Landeshauptstadt Magdeburg

zernat | - Kommunales, Umwelt und allgemeine Verwaltung

B )

. * 3 NVay *-.‘ |
3 * % 5| "
T

3 Wi
e i ¥ il
| | 1
! ‘
' !

|
|
i

LM informiert fordert

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement
der Landeshauptstadt Magdeburg 201 2/201 3

))) Daten und Statistiksammlung zum Personal- und
Organisationsmanagement der Landeshauptstadt Magdeburg

OkA0
(=15

ottostadt

magdeburg

M




Impressum
Herausgeber:
D Landeshauptstadt Magdeburg

- Der Oberbirgermeister -
Fachbereich 01
Julius-Bremer-Strae 8-10
39090 Magdeburg

Redaktion und Autoren:

. Fachbereich 01

Text, Grafik, Layout und Druckvorbereitung:

. 01.11 (Personal- und Organisationsplanung)

Druck und Vervielfdltigung:
D Landeshauptstadt Magdeburg
Zentrale Vervielfaltigung
Auflage / Erscheinungsjahr

. 50/2014

Urheberrechtliche Hinweise:

D Ein Download, Ausdruck oder Wiedergabe auf andere Weise (vollstandig oder in Teilen) ist ausschlieBlich fir den eigenen, internen und nicht
kommerziellen Gebrauch gestattet. Dabei ist stets ein Quellenverweis deutlich erkennbar anzubringen.

Inhaltlicher Lesehinweis:

. Im vorliegenden Bericht wurde darauf geachtet, dass die personellen Bezeichnungen wie ,Mitarbeiter”, ,Angestellter”, ,Beamter”, ,Teilnehmer”
oder auch ,Leiter” immer mit der weiblichen Bezeichnung wie ,Mitarbeiterin”, ,Angestellte” ,Beamtin”, ,Teilnehmerin” oder auch ,Leiterin” er-
ganzt wurde. Sollte dies gelegentlich nicht geschehen sein, so erfolgte das nicht aus Geringschatzung, sondern um sprachlich einfach, klar und
unburokratisch zu sein. Gleiches trifft natirlich auch auf die Formulierungen im Plural zu.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012/2013




Vorwort
Werte Leserinnen und Leser,

vor Ihnen liegt die neue Ausgabe des Personal- und Organisationsberich-
tes der Landeshauptstadt Magdeburg.

Wie in den Jahren zuvor, wird auch in diesem Bericht eine Gesamtriick-

schau auf die statistischen Daten rund um Personal und Organisation an- Holger Platz,
Beigeordneter fir
geboten. Kommunales, Umwelt und

allgemeine Verwaltung
Die Fortschreibung der Jahresuberblicke zur Personal- und Stellenentwick-

lung, der Integration schwerbehinderter Menschen und der Ausbildung des Nachwuchses sind genauso
zum festen Bestandteil des Berichtes geworden wie das allgegenwartige Thema des demografischen
Wandels und des damit einhergehenden drohenden Fachkrafteverlustes.

Natdrlich ist den Autoren bewusst, dass gerade die grof3e Thematik des demografischen Wandels in den
letzten Jahren eine zentrale Rolle in nahezu allen Projekten und Strategien der Landeshautstadt Magde-
burg spielte. Neue oder gar revolutiondre Erkenntnisse hinsichtlich dieser gewaltigen Generationsaufgabe
sind deshalb in diesem Bericht kaum zu erwarten.

Die Autoren mdochten in diesem Bericht auch den Blick auf bereits initiierte Ldsungskonzepte und
-projekte lenken, die fiir andere Kommunen ebenfalls interessant sein dirften.

Herauszustellen ist dabei sicherlich das Projekt ,Seniorenfreundliche Kommunalverwaltung (SEFKOV)”.
Dieses Forschungs- und Entwicklungsprojekt der Hochschule Magdeburg-Stendal untersucht die Gestal-
tungsmaglichkeiten der Kommunalpolitik und -verwaltung im demografischen Wandel. Das Kriterium der
"Seniorenfreundlichkeit" ist dabei selbst Gegenstand der empirischen Forschung. Es reicht von der Barrie-
refreiheit und Zuganglichkeit von Amtern und stadtischen Betrieben tber ein differenziertes Altersbild bis
zu Aktivierungs- und Partizipationsmaglichkeiten dlterer Birgerinnen und Birger.

Die Bereitstellung von Informationen gehdrt mit zu den wichtigsten Faktoren im interkommunalen Aus-
tausch. Je besser es gelingt, die eigene Situation hinsichtlich personalstrategischer Entscheidungen darzu-
stellen, aufzubereiten und zu verteilen, desto breiter ist die Basis fur Lésungsansdtze.

Ein wichtiges Instrument in diesem Prozess sind Kennzahlen. Sie verdichten Einzelinformationen zu einer
Malgréle und erlauben es so, auch komplexe Sachverhalte in einer einzigen Zahl auszudricken.

Um fir den interkommunalen Vergleich breiter aufgestellt zu sein, haben die Autoren in diesem Bericht
erstmals auf Kennzahlen zuriickgegriffen, die nicht nur andere Kommunen in ihren Personal- und Organi-
sationsberichten verwenden, sondern die auch die private Wirtschaft nutzt, um das firmeneigene Perso-
nalcontrolling zu optimieren.

Auf eine ,Neuerung” der anderen Art hatten die Autoren dieses Berichts und wohl die gesamte Landes-
hauptstadt Magdeburg gern verzichtet. Dennoch ist es den Autoren und mir ein Bedirfnis noch einmal
das Hochwasser 2013 Revue passieren zu lassen. Jedoch soll dies hier rein aus der personaltechnischen
Sicht der Landeshauptstadt Magdeburg geschehen.
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Denn nicht nur die Birger und Burgerinnen der Stadt Magdeburg leisteten in diesen Tagen Enormes, auch
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung zeigten in ihren jeweiligen Einsatzgebieten ein En-
gagement, welches als nicht selbstverstandlich anzusehen ist.

Was dies organisatorisch oder personalwirtschaftlich bedeutete, steht allerdings in keiner Tageszeitung
und ist auch nicht Bestandteil einer Nachrichtensendung im Fernsehen.

Wie in den vorausgegangenen Ausgaben des Berichtes auch, ist das Autorenteam stets darauf bedacht,
die nach auBen scheinbar trockenen und 6den Fakten in einer ansprechenden Form darzustellen. So sind
die grafischen Elemente des Berichtes auch diesmal wieder zentraler Bestandteil und sollen dem Leser
die Betrachtung auf das geschriebene Wort erleichtern.

Dass auch die diesjahrige Ausgabe des Berichtes als kostenlose Ausgabe veréffentlicht und wie gewohnt
auch auf der Internetseite der Landeshauptstadt Magdeburg (www.magdeburg.de) zum Download be-

reitgestellt und damit einer breiten Ebene zugdnglich gemacht wird, ist genauso selbstverstandlich, wie
die Bitte an alle Leserinnen und Leser, sich mit Hinweisen und Kritik zum vorliegenden Bericht nicht zu-
rickzuhalten.

olger Platz
Beigeordneter fiir Kommunales,
Umwelt und allgemeine Verwaltung
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Das Leitbild der Landeshauptstadt Magdeburg

H_] ottostadt

magdeburg

Prdambel

Das Leitbild stellt das Selbstverstdndnis der hauptamtlichen Verwaltung zur Art und Weise der Zusam-

menarbeit, zum Miteinander und den Umgang mit den Biirgerinnen und Biirgern dar.

