Jahr 2010 beizubehalten.
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4.6.3 Neues vom audit berufundfamilie®

Im Bericht des Jahres 2007 wurde erstmalig Uber das Auditierungsprojekt in-
nerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg informiert, fir welches im Juni 2007 1 r
auch das Grundzertifikat von der damaligen Bundesministerin fur Familie, Se-

Zertifikat seit 20a7
nioren, Frauen und Jugend, Frau Ursula von der Leyen, feierlich Gberreicht wudit berufandfamili

wurde.

Die dort festgeschriebenen Handlungsfelder und Ziele des audits berufundfamilie® wurden unter Be-
ricksichtigung einer Bedarfsumfrage innerhalb der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Dezernate |

und V inzwischen prazisiert und erste Mallnahmen konnten umgesetzt werden.

@ Familienportal im Intranet der Landeshauptstadt Magdeburg

Zum einen wurde im Intranet der Landeshauptstadt Magdeburg, also dem Bereich fur Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, ein ,FAMILIENPORTAL" eingerichtet.

Die dort dargestellten Informationen zu Inhalten, Zielen und Maf3nahmen des audits berufundfamilie®
sind jedem Beschéftigten zuganglich und werden je nach Umsetzung bestimmter Mal3nahmen aktuali-
siert.

Familienportal
vk 1 am F. portal!
Aul den nachicigenden Seden werden Sie uber Sele und inhalle der ver verschiedensien
Fambengogecle lur de Mitarbeder der | andeshaupistad! Magoeburg micoment
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Abbildung 49 — Das Familienportal im Intranet
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@ Eltern-Kind-Arbeitszimmer

Aus der durchgeflihrten Bedarfsumfrage heraus wurde festgestellt, dass eine ca. 80%ige Beflirwor-
tung hinsichtlich der Einrichtung eines ,ELTERN-KIND-ARBEITSZIMMERS* besteht.

Im Oktober bzw. November des Jahres 2008 wurden zwei dieser Eltern-Kind-Arbeitszimmer, fur den
Fall eines kurzfristigen Ausfalls der eigentlichen Kinderbetreuung, ihrer Bestimmung tbergeben.
Diese Arbeitszimmer stehen auch den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die nicht zu den Dezernaten
I und V gehdren, zur Verfigung.

Die Eltern-Kind-Arbeitszimmer wurden PC-technisch so eingerichtet, dass der jeweilige Beschéftigte
auch Zugang auf seine Mail- und Dokumentenlaufwerke erhalt.

Fur die Einrichtung der Eltern-Kind-Arbeitszimmer dankt die Projektgruppe zum audit berufundfami-
lie® an dieser Stelle noch einmal dem Puppentheater Magdeburg, dem FB 40, der Tischlerei der Ju-
gendwerkstatt und allen Spendern von Spiel-, Bastel-, Mal- und Dekorationsmaterial sowie von sons-
tigen Einrichtungsgegenstanden.

Abbildung 50 — Eltern-Kind-Arbeitszimmer (1) Abbildung 51 — Eltern-Kind-Arbeitszimmer (2)

Gleitzeit ohne Kernzeit

Einen weiteren groRen Meilenstein erreichte die Projektgruppe mit der pilothaften Einfihrung der
Gleitzeit ohne Kernzeit. Das in einer Dienstvereinbarung bestimmte Pilotprojekt startete am 01. Mai
2009 und endet am 30. April 2010.

Oberstes Ziel ist dabei die noch flexiblere Gestaltung der Arbeitszeit fir jede Mitarbeiterin und jeden
Mitarbeiter. Folgende Grundséatze der Dienstvereinbarung sind dabei besonders beachtenswert:
Grundsatze der DV:

€ Dienstkrafte bestimmen Beginn und Ende ihres taglichen Dienstes sowie die Pausen selbst

Q Steuerung der Arbeitszeit erfolgt in den Organisationseinheiten und orientiert sich am Birger-
bedarf

€ Durch den Vorgesetzten sind die reibungslose Durchfiihrung der Sprechzeiten und des tbri-
gen Dienstbetriebes in Einklang zu bringen.
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Grundsatzlich bestimmen die Dienstkrafte also ihre Arbeitszeit selbst, aber dabei sind insbesondere
die Burgersprechzeiten zu beachten. Gegebenenfalls sind hier Absprachen untereinander notwendig.
Vorgesetzte sind weiter Uber den ungeféahren Dienstbeginn zu informieren. Das ,Zauberwort” heif3t
auch hier KOMMUNIKATION! Nur wenn die Absprachen der Dienstkréfte untereinander nicht funktio-
nieren, greift der Vorgesetzte ein.

Die Arbeitszeit darf generell 10 Stunden nicht Uberschreiten, ggf. haben die Fuhrungskrafte darauf
Einfluss zu nehmen. Ein Zeitguthaben kann aufgebaut werden, sollte aber die 50 Stunden-Grenze
nicht Uberschreiten und innerhalb der Gleitzeit auch ausgeglichen werden. Fihrungskréafte haben zu-
dem die Aufgabe, die eventuellen Mehrstunden zu hinterfragen. Liegen die Grinde dafiir in einer

moglichen Uberlastung oder werden Stunden fiir Bedarfsfélle ,gesammelt*?

Mit der Einfiihrung dieses Pilotprojektes wird, so sind sich bisher alle Beteiligten einig, in einem be-
sonderen Mal3e die Eigenverantwortlichkeit des Beschéaftigten gestérkt. Gleichzeitig ist die Dienstver-

einbarung Teil der ,neuen Fuhrungsphilosophie®.
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5. Integration schwerbehinderter Menschen

Menschen mit Einschrankungen sind genau so wertvolle und effektive Mitarbeiter wie jeder andere!
Dies allen zu verdeutlichen ist eine der verantwortungsvollsten Aufgaben bei der Integration schwer-
behinderter Menschen. Die Forderung und Unterstiitzung der schwerbehinderten Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen steht dabei - sowohl in gesundheitlicher als auch in arbeitsrechtlicher Hinsicht - im
absoluten Vordergrund. Die Schaffung der 2009 im Stellenplan ausgewiesenen ,Sozialstellen” (s. a.
Kapitel 4.4) ist dabei ein wichtiger Schritt gewesen.

Die Landeshauptstadt Magdeburg muss die personlichen Fahigkeiten und Grenzen der schwerbehin-
derten Kollegen und Kolleginnen kennen. Auswirkungen von Behinderungen auf die berufliche Situati-
on sollten im offenen Dialog zwischen allen Beteiligten einer sachlichen und fachgerechten Losung
zugefuhrt werden.

Um dies zu erreichen, wurde zum 01. Mai 2003 eine Integrationsvereinbarung abgeschlossen. Unver-
zichtbare Voraussetzungen sind dabei eine gréRtmogliche Transparenz und Beriicksichtigung der
Besonderheiten des 6ffentlichen Dienstes. Die Integrationsvereinbarung dient in erster Linie der Pra-
vention. Sie soll dazu beitragen, dass sich der Gesundheitszustand des behinderten oder schwer

kranken Beschaftigten stabilisiert bzw. die Auswirkungen der Behinderung abgemildert werden.

5.1 Pflichtarbeitsplatze/Beschaftigungspflichtquote

Private und offentliche Arbeitgeber, die im Jahresdurchschnitt Gber mindestens 20 Arbeitsplatze ver-
fugen, sind gesetzlich verpflichtet, auf mindestens finf Prozent der Arbeitsplatze schwerbehinderte
Menschen zu beschéftigen. Arbeitgeber, die dieser Vorgabe nicht nachkommen, missen eine Aus-
gleichsabgabe zahlen. Die Hohe dieser Abgabe ist abhangig von der Beschéaftigungsquote.

Verhiiltnis der Beschaftigungspflichtquote und der anrechenbaren Arbeitsplatze
nach SGBIX

5.178 b anrechenbare Beschiftigte
000 + — — -
—
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Abbildung 52 — Beschéftigungspflichtquote ab 1999

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2008/2009




Die Landeshauptstadt Magdeburg konnte sich auch in den Jahren 2008 und 2009 dieser Forderung
mit einer gewissen Gelassenheit stellen.
Den vom Gesetzgeber geforderten Schwerbehindertenanteil von fiinf Prozent erflllte die Landes-

hauptstadt Magdeburg in beiden Jahren deutlich.

Arbeitsplatze im Sinne des Schwerbehindertenrechts sind alle Stellen, auf denen Arbeithehmer und
Arbeitnehmerinnen, Beamte und Beamtinnen sowie Auszubildende und andere zu ihrer beruflichen
Bildung Eingestellte beschaftigt werden. Bei der Ermittlung der jahresdurchschnittlichen Zahl von Ar-
beitsplatzen und der Zahl der Arbeitsplatze, auf denen schwerbehinderte Menschen entsprechend dem
§ 71 SGB IX zu beschéftigen sind, z&hlen allerdings Stellen, auf denen Auszubildende beschéaftigt
werden, nicht mit. Gleiches gilt fir Stellen, auf denen Rechts- oder Studienreferendare und - referen-

darinnen beschaftigt werden.

Ausgehend von 3.483 (2008) bzw. 3.297 (2009) anrechenbaren Arbeitsplatzen der Landeshauptstadt
Magdeburg (einschlielich der Eigenbetriebe) in den Berichtsjahren 2008 und 2009, waren 232 (2008)
bzw. 212 (2009) mit schwerbehinderten Beschéftigten besetzt.

Bei einer gesetzlichen Erfullung der Pflichtquote (5 %) hatten aber nur 174 (2008) bzw. 165 (2009)
Arbeitsplatze entsprechend besetzt werden missen. Die Landeshauptstadt Magdeburg erfillte also
die Auflagen des SGB IX zur Beschaftigungspflichtquote im Jahr 2008 mit sehr guten 6,66 % und im
Jahr 2009 mit 6,43 %.

Gegenltberstellung vom gesetzlichen SOLL und derIST-Anzahl von
Pflichtarbeitsplatzen ab 1999

—e— gesetzliches Soll |

—— |st- Anzahl

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 53 — Soll und IST von Pflichtarbeitsplatzen ab 1999

Im Jahr 2008 konnte somit der zweithéchste Erflllungsgrad erreicht werden, der in dieser Erhebung je

berechnet wurde.
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5.2 Ausgleichsabgabe

Die Anzeigepflicht des beschéaftigungspflichtigen Arbeitgebers besteht gegenliber der zustandigen
Agentur fur Arbeit zum 31. Marz jedes Jahres fiir das vorangegangene Kalenderjahr. Ergibt sich aus
der oben dargestellten Berechnung der Pflichtplatze eine Nichterfiillung des gesetzlich vorgeschriebe-
nen Solls, ist eine Ausgleichsabgabe fallig. Diese liegt zwischen 105 und 260 € monatlich pro nicht
besetztem Pflichtarbeitsplatz.

Die Verpflichtung zur Zahlung einer Ausgleichsabgabe gilt sowohl fiir die privaten Arbeitgeber als
auch fur die Arbeitgeber der 6ffentlichen Hand. Das Gesetz berticksichtigt dabei nicht, aus welchen
Grinden der Arbeitgeber seiner Beschéaftigungspflicht nicht nachgekommen ist, ob er daran ein Ver-
schulden tragt oder nicht. Dieser kann sich also nicht darauf berufen, dass ihm z. B. die Agentur fur
Arbeit keinen schwerbehinderten Mitarbeiter vermitteln konnte.

Das gesetzgeberische Motiv fir diese Regelung ist, dass jeder Arbeitgeber verpflichtet sein soll, einen
Beitrag zur Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben zu leisten.

Wie oben beschrieben soll er dies primar dadurch tun, dass er einen bestimmten Prozentsatz seiner
Arbeitsplatze fir die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen zur Verfligung stellt. In zweiter Linie
aber auch dadurch, dass er als Ausgleich einen bestimmten Geldbetrag zur Férderung der Teilhabe
schwerbehinderter Menschen leistet. Die Zahlung der Ausgleichsabgabe ist dabei jedoch kein Ersatz
fur die Erfullung der Beschéftigungspflicht, worauf in 8 77 Abs. 1 Satz 2 SGB IX ausdrucklich hinge-
wiesen wird.

Arbeitgeber, die zur Ausgleichsabgabe verpflichtet sind, kdnnen aber ihre Zahlungspflicht ganz oder
teilweise auch dadurch erfillen, dass sie anerkannten Werkstatten fur behinderte Menschen oder
Blindenwerkstatten Auftrage erteilen. Flinfzig Prozent des auf die Arbeitsleistung der Werkstatt entfal-
lenden Rechnungsbetrags (Gesamtrechnungsbetrag abziiglich Materialkosten) kénnen auf die jeweils
zu zahlende Ausgleichsabgabe angerechnet werden (8 140 SGB IX). Dabei wird die Arbeitsleistung
des Fachpersonals zur Arbeits- und Berufsférderung beriicksichtigt, nicht hingegen die Arbeitsleistung
sonstiger nicht behinderter Arbeitnehmer.

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

127.030€

H Anrechnungsbetrage aus Auftragen an Werkstatten fir behinderte Menschen

89.158 € B gesetzliche Ausgleichsabgabe

84.745€ !
33.957€

58.557€
41.459€
i N

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 54 — Ausgleichsabgabe ab 1999
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Die Landeshauptstadt Magdeburg arbeitet bereits seit Jahren mit Werkstatten fur behinderte Men-
schen (WfB) zusammen. Das macht die Abbildung 33 deutlich. In den Jahren 1999 und 2000 hat die
Landeshauptstadt aktiv davon profitiert, indem sie die Regelungen des 8§ 140 SGB IX fur sich in An-
spruch nahm und die fallige Ausgleichsabgabe wegen der Nichterfillung der Quote durch die Anrech-
nungsbetrage der WfB auffangen konnte.

Auch wenn in dieser Grafik zum Ausdruck kommt, dass die Anrechnungsbetrage aus Auftrdgen an die
WIB seit 2002 stetig abnehmen und im Jahr 2009 sogar nicht mehr existent sind, so muss der Lan-
deshauptstadt Magdeburg dennoch attestiert werden, dass sie ihrer gesellschaftlichen Verpflichtung
gegenlber den schwerbehinderten Menschen nachkommt und auch in den kommenden Jahren die
Arbeitsplatzpflichtquote erfiillen wird.

Eine solch konsequente Verwirklichung des Anspruchs der Teilhabe am Arbeitsleben fiir schwerbe-
hinderte Menschen kann aber nur gelingen, wenn sich die Arbeitgeber (nicht nur die des 6ffentlichen
Dienstes) dem Personenkreis unvoreingenommen 6ffnen. Die Vorteile liegen dabei auf der Hand. Zum
einen kdnnen vakante Stellen miti. d. R. sehr motivierten und verlasslichen Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen besetzt werden, fur die sogar Férdermdglichkeiten in Anspruch genommen werden kénnen
und zum anderen wird die vom Gesetzgeber erlassene Pflichtquote erfillt und somit muss auch keine
Ausgleichsabgabe entrichtet werden.

Und eines sollte dabei auch nicht vergessen werden, die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen
ist nicht nur eine gesellschaftliche und gesetzliche Verpflichtung, sondern férdert zudem auch das

Image des Arbeitgebers, in dem Fall also das der Landeshauptstadt Magdeburg.
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0. Personalkosten

6.1 Personalkostenentwicklung

Es gab nach der letzten Ausgliederungswelle 2007/2008 keine grofReren Strukturverdnderungen. Zu
diesem Zeitpunkt (01.01.2008) hatte sich der Eigenbetrieb ,Konservatorium Magdeburg“ gegriindet.
Diese Grundung hatte zwar Auswirkungen auf die Personalkosten, jedoch wurden im Rahmen der
Eigenbetriebszuschisse die Kosten fur das Personal bereitgestellt, so dass es zu keiner nennenswer-
ten Einsparung gekommen ist.

Es gibt aber noch zwei weitere Einsparpositionen im Personalkostenbereich. Dies ist einerseits die
»Haushaltskonsolidierungsmafinahme 112", welche 2007 in einer Drucksache beschlossen wurde und
personalwirtschaftliche MalRnahmen regelt. Andererseits wirkt die massive Einsparung von Personal-
kosten durch Verfligungen zu Besetzungssperren des Oberbirgermeisters (25 % Regelung, 6 Monate

Wiederbesetzungssperre). Dadurch konnten folgende Einspareffekte erzielt werden:

| 2008 2009 | 2010

__02Mioeuro 1,44 Mio €uro | | 1,65 Mio €uro
unbesetzte Stellen [ 3,03 Mio €uro | 4,5Mio €uro [

Abbildung 55 — Einspareffekte Personalkosten

Die nachfolgenden Grafiken sollen die Anstrengungen der Landeshauptstadt Magdeburg hervorhe-
ben, die notwendigen Ausgaben der Personalkosten in einem fur den Gesamthaushalt der Landes-
hauptstadt Magdeburg vertraglichen Rahmen zu halten. Ein méglicher neuer Tarifabschluss ist in den
Grafiken, insbesondere in den Prognosen der Jahre 2010 — 2012, noch nicht berlicksichtigt.

Der Anteil der Personalausgaben ist - das zeigt die Abbildung — im Jahr 2009 zwar im Vergleich zu
2008 um ca. 5 Mio. € leicht gestiegen, der prozentuale Anteil am Verwaltungshaushalt hat sich aber

nicht gedndert, da die Gesamtausgaben des Verwaltungshaushaltes ebenfalls gestiegen sind.

Anteile der Personalausgaben am Verwaltungshaushaltl

L Summe des Verwaltungshaushaltes in Mio.
@ Summe der Personalausgaben in Mio.