Die Landeshauptstadt Magdeburg
- Oberbiirgermeister 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 tdglichen und zukiinftigen Aufgaben, arbeiten dabei selbststindig, ziel-

strebig und kreativ an Losungswegen. Wir wollen den Namen ,Biirgerkommune” mit Leben erfiillen
und widmen unsere Kraft den Biirgerinnen und Biirgern und der Landeshauptstadt Magdeburg.

1 Biirgernahe Verwaltung

i

Wir stellen die Birgerinnen und Biirger in den Mittelpunkt unseres Handelns. Biirgerinnen
und Biirger, Behérden und Wirtschaftsunternehmen sind unsere Partner.

i

Wir beriicksichtigen die unterschiedlichsten Lebensverhdltnisse von Frauen, Mdnnern und
Kindern und férdern die Gleichberechtigung.

i

Wir setzen uns fir die Integration aller in Magdeburg lebenden Menschen ein und ermégli-
chen ihre Mitwirkung am éffentlichen Leben.

i

Wir verpflichten uns, die Biirgerinnen und Biirger freundlich, zuverldssig und kompetent zu
behandeiln.

i

Wir verpflichten uns, alle Anliegen ziigig zu erledigen und dabei Gerechtigkeit gegeniiber
Jedermann zu wahren und beabsichtigte Entscheidungen zu erldutern und nachvollziehbar zu
begriinden.

i

Wir verpflichten uns zu sorgfdltiger Abwédgung zwischen individuellen Interessen und den
Interessen der Allgemeinheit.

i

Wir iberpriifen regelmdBig durch Umfragen bei den Biirgerinnen und Biirgern als unsere
Leistungsempfdnger, ob die Leistungserbringung den bestehenden Anforderungen gerecht
wird.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012/2013




2 Wirtschaftliche Verwaltung

Wir verpflichten uns, die Daseinsvorsorge fiir die Wirtschaft zu férdern sowie zur Sicherung
und Entwicklung der Wirtschaft und des Unternehmerstandes der Stadt.

Wir wollen partnerschaftlich mit den Biirgerinnen und Biirgern, den Unternehmen und deren
Kammern und Wirtschaftsverbdnden zusammenarbeiten und sie nach besten Krdften mit al-
len gebotenen Mdglichkeiten unterstiitzen.

3 Kommunikative Verwaltung

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

gerinnen und Biirgern eine verstdndliche Sprache verwenden.

Wir verpflichten uns, die Erreichbarkeit der mit den Anliegen der Biirgerinnen und Biirger
befassten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auch unter Verwendung moderner Medien, wie
Internet, Telefonservice etc. sicherzustellen und eine maéglichst barrierefreie Information und
Kommunikation in der Verwaltung anzubieten.

4 Effiziente Verwaltung

Wir verpflichten uns zum verantwortungsbewussten und sparsamen Umgehen mit Ressour-
cen bei gleichzeitiger Optimierung der Qualitit.

Wir stellen uns zur Beurteilung von Effektivitdt und Effizienz der Aufgabenerfiillung dem Ver-
gleich mit privaten Anbietern und anderen Gemeinden.

Wir werden durch geeignete MaBnahmen ein kostenbewusstes Handeln und Denken befor-
dern.

Wir dberpriifen kontinuierlich die Standards bei der Aufgabenerfiillung und hinterfragen ihre
Notwendigkeit. Dabei wird auch kontrolliert, ob die Aufgabenwahrnehmung durch Dritte
wirtschaftlicher erfolgen kénnte.

5 Leistungsfdhige Verwaltung

Wir bauen auf motivierte, qualifizierte und engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als
Grundlage fiir unsere Leistungsfdhigkeit und zur Etablierung eines kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozesses.

i

Wir fordern Motivation und Eigenverantwortung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und
sorgen fiir eine fortlaufende Weiterbildung.

i

Wir streben eine Vertrauenskultur zwischen allen Akteuren und eine von Teamgeist und
Transparenz geprdgte Fiihrungskultur an.

Landeshauptstadt Magdeburg
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1. Organisationsmanagement
1.1 Strukturelle Verdnderungen 2012 und 2013

In den Jahren 2012 und 2013 war es Aufgabe des Organisationsmanagements die abgeschlossenen Or-
ganisationsuntersuchungen gemeinsam mit den Fachbereichen umzusetzen. Ziel dabei war, durch Aus-
wertung von Prozessanalysen und in Projekten die Organisation so zu gestalten, dass die bisher der Ver-
waltung Ubertragenen Aufgaben und zu erbringenden Leistungen mit dem vorhandenen Personal und
einzufihrenden technischen Moglichkeiten ohne zusatzliches Personal erbracht werden kénnen. Nur
durch die Optimierung der Abldufe und der Zusammenfihrung der Teams im Fachbereich Personal- und
Organisationsservice war es moglich die hohe Anzahl von Stellenbesetzungen durch Ausscheiden von
dlteren Mitarbeitern zu realisieren.

Im Umweltamt, in den Bereichen des Baudezernates und im Bereich des Organisations- und Personalser-
vice ist dieses Ziel umgesetzt worden. In den genannten Bereichen konnten die Umsetzungsprozesse
abgeschlossen werden.

Die Vorbereitung fur die Umsetzung des Projektes ,Front- und Back-Office” im Sozialamt wurde ebenfalls
2013 weitestgehend abgeschlossen, so dass im 2. Quartal 2014 hier eine neue Qualitat der Leistungser-
bringung fir die Birger erreicht werden kann. Die Projektleitung hatte der Fachbereich Personal- und
Organisationsservice ibernommen.

Zeigten sich bei der Erbringung von schon ibertragenen Aufgaben Optimierungsmaglichkeiten, so war
bei der Ubernahme von neuen Aufgaben oder Projekten aus organisatorischer Sicht die Grenze des
Machbaren erreicht.

Beispielhaft sei hier die Ubernahme der Aufgabe nach SGB Il ,Bildung- und Teilhabe”, das Internationale
Buro und die Inbetriebnahme des Schiffshebewerkes im Wirtschaftsdezernat oder der Bedarf fir zusatzli-
che Verkehrsiberwachungen im offentlichen StraBenraum genannt.

Die zeitgleiche Umsetzung der Ergebnisse der externen Organisationsuntersuchung im Amt 51 und die
Einfihrung des neuen Kinderfordergesetzes Sachsen-Anhalt war auch fir das Organisationsmanagement,
das hier in den Projekt- und Arbeitsgruppen mitwirkte, eine Herausforderung. Die Arbeiten zur Umset-
zung des Kif6G sind noch nicht abgeschlossen und es werden 2014,/2015 noch organisatorische und
technische Probleme zu ldsen sein um dem Anspruch des Gesetzes und der Eltern und Kindern gerecht zu
werden.

Wdhrend und nach dem Hochwasser war es dann Aufgabe des Organisationsmanagements zur Beglei-
tung der erforderlichen Mallnahmen unverziglich organisatorische Regelungen zu treffen, um die erste
Hilfe und Schadensaufnahme und die Fordermittelbeantragung fir die Stadt und geschddigte Birger
abzusichern. Auch hier waren Losungen ohne zusatzliche Stellen /Personal in verschiedenen Bereichen
nicht moglich.

Erfolgreich wurde der Abschluss der Zielvereinbarungen im Zuge der Umsetzung des §18 TVOD in der
Landeshauptstadt begleitet.

Die Umsetzung der bisher durchgefiihrten Analysen ist ein wachsender, lebender Prozess, der laufend
auf Grund der kontinuierlich sich andernden Anforderungen neu zu betrachten und entsprechend der sich
verdndernden Rahmenbedingungen anzupassen ist. Hier sind neben dem FB 01 die betroffenen Bereiche
gefordert.
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1.2 Stellenentwicklung

Der Vergleich der Stellenanzahl zum Vorgangerbericht zeigt fir das Jahr 2012,/2013 einen Stellenauf-

wuchs.

Fur das Jahr 2013 wird nicht zuletzt durch die im vorigen Kapitel beschriebenen Sachverhalte der fest-

stellbare Stellenaufwuchs erklarbar.

Gesamtstellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg 1999 - 2014

7.000

6.000

5.000

4.000

3.000 -

2.000 -

1.000 ~
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Diese Steigerungen begriinden sich u. a. aus Fallzahlen- und Aufgabenerhdhungen z. B. in den sozialen

Bereichen inkl. Gemeinsamer Einrichtung (Jobcenter). Dariber hinaus entstehen durch die EinfGhrung

neuer Technologien (z. B. DMS) zeitlich befristet Mehraufwendungen, aber auch das Auslaufen der per-

sonalwirtschaftlichen MalRnahmen fiihrt zum Anstieg der Vollzeitaquivalente.

Stellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg ab 1999

u Theater (mit Puppentheater)
m Saisonkrafte, Personalvertretung, Azubis, Praktikanten, Volontare, pwM / ATZ, Leerstellen
u Nettoanzahl - Kernverwaltung (OB, Dez. | - VI)

466,25

460,13
458,25 458,25
458,75
441,63 @ 554,33
468,65

456,75

464,36 | 455,50

552,86

35,50
618,48 | 3550
700,70

495,56
602,76 B 580,71 W 462,33 [ 400,63 W 45436 JJ 45916 £

505,76

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Auch in dieser Grafik ist der leichte Trend des aktuellen und zukinftigen Stellenaufwuchses ablesbar.
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Im Bericht der Jahre 2008,/2009 wurde festgestellt, dass es kinftig kaum merkbare Veranderungen des
Stellengefiiges geben wird. Diese These hatte jedoch nur solange Gltigkeit, wie die Leistungsabforde-
rung gleichbleibend ist. Die gesteigerte Leistungsabforderung spiegelt die Entwicklung der Stellenzahlen
im Jahr 2013 bereits wieder.

Stellenentwicklung der Dezernate
(ohne Saisonkrafte, Azubi, Praktikanten, Volontare, pwM, ATZ, PV, Leerstellen und Stellenreserve)

0B
Dez. |
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Nachfolgend nur einige bzw. die wichtigsten Griinde des oben erlduterten Stellenaufwuchses in den Stel-
lenplanen 2013/2014:

25 Stellen durch Fallzahlenanderungen, Kapazitdtsanpassungen bzw. Aufgabenanpassungen
wie z. B.
e im Amt 50 - Dokumentensystem-Einfihrung (befristet bis 12/2014)

e im FB 32 - ordnungsbehdrdliche Aufgaben Biirgerbiro/Auslanderbehérde /Ermittlungs-
und Vollzugsdienst
e im Amt 53 - Medizinalaufsicht/Gesundheitserziehung
e im Amt 50 - Sozialer Bereich/Leistungsgewdhrung
e im Jobcenter - Leistungsgewdhrung/Arbeitsvermittler
6 Stellen durch Drucksachen
« Schiffshebewerk Rothensee, Ubernahme Aufgaben EntwicklungsmaRnahme Rothensee
o Ubernahme Aufgaben Leichtathletikzentrum vom Land
22,5 Stellen Projekte (teilweise Forderung vom Land/Bund/Europa) z. B.
e im Jobcenter - Projekt 50+,
e im Dezernat V - Integration und Zuwanderung,
e Amt 51 - Soziale Dienste

e im FB 32 - Verkehrsiberwachung ruhender u. flieBender Verkehr)
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Einfihrung Kif6G (Amt 51/FB 02),
Ergebnis Organisationsuntersuchung
e Strukturanpassung Amt 51

Eine signifikante Stellenreduzierung kénnte mittelfristig also nur dann erreicht werden, wenn gleichzeitig
die Diskussion zu den Aufgaben und Leistungen, verbunden mit entsprechenden Standards gefihrt wird.
Der begonnene Weg der Optimierung der Leistungserbringung durch organisatorische Untersuchung der
Prozesse und Nutzung wirtschaftlicher technischer Méglichkeiten ist fir die Zukunft unverzichtbar.

Die Abbildung auf Seite 14 zeigt eine detaillierte Aufstellung iber die Stellenanzahl in den einzelnen
Fachbereichen und Amtern der Landeshauptstadt Magdeburg. Grundlage fiir diese Aufstellung ist der
Stellenplan des Haushaltsjahres 2014. Durch diese Form der Darstellung, die bereits zum zweiten Mal in
einem Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement der Landeshauptstadt Magdeburg zur An-
wendung kommt, konnen also nicht nur die Schwerpunkte der jeweiligen Dezernate abgelesen, sondern
auch Rickschliisse auf den Umfang der dahinterstehenden Aufgabe gezogen werden.

So ist ablesbar, dass allein das Amt 37 (Brand- und Katastrophenschutz) und der Fachbereich 32 (Biir-
gerservice und Ordnungsamt) allein knapp 20 % (18,5 %) der Gesamtstellen (2.867,60) in sich vereinen.
Einen weiteren Schwerpunkt in der Aufgabenerfiillung bildet der Sozialbereich mit den Amtern 50 (Sozi-
al- und Wohnungsamt) und 51 (Jugendamt). Zusammengefasst umfassen diese beiden Amter ein Aufga-
benspektrum zu deren Erfillung es gut 18 % des Gesamtstellenumfangs bedarf. Dabei wurden die 96,90
Stellen des Amtes 53 (Gesundheits- und Veterindramt) nicht beriicksichtigt. Wohl aber die 106 Stellen
des Jobcenters.

Neben den weiteren ,Stellenspitzen” aus dem Fachbereich 01 (Personal- und Organisationsservice), dem
Fachbereich 02 (Finanzservice), den Fachbereichen 40 und 41 (Schule und Sport bzw. Kultur, Stadtge-
schichte und Museen) und dem Amt 66 (Tiefbauamt) wird auch der relativ hohe Stellenanteil der ,perso-
nalwirtschaftlichen MalBnahmen” (pwM) und der ATZ-Stellen deutlich. Beide Positionen zusammen
kommen auf einen Anteil von ca. 10 % im Verhdltnis auf die gesamte Stellenanzahl der Landeshaupt-
stadt Magdeburg.

In diesem Zusammenhang ebenfalls auffallig, ist die Anzahl der Stellen, die fir Auszubildende vorgehal-
ten wird. Diese entspricht genau 5,2 % von der Gesamtstellenanzahl, ein Wert, der deshalb sehr interes-
sant ist, weil dies bereits ein Element der MalBnahmen darstellt, welche den Auswirkungen der demogra-
fischen Entwicklung entgegengesetzt werden kdnnen.

Schwerpunktbereiche (iber 100 Stellen) der Landeshauptstadt Magdeburg mit prozentualem

Stellenanteil.