470 €
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Abbildung 56 — Anteil der Personalkosten am VwHH ab 2000
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Die zu erwartenden Tarifaufwiichse, Krankenkassenbeitragsnivellierungen, allgemeine Personal-
kostensteigerungen durch Beférderungen und Hohergruppierungen, steigende Kosten fir Wohngeld-
bearbeitung etc. pp. (diese Aufzéhlung ist nur beispielhaft und nicht abschlieRend ) — all das kénnen die groR3en
Unbekannten bei der Optimierung der Personalkosten sein.

Den derzeitigen Anteil der Personalkosten am Verwaltungshaushalt der Landeshauptstadt Magdeburg
auf einem Level von 20,8 % zu halten, wird bei der derzeitigen Entwicklung im Tarifsektor und eben der
genannten weiteren Einflussfaktoren eine gewaltige Aufgabe.

Dennoch sind die Verantwortlichen der Landeshauptstadt Magdeburg zuversichtlich, entsprechende
Strategien entwickeln und Maflinahmen ergreifen zu kdnnen, die es letztendlich auch erméglichen,

den Personalkostenanteil auf einem gleichbleibenden Niveau vertretbar zu machen.

Dass Ahnliches bereits in den Jahren 2003 bis 2007 gelungen ist, veranschaulicht die nachfolgende
Grafik, in der Realtitat (tatsachliche Personalaufwendungen) und Fiktion (mégliche Personalkostenentwicklung, ohne
gegensteuernde MaRnahmen) in einem Kurvendiagramm tbereinandergelegt wurden. Deutlich kann man

die Einschnitte durch die ergriffenen MalZnahmen der Haushaltskonsolidierungprojekte erkennen.

Personalkostenentwicklung seit 2002
| {Gegentiberstellung von Realitit und Fiktion)

—— wahrscheinliche Entwicklung chne HHK-MaBnahmen in Mio.
—a— Summe der Personalausgaben in Mio. 109 €
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Abbildung 57 — Personalkostenentwicklung ab 2002
6.2 Besoldungs- und Vergutungsspiegel

In den vergangenen Berichten zum Personal- und Organisationsmanagement wurde im Zusammen-
hang mit den Personalkosten bisher immer auf einen Umstand aufmerksam gemacht, der aus Sicht
der Landeshauptstadt Magdeburg die Wahrnehmung aller tangierenden Aufgaben nicht férderlich
beeinflusste.

Knapp 40 Beamtinnen und Beamte des mittleren Dienstes der Landeshauptstadt Magdeburg konnten
nicht entsprechend ihrer hoher bewerteten Stelle besoldet werden.

Die fiir Sachsen-Anhalt giltige Stellenobergrenzenverordnung lie3 eine Beférderung von Beamten nur
dann zu, wenn die jeweilige Beamtenplanstelle auch dem der Stellenobergrenzenverordnung ange-
passten Stellenkegel entsprach. Hinsichtlich der Motivation und Leistungsbereitschaft der betroffenen

Beamtinnen und Beamten konnte dieser Zustand auf Dauer nicht forderlich sein.
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Am 15. Dezember 2009 hat die Landesregierung Sachsen-Anhalts die bis dahin geltende kommunale
Stellenobergrenzenverordnung ersatzlos aufgehoben. Wie die Landesregierung in einer dazu verof-
fentlichten Pressemitteilung anmerkte, wird mit dieser Entscheidung ein Beitrag zur Entburokratisie-
rung und zur Starkung der kommunalen Selbstverwaltung geleistet. Landkreise, Stadte und Gemein-
den erhalten durch die Abschaffung der Verordnung eine gréRere Eigenverantwortung, neue Moglich-
keiten der Personalwirtschaft und einen gréf3eren Spielraum bei der Einrichtung von Planstellen. Die
Festsetzung von Stellenobergrenzen durch das Land fuhrte bislang zu einer Beschrénkung der Per-
sonal- und Organisationshoheit der Kommunen.

Die bisherigen Stellenobergrenzen, mit denen durch einen starren, pyramidenférmigen Stellenaufbau
Personalaufbau und -struktur in den Kommunen exakt festgelegt wurden, sind heute nicht mehr sach-
gerecht. Sie verhinderten die notwendige personelle Verschlankung der kommunalen Verwaltungen
und kdnnten zu Nachteilen bei der Personalgewinnung flihren.

Die Aufhebung der Kommunal-Stellenobergrenzenverordnung, wie zuvor bereits in Sachsen und Thi-
ringen erfolgt, entspricht dem ausdricklichen Wunsch der kommunalen Spitzenverbande Sachsen-
Anhalts.

Fir die Landeshauptstadt Magdeburg ist die Aufthebung der Stellenobergrenzenverordnung zwar kein
Allheilmittel, aber zumindest steht nun einer leistungsgerechten Entlohnung der betroffenen Beamten
nichts mehr entgegen.

Da auch das Beamtengesetz des Landes Sachsen-Anhalt eine Novellierung erfuhr, wodurch zukinftig
eine gewisse Durchlassigkeit der Laufbahngruppen gewahrleistet wird, kann durchaus von einem
Meilenstein hinsichtlich der Personalmanagement tangierenden Gesetze gesprochen werden. Aus
der Sicht der Autoren stellt diese unerwartete Entwicklung einen nicht zu unterschatzenden Motivati-
onsschub fir die betroffene Personengruppe dar.

In diesem Zusammenhang lohnt sich ein Blick auf den aktuellen Besoldungsspiegel. Das zahlenmaf3i-
ge Ruickgrat der verbeamteten Beschaftigten der Landeshauptstadt bilden dabei die Besoldungsgrup-
pen A7 und A8 des mittleren Dienstes. Zieht man hier die ausschlie3lich mannlichen Beamten des

feuerwehrtechnischen Dienstes ab, ist sogar ein ungefahres Gleichgewicht der Geschlechter erkennbar.

|Besoldungsspiegel - Beamte 2009]

w@@@@ﬂﬁﬁ@?ii@
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héherer Dienst gehobener Dienst mittlerer Dienst

Abbildung 58 — Besoldungsspiegel 2009
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Unter den soeben erlauterten Aspekten zur Gesetzeslage kann zwar besoldungstechnisch etwas Be-
wegung in den nachsten Jahren erwartet werden, diese wird aber nicht in dem Maf3e von statten ge-

hen, dass sich am bisherigen ,Krafteverhaltnis* der Besoldungsgruppen etwas Gravierendes andern

wird.

Der Vollstandigkeit halber und um eine Vergleichsmdglichkeit zu schaffen, folgt nun ein kurzer Blick

auf den Vergutungsspiegel fur tariflich Beschéftigte.

|Vergﬁtungsspiegel - Tariflich Beschaftigte - 2009|

| u Manner  ® Frauen
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Abbildung 59 — Vergitungsspiegel 2009

Die Vergutungs- bzw. Entgeltgruppen der tariflich beschéaftigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zeigen
in dieser Ubersicht ein deutliches Ubergewicht in der Entgeltgruppe E 9 des gehobenen Dienstes. Erst

danach folgen die Entgeltgruppen des mittleren Dienstes.
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7. Ausbildung und Personalentwicklung durch Fortbildung
7.1  Ausbildung

Die Landeshauptstadt Magdeburg und die stadtischen Eigenbetriebe bilden seit 2008 in 11 verschie-
denen Lehrberufen nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) in den Laufbahnen des mittleren und ge-
hobenen allgemeinen nichttechnischen Verwaltungsdienstes und in den Laufbahnen des feuerwehr-
technischen Dienstes aus. Seit dem Berichtsjahr 2007 sind die Ausbildungsplatze der Tierpfleger fur

das Tierheim dazugekommen.

Auszubildende der Landeshauptstadt Magdeburg in den angebotenen
Ausbildungsplatzen fiir 2007,2008 und 2009

Stadtsekriter Anwiarter/-in

Verwaltungsfachangestellte/-r

Fachangestellte/-r far
Biarokommunikation

Fachangestellte/-r fir Medien-und
Informationsdienste

Vermessungstechniker/-in

L2007
Fachangestellte/-r fir Baderbetriebe 12008
Strabenwirter/-in M 2009

Gartner/-in

Fachkraft fiir Kreislauf-und

Abfallwirtschaft Zum 01. Januar 2008 ist der Eigenbetrieb

"Stadtische Seniorenwohnanlage und Pflegeheime”
{SSW)in die "Wohnen und Pflegen Magdeburg
GmbH" umgegliedert worden.

Daher wird der Ausbildungsheruf "Altenpflege”
zukiinftig aus dieser Statistik ausgegliedert

Tierpfleger/-in

Altenpfleger/-in

Abbildung 60 — Auszubildende in der LH MD

Jahrlich bildet die Landeshauptstadt Magdeburg Nachwuchskréfte aus und tbernimmt in diesem Sin-
ne soziale und politische Verantwortung gegentiber jungen Menschen.

Der Verwaltung entstehen durch die Ausbildung vielfach Kosten, diese konnen aber durch die Uber-

nahme und die damit eingesparten Personalgewinnungs- und Einarbeitungskosten neuer Fachkréafte
kompensiert werden. Weniger gut messbhare Faktoren, wie Imagegewinn, sind ein positiver Nebenef-
fekt.
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Im Berichtsjahr 2009 konnten 38 Aushildungsplatze fiur junge Schulabganger und Berufseinsteiger
besetzt werden.

Anzahl der Ausbildungsplatze der Landeshauptstadt Magdeburg seit 1991

{ohne Anwiarter desfeuerwehrtechnischen Dienstes und Ausbildungsplatze des stadtischen Klinikurmns)

1591 1982 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 61 — Ausbildungspléatze seit 1999

Trotz der besetzten Ausbildungsplatze muss auch die Landeshauptstadt Magdeburg einen negativen
Trend hinsichtlich der Bewerberzahlen verzeichnen.

Die Begriindung liegt zum einen im Geburtenknick, der auch die Landeshauptstadt Magdeburg er-
reicht hat. Zum anderen flhrt eine immer kleiner werdende Anzahl von qualifizierten Schulabgéngern
ebenfalls dazu, dass der Wettbewerb um die Zielgruppe der Auszubildenden auf dem Arbeits- bzw.
Ausbildungsmarkt bereits zugenommen hat. Fir die Landeshauptstadt Magdeburg kommt erschwe-
rend die Problematik der Bevolkerungsabwanderung hinzu. Bundeslander wie Niedersachsen oder
Hessen werben offensiv junges Personal ab. Auch die Verstarkung bundesweiter negativer Trends
bezlglich der allgemeinen Ausbildungsreife schlagt sich letztendlich in den Bewerberzahlen nieder.
Die Ausbildungsbetriebe miissen sich neue Strategien zum Rekrutieren von Nachwuchs erarbeiten.

Die Auswertung in der nachfolgenden Grafik verdeutlicht das bevorstehende Problem.

Verhaltnis von Ausbildungsplatzen und Bewerbungen seit 1999]

M Bewerberzahl

L davon weiblich

@ Aushildungspliatze

1989 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 62 — Ausbildungsplatze und Bewerbungen seit 1999
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Konnten wir im Jahr 2007 eine Zahl von 65 Bewerbern pro Ausbildungsplatz verzeichnen, so sind es
im Jahr 2009 nur noch 28 Bewerber pro Ausbildungsplatz! Der Trend der letzten Jahre setzt sich nicht
mehr fort. Die Mdglichkeit, aufgrund einer hohen Bewerberzahl eine grof3e Anzahl an qualitativen Aus-
wahlmdoglichkeiten zu haben, ist nicht mehr gegeben.

Um diesem Bewerberriickgang entgegenzutreten, werden neben den herkémmlichen Initiativen zur
Gewinnung von jungen und interessierten Leuten neue Mdoglichkeiten wahrgenommen. Die Stadtver-

waltung geht neue Wege, um sich als attraktiven Arbeitgeber vorzustellen. Dazu gehoren:

@ das Vorstellen in Schulen auf Elternabenden oder Berufsorientierungstagen
@ Teilnahme an neuen Messen ,Azubi- und Studientage”, Kulturwerk Fichte

@ Teilnahme an der Berufsmesse der Bundeswehr in Burg.

Zu den lokalen Ausschreibungsmedien ist die Landeshauptstadt auch im Internet und Intranet prasent.

7.1.1 Ubernahme von Auszubildenden

Nicht immer ist die Ubernahme eines Auszubildenden maglich, sei es, weil der Auszubildende ein
Ubernahmeangebot nicht angenommen hat, wirtschaftliche Griinde dagegen sprachen oder die Lan-
deshauptstadt Magdeburg mit den Leistungen des Auszubildenden nicht zufrieden war.

Uberblick zu Anschlusstitigkeiten und unbefristete Ubernahmen nach Beendigung
der Ausbildung seit 2003

W unbefristete Ubernahme
 befristete Ubernahme 1 Jahr
® befristete Ubernahme 1/2 Jahr

# keine Ubernahme

2003 2004 2005 2006 2007 2009

Abbildung 63 — Anschlusstéatigkeiten ab 2003

Auch im Berichtsjahr 2009 ist gegeniiber zu den Vorjahren ein Anstieg der Ubernahmen zu verzeich-
nen. Die Berufsausbildung in der Landeshauptstadt Magdeburg leistet sowohl einen aktiven Beitrag
zur Verjingung der eigenen Verwaltung als auch dem eigentlichen demografischen Wandel entge-
genzutreten. Umso wichtiger ist es, die Auszubildenden nach Beendigung der Ausbildung in eine dau-

erhafte Anschlusstétigkeit zu bringen. Die Frage der dadurch moglicherweise steigenden Personalkos-
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ten sollte hierbei zunachst nachrangig betrachtet werden. An dieser Stelle ist abzuwéagen, welchen
Wert diese Investition in die Zukunft der Landeshauptstadt Magdeburg hat.

Die Landeshauptstadt Magdeburg bietet den Auszubildenden eine motivierende Perspektive von An-
fang an. Eine gute Leistung, wéahrend der Berufsausbildung wird durch eine ,leistungsabhéngige An-
schlusstatigkeit” honoriert. Dass dies aber auch einen Zugewinn fir die Landeshauptstadt Magdeburg
selbst darstellt ist zweitrangig. Die Starken und Schwachen des zukinftigen Mitarbeiters zu kennen,
ist bei der weiteren Einsatzplanung von grof3em Vorteil. Nicht zu unterschéatzen sind dabei auch be-
triebsinterne Tabus und Rituale, die auch in gewisser Weise die Verwaltungskultur pragen. Diese wer-

den an unsere jungen Nachwuchskrafte wahrend der gesamten Ausbildungszeit weitergegeben.

7.1.2 Dienstvereinbarung zur Freistellung von Ausbildern

Bisher war in den Berichten zum Personal- und Organisationsmanagement immer nur davon die Re-
de, wie und in welchem Maf3e Auszubildende zu guten Leistungen in der Ausbildung motiviert werden
kénnen. Auch im Hinblick auf die demografische Entwicklung ist das Modell der ,leistungsabhéngigen
Anschlusstatigkeit fur Auszubildende der Landeshauptstadt Magdeburg” hier richtungsweisend.

Aber: In den letzten Jahren wurde verstérkt beobachtet, dass gerade die Beschatftigten, die den Aus-
zubildenden in ihrer praktischen Ausbildung mit Rat und Tat zur Seite stehen, unter erheblichen Moti-
vationsdefiziten litten. In erster Linie durch den immer héher werdenden Zeitaufwand fir ihre eigentli-
che berufliche Aufgabe waren immer weniger Ausbilderinnen und Ausbilder dazu bereit, sich zusétz-
lich auch noch um einen jungen Auszubildenden ,kimmern“ zu mussen.

Die Gegenstande der praktischen Ausbildung sind eine eigenstandige Entwicklungs- und Gestal-
tungsaufgabe der Landeshauptstadt Magdeburg. Nattrlich immer vor dem Hintergrund des Ausbil-
dungsrahmenplans fur die praktische Ausbildung.

Die Entwicklung, Organisation und berufspadagogisch verantwortungsvolle Umsetzung der prakti-
schen Ausbildung erfordert nicht nur eine einschlagige Qualifikation der Ausbilderinnen und Ausbilder,
sondern vor allen Dingen Zeit.

Die Landeshauptstadt Magdeburg kam deshalb zu der Uberzeugung, dass fiir eine lohnende und
erfolgreiche Durchfihrung der Ausbildung den Ausbilderinnen und Ausbildern ausreichend Zeit fur die
Entwicklung, Vorbereitung und Umsetzung von geeigneten Ausbildungsaufgaben und zur eigenen
Fortbildung gewéhrt werden muss.

Im Juni des Jahres 2009 wurde zwischen dem Oberbirgermeister und dem Personalrat der Landes-
hauptstadt Magdeburg eine entsprechende Dienstvereinbarung geschlossen.

Diese Dienstvereinbarung dient nicht nur der Sicherung der betrieblichen Ausbildung sowie der lang-
fristigen Nachwuchssicherung unter den Aspekten der demografischen Entwicklung. Parallel dazu

werden nachstehende Ziele verfolgt:

a Erhdhung der Ausbildungsbereitschaft/Bereitschaft zur Betreuung von Praktikanten in allen
Bereichen der Verwaltung

B wittel- bis langfristige Sicherung der stadtischen Dienstleistungen und zugleich
oo Starkung der Motivation, Eigenverantwortung und Kompetenz stadtischer Beschéaftigter

i Deckung des Personalbedarfs durch qualifizierte Nachwuchskréfte.
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Wichtigster Inhalt diirfte dabei der Passus sein, dass Beschaftigte, welche zum genannten Personen-
kreis der Ausbilderinnen und Ausbilder gehdren, im Nachgang pro Halbjahr eine zusatzliche Freistel-
lung zur persoénlichen Fortbildung von einem Tag entsprechend ihrer regelmafiigen Arbeitszeit unter

Fortzahlung der Entgelte/Bezlige erhalten.