18,5 % 18,3 % 11,3 % 6 % 4,5 % 6,8 % 5,2 %

*ATZ-Fzph = Altersteilzeitfreizeitphase
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Zusammenstellung der Vollzeitaquivalente 2014 im doppischen Haushalt mit Stand
vom 23.11.2013
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Anhang |ATZ

Die Stellenanteile der ATZ-Freizeitphase, die im Stellenplan den jeweiligen Dezernaten zugeordnet wer-
den, sind hier aufgrund der besseren Ubersicht zusammengefasst worden.
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13 Das Hochwasser 2013 aus Sicht der Organisation

Das bereits zweite Jahrhundert-Hochwasser innerhalb der letzten 10 Jahre zog in den Junitagen 2013
nicht nur die Landeshauptstadt Magdeburg in seinen Bann. Nun kann man von einer Stadt, die bereits
mehrere Jahrhunderte mit und von einem Fluss lebt ein gewisses Mal3 an Gelassenheit im Umgang mit
steigenden Pegeln erwarten. Aber dieses Hochwasser war irgendwie anders.

Mit nie dagewesenen Pegelhdchststanden hatte die Stadt Magdeburg die gréf3te Hochwasserkatastrophe
ihrer Geschichte zu Gberstehen.

Tausende Einsatzkrdfte und unzahlige freiwillige Helfer (Birger der Stadt und aus dem Umland) waren
Tag und Nacht aufopferungsvoll im Einsatz, um Schaden von der Stadt und ihren Bewohnern abzuwen-
den. Die damaligen Bilder sind allen Beteiligten noch in bester Erinnerung.

Fast zwei Wochen galt in der Landeshauptstadt Magdeburg Katastrophenalarm. Zwei Wochen in denen
nicht nur die Zivilbevélkerung im Bangen um Gesundheit, Hab und Gut an die Grenzen des Machbaren
gingen.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung kampften einen ebenso leidenschaftlichen
Kampf gegen die Fluten. Natirlich sind hier in erster Linie die Profis in Sachen Katastrophenabwehr zu
nennen. Denn auch fir die Berufsfeuerwehr der Landeshauptstadt Magdeburg waren diese aufreibenden
Tage alles andere als Alltag.

Aber auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sonst hinter Aktenbergen und Computern ihren
Dienst zum Wohle der Stadt und ihrer Birger verrichten, standen plétzlich einer véllig neuen Situation
gegeniber, in der sie ungeahnte Herausforderungen meistern mussten.

...und das groBtenteils in einem ungewohnten 24-stiindigen-Drei-Schicht-System.
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Auch wenn der Plan zur Katastrophenabwehr, in dem unter anderem auch der Personaleinsatz geregelt
ist, in den Schubladen der Fihrungskrafte standig griffbereit liegt, so hofft man doch, dass dieser nicht
allzu bald hervorgezogen werden muss.

Welche Aufgaben standen also an und welches Personal muss vorgehalten werden, damit die Zivilbevél-
kerung und die baulichen Anlagen der Stadt geschitzt werden konnten?

Personalansatz wihrend des Hochwassers 2013

Katastrophenstab

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Katastrophenstabes steuerten die Mallnahmen zur Gefahren-
abwehr an vorderster Front. Die Zusammensetzung dieses Stabes erfolgte (abgesehen von den Profis der
Feuerwehr und unterstitzenden Fachleuten von Polizei, Bundeswehr und THW) mit Beschaftigten aus
nahezu allen Bereichen der Stadtverwaltung.

Hier wurden die Entscheidungen getroffen, Einsatzkrafte koordiniert, Hilfsangebote und -giter zugeord-
net und letztlich auch Informationen fir Birger und Medien bereitgestellt.

Eine vollig neue Rolle spielten hierbei die sogenannten ,neuen Medien”. In der Pressestelle der Landes-
hauptstadt Magdeburg wurde rund um die Uhr dafiir gesorgt, dass aktuelle Entwicklungen und Informati-
onen auf der Internetseite und den ,social Media”-Accounts der Landeshauptstadt publik gemacht wur-
den und so der direkte ,0Online-Draht” zum Birger gehalten werden konnte.

Deichwachen

Der Einsatz der Deichwachen oblag dem Umweltamt der Landeshauptstadt Magdeburg, also der unteren
Wasserbehdérde.

66 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwal-
tung aus insgesamt 20 verschiedenen Strukturbereichen
wurden im Zeitraum des Hochwassers unter der Ver-
antwortung des Umweltamtes der Landeshauptstadt
Magdeburg in erster Linie zur ,Deichverteidigung” ein-
gesetzt.

Hier wurden in einem 24-stiindigen 3-Schicht-System

ca. 30 km Deiche im Verantwortungsbereich der Lan-
deshauptstadt Magdeburg rund um die Uhr iberwacht und Stérungen und Sickerstellen direkt an den
Katastrophenstab gemeldet, damit dieser die entsprechende Malnahmen koordinieren kann.

Burgerhotline

Ein wichtiges Kommunikationsinstrument fir die besorgten Birger der Stadt Magdeburg war in diesen
dramatischen Tagen die eingerichtete Birgerhotline. Hier konnten sich die Menschen Gber die aktuelle
Hochwasserlage und tber laufende Hilfseinsatze informieren, konnten selbst ihre Hilfe anbieten und ihre
Beobachtungen zur Hochwassersituation vor Ort melden. Damit in dieser Ausnahmesituation niemand in
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endlosen Warteschleifen festhangt, wurde dementsprechend auch ausreichend viel Personal vorgehal-
ten.

Hier waren Gber 60 Kolleginnen und Kollegen aus allen Dezernaten im Dauerstress beim Gesprdch mit

besorgten Biirgern und engagierten Helfern.

Diese drei hochwasserbedingten Schwerpunktbereiche galt es also personell abzudecken. Immer vor
dem Hintergrund, dass die eingesetzten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vielleicht selbst direkt vom
Hochwasser betroffen waren, musste dieser Personaleinsatz sensibel koordiniert werden. Nicht jeder der
helfen will, kann auch helfen (oder umgekehrt).

Nicht zu unterschatzen ist die Tatsache, dass die eigentliche Aufgabenerfillung so ganz nebenbei auch
weitergefihrt werden musste. Das ,abgezogene” Hochwasserpersonal hinterlieB Liicken in ihren
Stammstrukturen.

Aber wie das nun einmal in Notlagen so ist, rickte man in den nun personell unterbesetzten Strukturen
zusammen, stellte zum Teil ebenfalls unter grolen Anstrengungen sicher, dass das eigentliche Tagesge-

schaft (fast) reibungslos weiterlief.

Zusammensetzung des Personaleinsatzes im Hochwasser 2013

mO0B-Bereich mDezernat| mDezernat!ll mDezernat|V mDezernatV mDezernat VI Eigenbetriebe

Mit dem Sinken der Elbepegel kehrte fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt

Magdeburg keineswegs sofort wieder der Alltag ein.
Natirlich bedarf ein solches Ereignis auch einer gewissen Nachbereitung.

Es galt die Erfahrungen des Hochwassers 2013 - positive wie negative - aufzubereiten und in den Kata-
strophenplan einzuarbeiten. Zur Erfassung der Schaden und zur Beratung bei Antragstellung fir Hochwas-
sergeschddigte wurde im Baudezernat eine entsprechende Gruppe eingerichtet.
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Lusdtzliche Personalkosten im Zuge des Hochwassers 2013

Ohne jetzt den Ausfihrungen des Kapitels Personalkosten vorwegzugreifen, so ist an dieser Stelle noch
auf diesen Punkt einzugehen.