7.1.3 Kosten der Aushildung

Die Schaffung von Ausbildungsplétzen ist immer mit Kosten verbunden. Im Berichtsjahr 2009 sind die
Kosten im Vergleich zu 2007 von 25 % auf 29 % angestiegen, nachdem sie im Jahr 2008 bereits deut-

lich zurtickgingen.

Gesamtausbildungskosten ab 1999|

{ochne Personalkosten)

|146.032 €.

) |123.614€.
|115.?22 €'

|9?.908€ .
|80.286€.

84322€ .

|?5.615€ ':

|?2.9?9€' |?0.?45€' |6?.??4€'
|5?.966€ 'i

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 64 — Ausbildungskosten ab 1999
Die Erh6hung der Kosten kann mit Veranderungen in der Geblhrenverordnung begriindet werden.
Ein weiterer wesentlicher Faktor sind die Kosten fir die Giberbetriebliche Ausbildung bzw. Kooperati-
onsausbildung. Beispielsweise der Grundlehrgang der Feuerwehr, der nun nicht mehr in Heyrothsber-

ge, sondern in Bremen durchgefiihrt werden muss, sei hier genannt.

7.2 Fortbildung

Die Landeshauptstadt Magdeburg stellt sich auch weiterhin den gestiegenen Anforderungen an eine
moderne Verwaltung und will an den erfolgreich beschrittenen Kurs der vorangegangenen Jahre im

Bereich der Fort- und Weiterbildung anknipfen.

Der fortschreitende wirtschaftliche, technische und gesellschaftliche Wandel und die sich damit veran-

dernden Rahmenbedingungen erfordern ein lebenslanges Lernen fiir alle Beschéftigten.

Die Fort- und Weiterbildung der Beschéftigten bildet neben der Ausbildung von Nachwuchskréften die

Grundlage fur die zukunftige Sicherung der Dienstleistungsfahigkeit durch qualifizierte Fachkréafte.

Trotz der angespannten Haushaltslage stellt die berufliche Qualifizierung der Beschaftigten weiterhin
einen wesentlichen Bestandteil der Personalentwicklung dar.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2008/2009




7.2.1 Fortbildungen externer Trager

Gegenliber dem Berichtszeitraum 2006/2007 hat sich die Anzahl der Teilnehmer in den verwaltungs-

spezifischen Fortbildungen im Berichtszeitraum 2008/2009 wesentlich verringert.

Teilnehmer in Forthildungen (externer Trager) ab 2005]

M Angestelltenlehrgang | .

M Brickenlehrgang o. Auffrischungslehrgang
M Angestelltenlehrgang Il (mit Grundlehrgang)
@ Technikerlehrgang

M Kurzlehrgang f. Verwaltungsmitarbeiter/innen
@ Aushildung der Aushilder
M berufshegleitende Forthildung

2005 2006 2007 2008 2009

B _
B

Abbildung 65 — Teilnehmer an Fortbildungen externer Trager ab 2005

Wahrend im vorhergehenden Berichtszeitraum 2006/2007 noch eine hohe Teilnehmeranzahl an den
Angestelltenlehrgadngen | und Il zu verzeichnen war, hat sich deren Anteil im aktuellen Berichtszeit-
raum 2008/2009 wesentlich reduziert. Dieser Rickgang ist vor allem auf die kontinuierliche Fortbil-
dung in diesen beiden Bereichen seit 2003 und auf eine dementsprechende Sattigung zurtckzufih-
ren.

Demgegentiber hat sich der Anteil der Teilnehmer an Briicken- und Kurzlehrgangen bzw. Auffri-
schungslehrgangen gegeniber dem vorhergehenden Berichtszeitraum besonders im Jahr 2008 er-
hoht.

Da sich die Teilnehmer an den kostenintensiven Angestelltenlehrgdngen | und Il gegeniiber dem vor-
hergehenden Berichtszeitraum wesentlich reduziert haben, ist demgegeniber natirlich auch die Hohe
der Ausgaben fir diese verwaltungsspezifischen Fortbildungen gesunken.
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Forthildungskosten ab 2005

{nur Forthildungen externer Trager)

———————————————————————————————————————————————————————————————

H15422¢€ : : M Angestelltenlehrgang |
2009 M M 28365€ | u Brickenlehrgang o. Auffrischungslehrgang

E-E‘ g M Angestelltenlehrgang Il (mit Grundlehrgang)
Fommooooeo- O S M Technikerlehrgang

M Kurzlehrgang f. Verwaltungsmitarbeiter/innen

2008 M Aushbildung der Ausbilder

: . . . . . . Do
2007 W u 32.428¢€ i i : i
e © 7.700€ | ’ ’

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

M 57.834€
2006 | : u 15.864€
H 1140€
! ¥ 7.700€ . . . . . .
S W 15.422¢€ ' ' '
2005 '
0 10000 20000 30000 40000 50000 a0000 70000 A0000

Abbildung 66 — Fortbildungskosten externer Trager ab 2005

Im Umkehrschluss dazu haben sich durch die Erh6hung der Teilnehmeranzahl die Ausgaben im Be-

reich der verwaltungsspezifischen Kurzlehrgange bzw. der Briickenlehrgéange etwas erhoht.

Insgesamt betrachtet sind im Bereich Fortbildungen durch externe Trager die Ausgaben im aktuellen
Berichtszeitraum gesunken. Es wird auch hier deutlich, dass sich der Fortbildungsbedarf in Richtung

fachibergreifender Weiterbildung in Form von Inhouse-Seminaren entwickelt hat.

Auch unter Betrachtung der kulminierten Ausgaben fiir die verwaltungsspezifische Fortbildung im Be-
reich nehmen die Ausgaben fur die Angestelltenlehrgange | und Il Gber den Zeitraum 2002 bis 2009
erwartungsgemal den grof3ten Anteil ein, auch wenn sich im Zeitraum 2007 bis 2009 dieser Anteil
aufgrund der gesunkenen Teilnehmerzahl sehr stark verringert hat. In den anderen verwaltungsspezi-
fischen Fortbildungen ist der Anteil dagegen insgesamt betrachtet auf dem gleichen Ausgaben-Niveau

geblieben, auch wenn sich die einzelnen Anteile untereinander immer mal wieder verandern.
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Forthildungskosten - aufsummiert seit 2002
TG coscoocsascoocsansoasansonas | (nur Forthildungen externer Trager) |

—+— Angestelltenlehrgang| 235.984 €

—#— Bruckenlehrgang o. Auffrischungslehrgang
—a— Angestelltenlehrgang Il {mit Grundlehrgang)
—a—Technikerlehrgang

—a— Kurzlehrgang f. Verwaltungsmitarbeiter/innen
—a— Aushildung der Aushilder

SOO00E -----------—— -l ol
21.000€
: : : 115876 €
0s — 13.800€

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 67 — Aussummierung der Fortbildungskosten seit 2002
7.2.2 Inhouse-Seminare 2008-2009

Neben dem grundstandigen Erwerb von Kenntnissen im allgemeinen und speziellen Verwaltungshan-
deln hat die Vermittlung von fachlibergreifenden Kompetenzen unter dem Aspekt des lebenslangen
Lernens mehr und mehr an Bedeutung fir eine leistungsfahige 6ffentliche Verwaltung gewonnen.

Die nachfolgende Grafik definiert das Verhaltnis zwischen Teilnehmern und Kosten der Inhouse-
Seminare. Dabei stellen die roten Balken, von rechts nach links gelesen, die Teilnehmer und die blau-

en Balken, von links nach rechts gelesen, die aufgelaufenen Kosten dar.

Inhouse-Seminare in den Jahren 2008 und 2009
(Teilnehmer und Kostenvergleich o. Eigenbetriehe)
g 10.000 € 20.000 € 30.000 € 40.000 € 50.000 €

Seminare zur Prozessoptimierung
Zeit-und Selbstmanagement

Fithren von Zielvereinbarungsgesprachen
Umgang mit Konflikten

Sicheres Auftreten und Argumentieren  Kosten ® Teilnehmer

Allgemeines Verwaltungsrecht/Bescheidtechnik
Gleichbehandlungsgesetz (AGG

Seminare zu KOMMBOSS-Komponenten

Module zur Fihrunskrafteentwicklung (Module 1-5)
EDV-Lehrginge (Word, Excel, Access, Power-Point)
Eintagesseminare mit diversen Inhalten
Bilanzbuchhalterlehrgang (kommunal) - Doppik
Seminare zur doppischen Buchfithrung

Seminare zu "Alkohol und Suchtmittel am Arbeitsplatz”,

;
;
=3

500 400 300 200

Abbildung 68 — Inhouse-Seminare 2008/2009 (Teilnehmer- /Kostenvergleich)
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Im Hinblick auf die angespannte Haushaltssituation wurde in den letzten Jahren vermehrt dazu Uber-
gegangen, Inhouse-Seminare bzw. Workshops fir die Vermittlung von bestimmten Kenntnissen und
Kompetenzen zu initiieren. Gleichzeitig wurde das vorhandene Wissenspotenzial von Beschaftigten
fur die Durchfuhrung von internen Schulungen zu einzelnen Themen genutzt und Beschaftigte als
Multiplikatoren fUr eine groRere Wissensvermittiung innerhalb der Verwaltung eingesetzt.