Nattrlich hatten die geleisteten Arbeits- und Uberstunden der im Hochwasser 2013 eingesetzten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter auch einen enormen monetaren Einfluss auf die Personalkosten der Landes-
hauptstadt Magdeburg.

z2usétzliche Personalkosten fur Uberstunden und Zuschlage durch Hochwasser

mBrutto mSozialversicherung mSteuer mZusatzversorgungskasse —mGesamt

€130.451,78

€125.000,00

€100.000,00

€85.518,12

€75.000,00

€50.000,00

£41.969,25

€34.805,58

€26.911,64

€25.000,00

€9.899,83
€3.509,83

Beamte LHMD  Amt 37 Angestellte EB SFM EB SAB EB KGM  Nacharbeiten
(ohne Amt  (Feuerwehr) LHMD
37)

Die oben aufgezeigten Personalkosten zeigen die ,zusdtzlichen” Kosten, die im Zuge des Hochwassers
gezahlt wurden. Die ,Profis” von der Berufsfeuerwehr der Landeshauptstadt Magdeburg, die auch in der
alltaglichen Arbeit Leistungen zur Gefahrenabwehr erbringen und/oder im Schichtdienst eingesetzt sind,
wurden hier ebenfalls erfasst. Zum einen, um zu zeigen, dass der Bereich gut 40 % der gesamten Zusatz-
kosten ,verursacht” hat und zum anderen soll es aber auch deutlich machen, dass auch die Profis in die-
sen Tagen an die Grenzen gegangen sind.

Insgesamt belduft sich die Summe der so dargestellten zusatzlichen Personalkosten auf 333.066,03 €.
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2, Personalmanagement
2.1 Personalbestinde
2.1.1 Personalbestand nach Dienstverhaltnis

Der Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg ist gekennzeichnet durch Beschaftigungsverhalt-
nisse auf unterschiedlichen rechtlichen Grundlagen. So ist der Personalbestand in tariflich Beschaftigte
und Beamte zu trennen.

Bei einer vergleichenden Betrachtung des Personalbestandes mit der im Kapitel 1.2 dargestellten Stel-
lenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg ist grundsatzlich festzustellen, dass sich die Zahl der
Beschaftigten analog und proportional zur Stellenanzahl entwickelt.

Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg nach Dienstverhaltnissen ab 1999
(ohne Eigenbetriebe)

2013
2012
2011
2010
2009
2008
2007
2006
2005
2004
2003 4286
2002 4290

2001 4683

2000 2683
1999 4977 5480

0 500 1000 1500 2000 2500 3000 3500 4000 4500 5000 5500 6000

2641

2587
W Beamte

mTariflich Beschaftigte

Im Vergleich zum Jahr 2011 ist festzustellen, dass sich die Anzahl der Beschaftigten der Landeshauptstadt
Magdeburg bis zum 31.12.2013 erhoht hat und somit ein kontinuierliches Anwachsen des Personalbe-
stands der Landeshauptstadt fir die letzten zwei Jahre zu beobachten ist

Die Grunde hierfir sind natirlich mit dem Aufwuchs der oben beschriebenen Stellenentwicklung und der
damit verbunden erweiterten Aufgabenerfillung erklarbar.

Kennzahl Personalbestand

Die Kennzahlen des Personalbestandes bilden die Basis fir alle weiteren Kennzahlen. Da es sich hierbei
ausschlieBlich um Grundzahlen handelt, kann man dariber diskutieren, ob es sich bei ihnen Gberhaupt
um eigenstandige Kennzahlen handelt. Wegen der elementaren Bedeutung dieser Zahlen fiir die weitere
Kennzahlensystematik werden sie hier aber als eigene Kennzahlengruppe gefihrt.

Die Kennzahl gibt den Personalbestand in einer Art Kopfzahlung an. Sie kann weiter aufgeschlisselt wer-
den nach Art und Umfang des Arbeits- und Dienstverhdltnisses, nach Geschlecht und nach Altersgruppen.
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Wichtig bei der Ermittlung der Kennzahl fir die Folgejahre ist ein einheitlicher Stichtag, um eine Basis fur
Vergleiche zu haben. Beispielsweise bietet sich hier der 31.12. oder 30.06. an

Der Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg fur das Jahr 2013 betragt 2641 Beschftigte,

Davon sind 2107 tariflich beschaéftigt und 534 in einem verbeamteten Dienstverhaltnis.

2.1.2 Personalbestand nach Geschlecht - Genderbetrachtung

Im Jahr 2014 erfolgt eine Fortschreibung des Frauenférderplanes fur die Jahre 2014 bis 2015.

Die Erstellung und regelmaRige Fortschreibung eines Frauenférderplanes ist nach § 20 FrFG durch alle
obersten Landesbehoérden sowie durch alle Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des offentlichen
Rechts mit eigener Verwaltung fir ihren Geschaftsbereich wahrzunehmen. Der Frauenforderplan ist somit
fester Bestandteil des Personalentwicklungskonzeptes der Landehauptstadt Magdeburg.

Durch den statistischen Auswertungsteil des Frauenférderplanes werden Unterschiede im Vergleich der
Anteile von Frauen und Mannern bei Bewerbung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung in
den einzelnen Bereichen aufgezeigt und erldutert. Das Vorhandensein dieser Statistiken bildet sozusagen
die Grundlage fir die Identifikation von personalplanerischen Themenfeldern und Bereichen. Das bedeu-
tet, dass geschlechtsspezifische Statistiken Gender-Mainstreaming erst ermaglichen.

Frauen und Manner sind heute dem Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland nach gleichberechtigt
und die Erwerbstatigkeit von Frauen ist heute insgesamt so hoch wie noch nie. Im Berufsalltag aber fin-
det diese Entwicklung nicht immer ihren Niederschlag, und auch heute noch existieren in Abhdngigkeit
von Art und Umfang des Beschaftigungsverhaltnisses Diskrepanzen in der beruflichen Gleichstellung von
Frauen und Mannern.

Viele junge Frauen schlieBen heute qualifizierte Ausbildungen ab und engagieren sich Gber das Normal-
mal3 hinaus im beruflichen Alltag, werden aber oft immer noch geringer bezahlt als Manner und sind
weitaus weniger in Fihrungspositionen vertreten. Die Griinde dafir liegen starker in der oft fir Frauen
schwierigeren Vereinbarkeit von Familie und Beruf und weniger an der mangelnden Ausbildung und der
personlichen Eignung der Frauen. Hier sind geeignete Malnahmen des Gender-Mainstreaming zur beruf-
lichen Gleichstellung gefragt, welche es sowohl Frauen als auch Mannern erméglichen, Beruf, Karriere
und Familie miteinander zu verbinden.

Die berufliche Gleichstellung in allen Bereichen der Landeshauptstadt Magdeburg ist eine Aufgabe, deren
Verantwortung sowohl der Verwaltungsspitze als auch allen nachfolgenden Fihrungskraften obliegt. Im
Rahmen des Frauenférderplanes sollen Handlungsfelder und Handlungsmadglichkeiten zur Férderung der
beruflichen Gleichstellung von Frauen und Mdnnern im Gesamtkontext der Personalentwicklung aufge-
zeigt, interpretiert und umgesetzt werden.

Die nachfolgenden Ubersichten beinhalten somit nicht nur den Uberblick iber die aktuelle Situation be-
ztiglich der Geschlechterverteilung innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg, sondern zeigen anhand
des zurtickliegenden Datenmaterials auch einen Trend hinsichtlich deren Entwicklung.
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Kennzahl Frauenquote

Die Kennzahl soll zeigen, ob unter dem Gesichtspunkt des Geschlechts der Beschaftigten eine ausgewo-
gene Personalstruktur vorherrscht. Die Kennzahl erlaubt dabei keine Aussage uber gleichstellungspoliti-
sche Erfolge oder Misserfolge, da die jeweilige Position in der Hierarchie keinen Einfluss auf den Wert der

Kennzahl hat

Entwicklung des Personalbestandes der Landeshauptstadt Magdeburg seit 1999

(ohne Eigenbetriebe)
6000
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G == Manner
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Die o. a. Darstellung zeigt die Geschlechterverteilung innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg seit
1999 und kann somit iber nunmehr 14 Jahre rickblickend und lickenlos aufzeigen, wie sich die Anteile
der Geschlechter verdndert bzw. entwickelt haben.

Wahrend im Jahr 2009 noch festgestellt werden musste, dass der Anteil, der bei der Landeshauptstadt
beschaftigten Frauen, mit 58 % einen ,historischen Tiefpunkt” erreicht hat, kann fir die Folgejahre wie-
der ein Anstieg dieser Statistikgro3e verzeichnet werden. Seit dem Jahr 2010 erreichte dieser Wert im-

mer zwischen 62 % und 64 %.

Im Jahr 2013 liegt die Landeshauptstadt Magdeburg bei einem Frauenanteil von 63 %.

2.1.3 Personalbestinde der Dezernate 2011

Ahnlich wie im Kapitel zur Stellenentwicklung wird im Folgenden der genaue Personalbestand der De-
zernate aufgezeigt. Auch hier sind Parallelen zur Stellenentwicklung erkennbar.

Diese Grafik zeigt die Personalbestande der Dezernate, aufgeschliisselt nach der Verteilung der Dienst-
verhdltnisse und Frauenanteile. Gut erkennbar ist hier, dass das Gros der verbeamteten Beschdftigten im
Dezernat | angesiedelt ist. Ruft man sich die Zusammenstellung der Stellen auf Seite 14 in Erinnerung,
findet man auch im Amt 37 (Amt fir Brand- und Katastrophenschutz) und den dort beschaftigten Feuer-

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012/2013




wehrmadnnern - und mittlerweile auch Feuerwehrfrauen - den Grund fir die Gberproportionale Vertei-
lung.

Zwar wird diese Ubersicht nicht bis auf die Amterebene heruntergebrochen, sondern endet mit dem Blick
auf die Dezernate, jedoch stellt der dezernatsbezogene Personalvergleich eine nicht uninteressante Visu-
alisierung der Personal- und Aufgabenverteilung innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg dar.

Personalbestande der Dezernate 2013 (31.12.)

EmBeamte Frauen ~ WBeamte Manner  mTariflich Beschaftigte Frauen  mTariflich Beschaftigte Manner

Dez. VI

Dez. V

Dez. IV

Dez. llI

Dez. Il

Dez. |

BOB

Dass das Amt 37 mit seinen knapp 250 Beamten im feuerwehrtechnischen Dienst eine Ausnahmerolle in
der Personalstruktur der Landeshauptstadt Magdeburg einnimmt, ist ein hervorstechendes Merkmal die-
ser Ubersicht.

Aber ebenfalls auffallig ist, dass knapp 75 % des Personals im Dezernat IV und sogar 80 % des Personals
im Dezernat V tariflich beschaftigte Frauen sind. Die Ursache hierfir ist sicherlich darin zu suchen, dass es
sich bei den iberwiegenden Aufgabenbereichen dieser beiden Dezernate um Tatigkeitsfelder handelt,
die auch noch heute mehr Frauen bei der Berufswahl ansprechen. Sowohl an Berufen auf dem kulturel-
len Sektor (Dezernat 1V), als auch an Berufsfeldern, die ein hoheres soziales Engagement erfordern (De-
zernat V), haben junge Frauen mehr Interesse als gleichaltrige Manner, die sich dann doch eher traditio-
nell fur technisch-industriell-handwerkliche Berufe entscheiden.

Dies belegen nicht nur die Beobachtungen der Landeshauptstadt Magdeburg, sondern auch die jdhrlichen
Vergleiche der statistischen Amter auf Lander- und Bundesebene.
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2.1.4 Personalbestand der Eigenbetriebe der Landeshauptstadt Magdeburg

Auch ein Blick auf die Personalverteilung der Eigenbetriebe der Landeshauptstadt Magdeburg (der Eigen-
betrieb , Theater Magdeburg” wurde aufgrund einer eigenen Personaldatenverwaltung nicht in die Statis-
tik aufgenommen) zeigt, dass das Bild der klassischen Manner- und Frauenberufe auch noch heute fest in
der Gesellschaft verankert ist.

Bezeichnenderweise hat sich namlich das Geschlechterverhdltnis bei einer reinen Betrachtung der Eigen-
betriebe nahezu umgewandelt.

66,5 % aller Beschaftigten in Eigenbetrieben sind Mdnner. Bei der Landeshauptstadt Magdeburg selbst
fiel das Verhaltnis aktuell noch zu 63 % fir die Frauen aus.

Personalbesténde in den Eigenbetrieben 2013

= Manner mFrauen

400

KGm SAB SEM Puppentheater  Konservatorium

Der Stadtische Abfallwirtschaftsbetrieb (SAB) zeigt sich mit einem Prozentsatz von 87 % madnnlicher Be-
schaftigter hier klar als der Betrieb mit der beruflichen Mannerdomane schlechthin.

Ahnlich wie Berufe des kulturellen und sozialen Sektors eher eine weibliche Doméne sind, muss der Aus-
bildungsberuf der ,Fachkraft fir Kreislauf- und Abfallwirtschaft”, der friher salopp als ,Millfahrer” be-
zeichnet wurde, als der DER Mannerberuf bezeichnet werden.

Der Eigenbetrieb ,Stadtischer Abfallwirtschaftsbetrieb” bildet den o. g. Ausbildungsberuf jahrlich mit bis
zu 3 Auszubildenden aus. Aktuell ist unter den sieben Auszubildenden lediglich eine Auszubildende.
Das liegt aber allein darin begriindet, dass es fir diesen Ausbildungszweig einfach sehr wenige Bewer-
berinnen gibt.

Im Kommunalen Gebdudemanagement (KGm) wird sich im Nachfolgebericht, dann fir die Jahre
2014/2015, vermutlich eine deutliche Anderung zeigen.

Die Landeshauptstadt Magdeburg erdffnete in Verantwortung des KGm Anfang des Jahres 2014 drei neue
Kindertagesstatten. Die damit einhergehenden Einstellungen der Erzieherinnen (immerhin 54 an der
Zahl) diirfte das Personalbestandsverhaltnis im KGm ziemlich durcheinanderwirbeln.

Hinsichtlich der Gesamtbetrachtung auf die Eigenbetriebe der Landeshauptstadt Magdeburg betrdgt der
prognostizierte Zuwachs an weiblichen Beschaftigten allerdings dann nur 3 %.
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22 Filhrungskréfte

Wie die nachfolgende Grafik zeigt, hat sich die Anzahl der Fihrungskrafte in den letzten finf Jahren
kaum, bzw. nur geringfiigig verandert.

Dennoch: Im Vergleich zum Jahr 1999, welches in dieser Grafik, wie auch in den Vorgangerberichten,
exemplarisch mit angefihrt wurde, hat sich die Zahl der Fihrungskrafte nahezu halbiert.

Da keine grundlegenden strukturellen Veranderungen erwartet werden, wird sich auch die Anzahl der
Fuhrungskrafte in absehbarer Zukunft nicht grundlegend verandern. In diese Prognose kann natirlich
nicht der jeweilige politische Wille der periodischen Legislative als unbekannte GréRe einflieRen.