Ein wesentlicher Anteil der Inhouse-Seminare bezog sich auf die Entwicklung von sogenannten ,soft
skills®, sprich der Entwicklung von Kompetenzen im Bereich der Kommunikation, der Gesprachsfih-
rung, des Zeitmanagements und der Konfliktbewaltigung sowie der Fihrungskultur. Aber auch die
Fortbildungen im Bereich der EDV und der aktuellen Rechtsprechung waren weiterhin feste Bestand-
teile des internen Fortbildungskonzeptes.

Die Vermittlung von Kenntnissen und Methoden zum Fihren von Mitarbeitergesprachen und Zielver-
einbarungsgesprachen fur die Fuhrungskrafte ist seit der Einfihrung der Leistungsbewertung nach

§ 18 TVED ein wesentlicher Teil der fachubergreifenden Fortbildung. Vor allem aber musste sich die
Landeshauptstadt Magdeburg wie alle anderen Kommunen der Einfiihrung der doppischen Buchfiih-
rung in der Verwaltung zum 01.01.2010 stellen. Deshalb nehmen die Seminare zur doppischen Buch-
fihrung und die Bilanzbuchhalterlehrgange zur Einfihrung der Doppik auch einen gro3en Anteil im

Bereich Teilnehmer und Ausgaben ein.

Teilnehmeribersicht zu Inhouse-Seminaren ohne Kosten 2008 und 2009]

Umsetzung des Nichtraucherschutzgesetzes LSA in Einrichtungen
Trainings-und Coachingprogramm zur Entw. von...

Symbole des Rechtsextremismus

Selbstmanagement - Modul 4

Projektmanagement - Modul 5

Konfliktmanagement-Modul 3

Informationszugangsgesetz LSA “

Einfithrung der doppischen Buchfithrungin der LHMD {16 h) D

ordnungsrechtliche Ausfithrungen zum.. |
Auf dem Weg zur perfekten Dienstleistung - Birger und...

Anwendung der VOL

Abbildung 69 — Inhouse-Seminare - Teilnehmer 2008/2009
Es ist erkennbar, dass sich der Trend an fachubergreifender Fortbildung gegeniiber der fachspezifi-
schen Fortbildung weiter fortgesetzt hat, auch wenn die klassischen Fortbildungsgéange im Verwal-
tungsbereich nach wie vor einen wesentlichen Bestandteil der Personalentwicklung darstellen.
Die Verwaltung stellt sich damit den Anforderungen des lebenslangen Lernens unter dem Aspekt der
demografischen Entwicklung in der Landeshauptstadt Magdeburg. Der Bedarf an qualifizierten Fach-
kraften wird sich zuklinftig noch starker verscharfen, vor allem dann, wenn die geburtenschwachen
Jahrgange auf den Ausbildungsmarkt gelangen. Deshalb ist es von wesentlicher Bedeutung, neben
der Gewinnung von Nachwuchskraften auch die bestehende Beschaftigtenstruktur fur die zukiinftig

anstehenden Aufgaben zu entwickeln bzw. fir andere bzw. héherwertige Tatigkeiten zu qualifizieren.
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8. Arbeitssicherheit und
Betriebliches Gesundheits- und Eingliederungsmanagement

8.1 Arbeitssicherheit

Die Fachkréfte fiir Arbeitssicherheit beraten die Amter und Fachbereiche sowie die Eigenbetriebe der
Landeshauptstadt Magdeburg bei der Einhaltung des technischen Arbeitsschutzes. Dabei werden
Arbeitsablaufe untersucht und die ergonomische Gestaltung der Arbeitspléatze analysiert und L6-
sungsvorschlage unterbreitet. 2 Sicherheitsingenieure betreuen eigenverantwortlich den Bereich der
Kernverwaltung sowie die Eigenbetriebe der Landeshauptstadt Magdeburg und arbeiten dabei eng
zusammen. Ziel ist es, das hohe Niveau des Arbeitsschutzes in allen Bereichen zu halten und weiter
auszubauen.

Oberste Prioritat hat die Vermeidung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten. In zunehmendem
Male riicken aber auch gestalterische Eingriffe am Arbeitsplatz in den Vordergrund, die die Arbeitszu-
friedenheit des betroffenen Mitarbeiters erh6hen. Themen wie Stressabbau und Anti-Mobbing-
Strategien sowie betriebliche Gesundheitsférderung gewinnen zunehmend an Bedeutung. Dabei wird
eng mit den eigenen Fachleuten (z. B. Betriebsarztlicher Dienst, Gesundheitsmanagement) und mit
Institutionen auRerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg (z. B. Hochschule Magdeburg-Stendal, Ot-
to-von-Guericke-Universitat, Landesamt fur Verbraucherschutz, Unfallkasse Sachsen-Anhalt und an-

dere Berufsgenossenschaften) zusammengearbeitet.

Dies alles vorweggeschickt folgen im Weiteren Ausziige aus der aktuellen Unfallstatistik fir die Kern-
verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg. Dabei ist einleitend anzumerken, dass die im bisheri-
gen Bericht einheitliche Nennung der tariflich Beschéaftigten fiir den Bereich der Arbeitssicherheit nicht
angewendet wird, da es sich bei Angestellten und gewerblich Tatigen (Arbeitern) nach Meinung der
Experten um unterschiedliche Risikogruppen handelt, welche deshalb getrennt betrachtet werden
mussen.

Unfalle insgesamt seit 2005
Beamte, Angestellte, gewerblich T atige, Azubis |

| M Beamte HAngestellte  Mgewerblich Tatige  ®Azubis I

2005 2006 2007 2008
Abbildung 70 — Unfélle nach DVH seit 2005

Gemessen an den beiden Grafiken zur Unfallh&ufigkeit kann konstatiert werden, dass die Jahre im
Berichtszeitraum auch die Jahre mit der niedrigsten Unfallhdufigkeit seit langer Zeit sind. Da es sich
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hierbei aber um absolute Unfallzahlen handelt, ist davon auszugehen, dass diese auch im engen Zu-

sammenhang mit der Stellen- und Personalentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg stehen.

|Unfa||geschehen in der Landeshauptstadt Magdeburg seit 2002|

—*—angezeigte Arbeitsunfalle (AL}
Hy —e— angezeigte Wegeunfalle (W)

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Abbildung 71 — Unfallgeschehen ab 2002
Ruft man sich aber in Erinnerung, dass die Stellen- bzw. Personaldichte der Landeshauptstadt Mag-
deburg nahezu stagniert, sind die Entwicklungen hinsichtlich der Unfallstatistik ab 2008 schon beacht-
lich. Die Anzahl der Arbeitsunfélle hat sich im Jahr 2008 im Vergleich zu 2007 halbiert und die Anzahl
der Wegeunfélle ist um 5 gesunken. Im Jahr 2009 ist allerdings wieder ein leichter Anstieg in beiden
Unfallformen erkennbar.
Der Vergleich der Geschlechter ist ebenfalls etwas differenzierter zu betrachten. Eine Aussage, wel-
ches Geschlecht proportional nun 6fter an Unféllen beteiligt ist, lasst sich allein aus dem Grund schon
nicht benennen, da alle Unfallzahlen, wie bereits erwéhnt, absolute Zahlen gemessen an der Unfall-
haufigkeit sind. Das Verhaltnis des Frauenanteils in der Kernverwaltung bleibt dabei ebenso unbe-
leuchtet, wie das Verhaltnis der Dienstarten bzw. —verhéltnisse.

Arbeits- und Wegeunfalle 2008 nach Geschlechtl

M Arbeitsunfall Mannerin® M Arbeitsunfall Frauenin% M WegeunfallMannerin% M Wegeunfall Frauen in %

Abbildung 72 — Arbeits- und Wegeunfalle nach Geschlecht 2008
Eine durchaus interessante Aussage ist die Darstellung der durch Unfalle verursachten Ausfalltage.
Vergleicht man dabei nur die Jahre 2007 und 2009 im Zusammenhang mit der Unfallhaufigkeit, dann
ist eines besonders auffallig. Obwohl im Jahr 2009 gut 30 % weniger Unfalle zu verzeichnen waren als
im Jahr 2007, ist die Anzahl der Ausfalltage nur um ca. 5 % gesunken. Eine mdgliche Ursache dafir
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konnte in der Schwere und der Art der Unfélle liegen, aufgrund dessen die betroffenen Beschéaftigten
nicht fur die Landeshauptstadt Magdeburg zur Verfligung standen.

Abbildung 73 — Ausfalltage durch Unfélle seit 2003
Ahnlich wie bei dem Vergleich zwischen den Geschlechtern, ist auch die Darstellung der Ausfalltage
nach dem Dienstverhéltnis zu betrachten. Natirlich ist die Gruppe der Angestellten in dieser Auswer-
tung die Gruppe mit den haufigsten Ausfalltagen. Aber: Wenn man die hier angefiihrten Zahlen ins
Verhaltnis zum jeweiligen Personalbestand setzt (s. a. 4.1.), werden diese Aussagen relativiert und
sogar ins Gegenteil verkehrt. Im Jahr 2009 beispielsweise haben 498 verbeamtete Beschaftigte 184
Ausfalltage verursacht. Das entspricht einer Quote von 36,9 %. Dagegen haben im gleichen Jahr
2105 tariflich Beschaftigte 677 Ausfalltage (Angestellte und gewerblich Tatige wurden hier addiert) zu

verzeichnen. Dies entspricht einer Quote von 32,1 %, also deutlich weniger als bei den Beamten.

|'Ausfa||tage nach Dienstverhaltnis seit 2005|

M Beamte HAngestellte |
|_MgewerblichTatige ®Azubis

671

521

Ausfalltage 2005  Ausfalltage 2006  Ausfalltage 2007  Ausfalltage 2008  Ausfalltage 2009

Abbildung 74 — Ausfalltage nach DVH ab 2005
Weitere detaillierte Auswertungen sind aufgrund der erhobenen Daten im Rahmen der Unfallstatistik
moglich. So kénnten auch Fragen nach den Unfallursachen oder den verletzten Kérperteilen Kklar, statis-
tisch und genderorientiert beantwortet werden. Das Autorenteam verweist an dieser Stelle auf den
Geschaftsbericht der Arbeitssicherheit, welcher jahrlich erscheint und in enger Zusammenarbeit mit
dem Betrieblichen Gesundheits- und Eingliederungsmanagement einen enormen Beitrag zur gesund-

heitlichen Pravention innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg leistet.
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8.2 Betriebliches Gesundheitsmanagement
8.2.1 Krankenstand

Der Krankenstand in deutschen Betrieben sei zwischen Januar und Marz 2009 trotz Grippewelle auf
den niedrigsten Stand eines Jahresanfangs seit der Wiedervereinigung gesunken, hief3 es in einem im
April 2009 erschienen Bericht der ,Welt* unter Berufung auf die jingsten Statistiken des Bundesge-
sundheitsministeriums (BMG). Die Arbeitnehmer fehlten demnach im ersten Vierteljahr durchschnitt-
lich lediglich 3,26 Prozent der Sollarbeitszeit oder 1,8 Arbeitstage. Arbeitsmarktexperten machen vor
allem die steigende Jobangst in Zeiten der schweren Wirtschaftskrise fur die sinkenden Krankenstan-
de verantwortlich. Vor zehn Jahren lag der Krankenstand im ersten Quartal nach Angaben des Blattes
mit 4,4 Prozent der Sollarbeitszeit noch um 25 Prozent héher. Im Vergleich zum Vorjahr sei der Kran-

kenstand Anfang dieses Jahres um funf Prozent gesunken.

Im Folgenden wird der Krankenstand in der Stadtverwaltung Magdeburg vorgestellt. Dabei weisen die
Autoren darauf hin, dass zum Zeitpunkt der Berichterstellung die Daten fur das Jahr 2009 noch nicht
vorlagen und somit noch nicht in die Auswertungen einflossen. Die Auswertungskriterien der Arbeits-

unfahigkeitsanalyse beruhen auf den Vorgaben des Deutschen Stadtetages.

Erfasst werden - auf der Basis von 365 Kalendertagen und nach Kopfzahlen, also nicht vollzeitver-
rechnet - Honorarkrafte, Praktikanten, ABM-Krafte oder Beschaftigte aus anderen Beschéaftigungspro-
grammen, Erzieherinnen im Anerkennungsjahr, Arzte im PJ gehen nicht in die Erfassung ein. Auszu-
bildende werden getrennt erfasst. Bei Krankmeldungen wird differenziert (bis 3 Tage, zwischen 4 Ta-
gen und 42 Tagen und Langzeiterkrankte). Nicht erfasst werden Kuren und Rehabilitationsmaf3nah-
men, Mutterschutz und andere Beschaftigungsverbote.

In den Erhebungen der gesetzlichen Krankenversicherung werden arbeitsfreie Tage, an denen Be-
schaftigte arbeitsunféahig sind, als Fehltage gezahlt und in Prozent der Kalendertage eines Jahres
angegeben. Ferner werden Fehltage in Folge von RehabilitationsmaRnahmen (Kosten werden in der
Regel von der gesetzlichen Rentenversicherung getragen) und ein Teil der Kurzerkrankungen nicht
erfasst, weil teilweise keine Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen erstellt werden und die Krankenkas-
sen daher keine Kenntnis erlangen. Auf Grund dessen wird ein Branchenvergleich nicht vorgenom-

men.

Mit der Erhebung der Arbeitsunfahigkeitstage soll nicht der Gesundheitszustand bzw. Krankenstand
der Beschaftigten in einem umfassenden Sinne ermittelt werden. Zu beachten ist, dass in den Erhe-
bungen derjenige als krank gilt, wer sich krank meldet bzw. krank geschrieben und daher nicht am
Arbeitsplatz anwesend ist. Damit bleibt der tatséchliche Gesundheitszustand der involvierten Beschaf-

tigten auRerhalb der Betrachtung.

Da die Daten der Krankenstandsanalyse Ublicherweise keine Informationen tiber Krankheitsdiagnosen
beinhalten, handelt es sich um einen relativ groben Indikator. Das Krankheitsgeschehen wird nicht nur
durch die Arbeitsbedingungen und das Arbeitsumfeld beeinflusst, sondern z. B. auch durch das priva-
te Umfeld und die personlichen Verhaltensweisen.
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Dies alles vorweggeschickt, kann die Betrachtung der folgenden Grafiken Uiber den Krankenstand der
Landeshauptstadt Magdeburg differenzierter und objektiver erfolgen, als das blo3e Prasentieren der

Fakten.

prozentualer Krankenstand seit 2005'
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Abbildung 75 — prozentualer Krankenstand seit 2005

Deutlich erkennbar wird in der Grafik zum prozentualen Krankenstand ein gewisser ,Jahreszeitenzyk-
lus“. D. h.: Monate, oder wie hier Quartale, mit durchschnittlich héheren Au3entemperaturen und

i. d. R. auch mehr Sonnenstunden pro Tag weisen einen erheblich geringeren Krankenstand aus als
die Jahreszeiten mit niedrigeren Temperaturen. Auch bei dem Aufsplitten dieser Zahlen nach Ge-
schlechtern ist dieser Zyklus deutlich sichtbar. Erstaunlich dabei ist auch, dass die Kurven nahezu

parallel verlaufen. Sind Frauen also haufiger krank als Manner?

prozentualer Krankenstand seit 2005
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Abbildung 76 — prozentualer Krankenstand nach Geschlecht ab 2005

Auf den ersten Blick stellen sich die Daten hinsichtlich der absoluten Krankheitsfehltage nahezu un-

veréandert seit 2006 dar. Addiert man jedoch die jeweiligen Kategorien in den einzelnen Jahren, stellt
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man fest, dass im Jahr 2008 fast 200 Fehltage mehr zu verzeichnen waren als im Jahr 2006. Da die
Zahlen fur das Jahr 2009 zur Berichterstellung noch nicht vorlagen, kann an dieser Stelle auch noch
nicht gesagt werden, ob sich dieser Trend fortsetzt.

absoluter Krankenstand seit 2005
nach Dauer der Fehltage

| M bis 3 Tage M bis 15 Tage u bis 42 Tage i ab 43 Tage I

2416 2.420

2.348 3314

2005 2006 2007 2008

Abbildung 77 — absoluter Krankenstand nach Dauer der Fehltage ab 2005

8.3 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Mit dem Gesetz zur Férderung der Ausbildung und Beschéftigung behinderter Menschen vom
23.04.2004 hat der Gesetzgeber das Erfordernis der betrieblichen Pravention im Rahmen des SGB IX
weiter gestarkt.