Anzahl der Fihrungskréfte im Vergleich
(ohne Wahlbeamte, Projekt- und Gruppenleiterstellen -
Stabs- und Referatsstellenleiter erst ab 2011 erfasst

OAmts- bzw. Fachbereichsleiter/innen

259 m Abteilungs- bzw. Fachdienstleiter/innen

mSachgebiets- bzw. Teamleiter/innen
90
N 66 69 67 69 70
9

m Stabs- u. Referatsleiter/innen
Jan 1999 Dez 2005 Jan 2007 Jan 2008 Dez 2009 Dez 2010 Dez 2011 Dez 2012 Dez 2013

162

Ein Aspekt berrascht bei der genaueren Betrachtung aber doch.

Der Vergleich der Anzahl der Fihrungskréfte sollte eigentlich die strukturellen Veranderungen sichtbar
machen, die unter Punkt 1.1 erdrtert wurden. Allerdings macht es das nur bedingt.

Bei dem dort dargestellten Stellenaufwuchs, verbunden mit Personalaufwuchs von iber 100 Beschaftig-
ten, sollte auch eine entsprechende Mehrzahl an Fihrungskraften zu erwarten sein. Dem ist aber nicht
so0. Den aktuell am 31.12.2013 im Dienst befindlichen 262 Fihrungskraften stehen 274 im Jahr 2011
gegeniber.

Die Erklarung muss in der detaillierten organisatorischen Veranderung der letzten zwei Jahre gesucht
werden. Der Abbau von Biirokratie, einhergehend mit der Verschlankung der Verwaltungshierarchien, der
optimierten Aufgabenverteilung und der starkeren Einbindung der Sachbearbeiterebene in die Entschei-
dungsverantwortung, hat zur Folge, dass sich die Gesamtheit der Leitungsspanne im Vergleich zu den
Vorjahren verdndert hat. Diese zeigt auch der Vergleich der Kennzahlen am Ende des Kapitels.

Die anschlieBende Grafik zeigt den Bestand der Fihrungskrafte nach Geschlecht und Dienstverhaltnis.
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Die Grafik zeigt, dass derzeit 134 weiblichen Fihrungskraften 128 mannliche gegenuberstehen. Mit an-
deren Worten sind 51 % der Fihrungskrafte der Landeshauptstadt Magdeburg Frauen. Ein Wert, der ein
recht ausgeglichenes Verhaltnis vermuten lasst und der sich im interkommunalen Vergleich durchaus
sehen lassen kann. Bedenkt man aber, dass ca. 63 % aller Beschaftigten der Landeshauptstadt Magde-
burg Frauen sind, besteht hier noch Steigerungspotential dieser personalstatistischen Komponente.

Fuhrungskréfte der Landeshauptstadt Magdeburg 2013
(nach Dienstverhaltnis und Geschlecht)

W Frauen mManner

Beamte Tariflich Beamte Tariflich Beamte Tariflich Beamte Tariflich
Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte

Fachbereichsleiter/Amtsleiter Fachdienstleiter/Abteilungsleiter Team- und Sachgebietsleiter Stabs- und Referatsstellenleiter

Auffallig ist auch der Umstand, dass sich der Anteil der Frauen in Fithrungspositionen proportional verrin-
gert, je hoher man in der Hierarchie nach oben blickt. Der kommende Frauenforderplan der Landeshaupt-
stadt Magdeburg greift dieses Thema ebenfalls auf und beinhaltet detailliertere Auswertungen und mog-
liche Losungsansatze.

Kennzahl Filhrungskrifte n

Diese Kennzahl soll zeigen, ob das Verhaltnis von Fihrungskraften und gefiihrten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern ausgewogen ist. Es wird unterstellt, dass ein zu hoher bzw. zu niedriger Anteil an Fihrungs-
kraften fir das Unternehmen und die Betriebsabldufe nachteilig ist. Dabei geht es nicht nur um die Dis-
kussion, welches Verhdltnis von Fihrungskraft zu Beschaftigten die optimale Leitungsspanne wiedergibt.
Vielmehr muss in dieser Betrachtung auch die Frage nach den Personalkosten gestellt werden. Wie bei so
vielen Dingen im Leben kommt es auch hier auf die Mischung an.

Ermittelt wird die Kennzahl durch eine ganz normale Prozentermittlung:

Anzahl der Fihrungskrifte
Gesamtanzahl der Beschiftigten

x 100 %

Problematisch ist dabei sicherlich die eigentliche Definition, ab wann ein Beschaftigter/eine Beschaftigte
als Fihrungskraft gilt. In der Landeshauptstadt Magdeburg sind dies alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit Weisungsbefugnis.

Fur die Landeshauptstadt Magdeburg wurde fiir das Jahr 2013 hierbei eine Kennzahl von 9,9 % ermittelt.
Im Jahr 2011 betrug diese Kennzahl noch 10,8 %.
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23 Altersstruktur und deren Folgen
2.3.1 Personalaltersstruktur der Landeshauptstadt Magdeburg

Ohne die Entwicklung der Altersstruktur innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg ibermaRig dramati-
sieren zu wollen, wird im Folgenden ein sehr detaillierter Blick auf genau diesen Komplex der verwal-
tungsinternen Demografie innerhalb gelegt. Dabei wird nicht nur eine getrennte Betrachtung der Ge-
schlechter, sondern zudem auch eine Unterscheidung der Dienstverhdltnisse (Beamte/Tariflich Beschaf-
tigte) vorgenommen.

Der demografische Wandel hat vielfdltige Auswirkungen auf die Gesellschaft und die Arbeitswelt. Sicher
ist, dass Verwaltungen des offentlichen Dienstes und die Betriebe der privaten Wirtschaft kiinftig mit
einer dlteren Belegschaft wettbewerbsfahig und produktiv sein missen und sich zudem auf einen ver-
starkten Fachkrafteengpass einstellen sollten.

Es ist von hoher Bedeutung, dass die demografisch bedingten Herausforderungen frihzeitig erkannt und
in den Planungen bertcksichtigt werden. Schon heute mussen die richtigen Weichen bei der Personal-
entwicklung und -rekrutierung gestellt werden.

Ein erster und wichtiger Schritt dazu ist die systematische Analyse der aktuellen und zukinftig erwarte-
ten Altersstruktur. Dabei ist eine detaillierte Analyse der Altersstruktur nicht nur ein Instrument fir groBe
Verwaltungen, sondern die Basis jeder vorausschauenden und bedarfsorientierten Personalentwicklung.

Die Landeshauptstadt Magdeburg verwendet die Darstellung ihrer Altersstruktur seit dem ersten Bericht
zum Personal und Organisationsbericht im Jahr 2005.

Die damals gegebenen Prognosen hinsichtlich der Altersstruktur der Beschaftigten der Landeshauptstadt
Magdeburg sind im Wesentlichen eingetreten. Der Altersdurchschnitt der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter ist gestiegen.

n Kennzahl Durchschnittsalter

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg ermittelt sich, indem das Alter
aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter summiert und durch die Anzahl der Mitarbeiter dividiert wird.

Ein niedriges Durchschnittalter ist alleine wenig aussagekraftig. Jedoch kann dies darauf hinweisen, dass
junge Beschaftigte tendenziell 6fter den Arbeitsplatz wechseln, damit die Fluktuationsrate erhéhen und
die damit verbundenen Stérungen in Prozessablaufen durch vakante Stellen und Einarbeitungszeiten in
Kauf genommen werden mussen.