§ 84 Abs. 2 SGB IX verpflichtet den Arbeitgeber fiir Mitarbeiter, die innerhalb eines Jahres langer als
sechs Wochen arbeitsunfahig sind, ein Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) durchzufiih-
ren. Es setzt alle MalRnahmen ein, die geeignet sind, die Arbeitsunfahigkeit zu beenden und den Mit-
arbeiter mit gesundheitlichen Problemen oder Behinderung méglichst dauerhaft auf einem geeigneten
Arbeitsplatz einzusetzen. Das BEM gilt nicht nur fur die schwerbehinderten und gleichgestellten Mitar-

beiter — die Regelung findet auf alle Mitarbeiter Anwendung.

8.3.1 Dienstvereinbarung

Im Mai 2007 wurde innerhalb der Stadtverwaltung Magdeburg eine Dienstvereinbarung (DV) zur Re-
gelung des BEM getroffen. In der Dienstvereinbarung sind folgende Punkte festgelegt:

Geltungsbereich

Ziele

Dokumentation

Datenschutz

Freiwilligkeit

Verfahren

Schweigepflicht

Betriebliches Eingliederungsteam
Berichtserstattung

+++++ o+t
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8.3.2 Zusammensetzung des Eingliederungsteams

Zu dem Eingliederungsteam gehoren folgend aufgefiihrte Bereiche und Personen:

Betr. Eingliederungs- und Gesundheitsmanagement

Direkter Vorgesetzter
Personalrat/Person des Vertrauens
Fachdienste

Personalabrechnung
Personalbetreuung und Recht
Arbeitssicherheit

Betriebsarztlicher Dienst
Konfliktberatung
Schwerbehindertenvertretung
Externe Partner

+++++tFEE+F

8.3.3 Koordinierung

Die Koordinierung obliegt dem Betrieblichen Eingliederungs- und Gesundheitsmanagement. Das Ein-

gliederungsteam kann im Bedarfsfall eigenstandig innerbetriebliche Fachkréafte und externe Fachleute

zur Unterstitzung und Beratung heranziehen.

8.3.4 Ablauf des BEM-Verfahrens

(1)

Feststellung der

; Arbeitsfahigkeit

~(6)
Uberpriifung

5)
MaRnahmen
umsetzen

(4)
MaBnahmen-
festlegung

e —
Kontaktauf-
nahme mit
Betroffenen

(3)
Erstgesprdch

Abbildung 78 — Ablauf BEM-Verfahren

Die Teilnahme an Gesprachen und Maf3nahmen des BEM ist freiwillig und orientiert sich am Recht auf

individuelle Selbstbestimmung. Der Mitarbeiter hat - nach Kenntnisnahme der Ziele des BEM - das

Recht, ein angebotenes BEM abzulehnen.
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8.3.5 Statistik 2008

Im Jahr 2008 wurden insgesamt 207 Falle im Rahmen des BEM bearbeitet. In der DV zum BEM ist
geregelt, dass die Mitarbeiter, die nach 12 Monaten erneut langer arbeitsunfahig waren/sind, erneut
angeschrieben werden. Somit muss fir jeden Einzelnen dokumentiert werden, wann er angeschrieben
wurde und ob die 12 Monate Uberschritten wurden. Die Verteilung nach Geschlecht sieht dabei wie

folgt aus:

Fallanzahl des BEM fiir das Jahr 2008]

W

Abbildung 79 — Fallanzahl des BEM 2008

Die Altersstruktur der bearbeiteten Falle zeigt auch hier deutlich die Konsequenzen des demografi-

schen Wandels.

Altersstruktur der BEM-Falle 2008]

14
10

i i
e

bis 20 Jahre bis 30 Jahre bis 40 Jahre bis 50 Jahre bis 60 Jahre ab 60 Jahre

Abbildung 80 — Altersstruktur BEM-Félle 2008

Denn die Arbeitsunfahigkeit steigt mit dem Alter. Die jiingeren Beschaftigten haben zwar eine gréRere
Erkrankungshaufigkeit, die alteren Beschéftigten haben dagegen aber ein deutlich héheres Volumen
an Arbeitsunfahigkeitstagen.

Daraus lasst sich schliel3en, dass jingere Arbeithehmer vorwiegend auf Grund haufiger kurzer Er-
krankungen arbeitsunfahig werden, altere Arbeitnehmer auf Grund weniger haufiger, aber langwieriger

Erkrankungen.
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Von den 207 angeschriebenen Mitarbeitern hatten 22 den MaRnahmen des BEM zugestimmt. Insge-

samt wurden aber 32 Ge-
BEM-Malnahmen 2008

sprache im Rahmen des
BEM geftihrt.

15 Arbeitsplatzanalysen
wurden durchgefihrt und
in sieben Fallen eine
Verbesserung der Arbeits-

platzgestaltung durch die

Arbeitsmaterialen erzielt. Gesprache Arbeitsplatzanalysen Beschaffung von
Arbeitsmaterialien

Beschaffung von

Abbildung 81 — BEM-Malinahmen 2008

8.3.6 Vergleich 2008 und 2009

Der ansteigende Trend der BEM-Falle ist durch die Zuzéhlung der bereits 2007 bzw. 2008 ange-
schrieben Mitarbeiter begriindet. Betrachtet und erneut angeschrieben bzw. ein erneuter Hinweis auf
die Moglichkeit des BEM muss erfolgen, da die Ursachen fur die Arbeitsunfahigkeit sich von
2007/2008 zu 2009 andern kdnnen und somit beim zweiten oder dritten Mal anschreiben, der Bedarf
sich &ndert. Genau wie in den zwei Jahren zuvor, befindet sich der grofte Teil der betroffenen Mitar-
beiter in der Alterskategorie ,bis 50 bzw. bis 60 Jahren*.

Bzgl. der Zustimmung/Ablehnung zum BEM sieht die Verteilung wie folgt aus:
l Gesamt

+2008 = 207 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
*2009 = 314 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter )

¥

Zugestimmt
+2008 = 22 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
+2008 = 23 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter )

Abgelehnt
+2008 =162 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
+2008 = 214 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter )

ohne Reaktion
+2008 = 23 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

P X 4

\
\
|
|

*2008 = 55 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter )
noch offene Falle

*2008=0

*2008 = 55 Mitarbeiterinnen und Mittarbeiter )

Abbildung 82 — Zustimmung/Ablehnung BEM

2009 wurden insgesamt 33 personliche Gesprache mit den Betroffenen gefuhrt, 17 Arbeitsplatzanaly-

sen durchgefihrt und in 4 Féllen konnten neue Arbeitsmaterialen beschafft werden.
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Dies sind natirlich nicht alle MaRnahmen, die im Rahmen des BEM mdglich sind. Jeder einzelne Fall
muss aber genau betrachtet und zusammen mit dem Betroffen besprochen und erarbeitet werden.

Beispielsweise kann die
| BEM-MaRnahmen 2008 und 2009 im Vergleich

Beschaffung von
Arbeitsmaterialien nur
individuell geplant und i E
durchgefiihrt werden.
Insgesamt konnten bzgl.
der Arbeitsplatzausstattung @l ﬁ
Beinauflage, Armauflage

2008
(Ergorest), ergonomisch | 7 I
Gespriche Arbeitsplatzanalysen Beschaffung von
Arbeitsmaterialien

angepasste Burostuhle und

hohenverstellbare Tische
beschafft werden. Weitere

Antrage sind in Arbeit.
Abbildung 83 — Vergleich BEM-MaRnahmen 2008/2009

Dariiber hinaus erfolgten BEM-Gespréache bzgl. der Arbeitsorganisation, insbesondere dem Wechsel
von Aul3endienst in den Innendienst, dem Wechsel in andere Bereiche oder auch veranderte Arbeits-
zeiten (verkurzt arbeiten). Aber auch die Beratung in der Zusammenarbeit mit Krankenkassen oder

der stufenweisen Wiedereingliederung mittels Kuren sind Bestandteil dieser Gesprache.

8.3.7 Fazit BEM

Seit Einfihrung Mitte 2007 wurden tGber 500 Falle bearbeitet. In dieser Zeit wurden verschiedene Pro-
zesse bzw. Wege verandert oder angepasst. Die Zusammenarbeit mit den internen Partnern wurde
deutlich verbessert. Weiterhin konnte auch ein externes Netzwerk zu anderen Kommunen aufgebaut
werden, wo regelmaRig tber Email oder Telefonat das BEM besprochen wird. Somit stehen Partner
und Ansprechpartner bei speziellen Fragen von extern zur Verfigung.

Durch die Offentlichkeitsarbeit ist das Thema nicht nur bei der Fiihrungsebene bekannt, sondern auch
bei den Beschaftigten. Ansprechpartner bei Fragen stehen zur Verfiigung und werden immer haufiger
von Seiten der Beschaftigten kontaktiert.

Die Zusammenlegung der Bereiche Betriebliches Eingliederungsmanagement und Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement ist als vorteilhaft zu betrachten, da hier die Anliegen, die an das BGM zur For-
derung der Gesundheit entweder durch Projekte oder Vorschlage der Amter und Bereiche initiiert wer-

den, den Gesundheitszustand ebenfalls positiv beeinflussen.
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