Ein hohes Durchschnittsalter alleine sagt ebenfalls wenig aus, auBer, dass die Anzahl der Beschaftigten,
die aus dem Erwerbsleben demndchst ausscheiden offensichtlich héher ist und dadurch der gezielte
Know-how-Transfer (Wissenstransfer) und ein erhéhter Rekrutierungsbedarf zu erwarten ist.

Das aktuelle Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt Magdeburg

liegt bei 47,11 Jahren und ist als , hoch” einzustufen.
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Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg zum 31.12.2013
(0 47,11 Jahre)

(mit Anwartern und Azubis)

= LH MD Frauen Tarif. Besch.
® LH MD Frauen Beamte

® LH MD Méanner Tarif. Besch.
® LH MD Manner Beamte

65 21 5 4

64 20 12

63 10 4
62 20
61 16
60 18
59 21
58 17

57 16
56 16

@ Frauen:
30 47,51 Jahre

@ Mdnner:
46,40 Jahre

Im aktuellen Altersbaum der Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg wurden alle Auszubilden-
den und Anwarter fir beamtenrechtliche Laufbahnen aufgenommen. Gleichzeitig flieBen aber auch die
ATZ-Vereinbarungen in die Ubersichten ein, deren Mitarbeiter sich bereits in der Freizeitphase befinden.
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Anders, wie im Vorgdngerbericht wurde nicht versucht, die Faktoren auszublenden, die das Gesamtbild
negativ beeinflussen und verfdlschen kénnten. Somit ist ein realistischeres und ungeschontes Bild ables-
bar.

In diesem Zusammenhang muss erneut betont werden, dass durch eben diese ATZ-Vereinbarungen eine
Verschiebung des Ausscheidens zu einem fritheren Zeitpunkt geschehen wird, als es nur durch das allei-
nige Ablesen an der 65er-Altersgrenze prognostiziert werden kann.

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg
zum 31.12.2013 (@ 47,11 Jahee) zum 31.12.2011 (@ 47,11 Jahee)
(mit Anwarter u. Azubis ) (nach Dienstverhaltnis mit Anwarter u. Azubis)

= Frauen = Manner uBeamte mTarifl. Besch.

0 Frauen:
2% 47,51 Jahre

0 Manner: 30
46,50 Jahre 2 0Beamte:

0 Tariflich Beschaftigte:
27 47,40 Jahre

47,03 Jahre

Wie bereits erwdahnt, liegt der Altersdurchschnitt Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg derzeit
bei 47,11 Jahren und ist im Vergleich zum letztmalig erstellten Altersbaum aus dem Bericht 2010/2011
(45,45) um genau 1,66 Jahre ,dlter”. Die Ursache hierfir liegt der o. g. Tatsache, dass im letztmaligen
Altersbaum die Beschaftigten, die sich in der ATZ-Ruhe- bzw. Freizeitphase befanden, nicht mehr mit
eingerechnet wurden.

Den Autoren ist absolut klar, dass es sehr schwierig ist, entsprechende Trends abzulesen, wenn die Pa-
rameter der Datenerhebung verandert wurden. Deshalb haben sie sich zum Ziel gesetzt zukiinftig eine
einheitliche Darstellung dieser Gberaus wichtigen Kennzahl zu prasentieren.

Kennzahl Medianalter

Altersstrukturelle Verschiebungen werden durch das Medianalter erkennbar. Das Medianalter ist jenes
Lebensalter, das eine Vergleichsgruppe statistisch in zwei gleich groBe Gruppen teilt:

50% sind jinger, und 50% sind alter als dieser Wert.

Das Medianalter der Beschéftigten der Landeshauptstadt Magdeburg liegt derzeit bei 49,5 Jahren.
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Das heil$t etwa 1.320 Beschdftigte haben ein Alter von unter 49,5 Jahren und genauso viele haben ein
Alter von Uber 49,5 Jahren.

Medianalter der Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg Ende 2013
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80
60

40

Das Medianalter wurde erstmalig fiir den Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement der Lan-
deshauptstadt Magdeburg ermittelt. Eine Fortschreibung fir kommende Berichte ist auf alle Falle ange-
dacht, um auch die Entwicklung dieser Kennzahl unter Einfluss bestimmter Mallnahmen ablesbar zu ma-

chen.
3 3 . Altersbaum der Eigenbetriebe
A“eISbaum del E|genbet"ebe‘ der Landeshaupstadt I?Aagdeburg 2013
@ 47,37 Jahre
Wie im Vorgangerbericht, wird auch in der diesjahri- mfraen = Manner

gen Ausgabe die Altersstruktur der Eigenbetriebe zu o
Vergleichszwecken eingefiigt. 60

Im nebenstehenden Altersbaum wurden alle Eigenbe- =
triebe zusammengefasst, da hier nur darauf hinge- =
wiesen wird, dass das altersstrukturelle Problem nicht 4
allein bei der Landeshauptstadt Magdeburg zu finden
ist. Natdrlich sind die Eigenbetriebe der Landeshaupt- &
stadt in ihrer Budget- und Personalhoheit selbst dafir 3

verantwortlich fir einen ausgeglichenen bzw. ange- 3
. 34

messenen Altersquerschnitt zu sorgen. 3
' . %

Der Vergleich zur Kernverwaltung zeigt, dass auch %

hier mit einem Uberproportionalen Altersausscheiden 2

. 23
zu rechnen ist. Z 4?1,5'?';2&

@ Manner:
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2.3.2 Der Fachkrédfteverlust infolge der demografischen Entwicklung

Grundlage aller Aktivitaten im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel ist die Analyse des ei-
genen Personals, deren quantitative und qualitative Zusammensetzung sowie deren zunachst rein statis-
tische Entwicklung. Gleichzeitig riicken bei ibergreifender Betrachtung auch die demografische Entwick-
lung der erwerbstatigen Bevélkerung und deren prognostische Entwicklung durch Zu- und Abgang in den
Fokus.

In der Landeshauptstadt Magdeburg werden seit dem Jahr 2007 im Bericht zum Personal- und Organisa-
tionsmanagement statistische Daten auf der Ebene eigener Beschaftigter dargestellt (Fertilitatsraten
ausgenommen).

Der Altersdurchschnitt der Beschaftigten in der Landeshauptstadt Magdeburg liegt gegenwadrtig bei 47,11
Jahren. Der Anteil der 45 bis 54-jahrigen Beschaftigen bzw. der Anteil der 56 bis 65-jahrigen Beschaftig-

ten ist gegenuber dem Anteil der 35 bis 44-jahrigen Beschaftigten und dem Anteil der 25 bis 34-jdhrigen
Beschaftigten besonders grol3.

Neben der Aufschliisselung nach Dezernaten und Fachbereichen/Amtern, in der die jeweilige Entwick-
lung des Personalbestandes dargestellt wird, wurden gleichzeitig die aktiven Beschaftigten nach ihren
Qualifikationsstufen in Bezug zum Aufgabenfeld analysiert. Dabei wurde sich folgender Charakterisierung

bedient:
Quali- q Kurz-
Beamte Tariflich Beschaftigte fikations- Fachrichtungen
stufen - -
einfacher Dienst ohne Berufsausbildung ‘ Allgemeiner Verwaltungsdienst ‘ A
A1- A4 EG1-EG4 q T ' T
’ < ¢ ‘ Technischer Verwaltungsdienst T
mittlerer Dienst Berufsausbildung 2
A5 - A9S EG5-EG9 q L s
% ' v — Sozial- u. Erziehungsdienst E
gelx)gben:r‘lt)si:nst FacflEhéc;sch:I(e]ib;c;Iuss qs ‘ -
| _ sonstiger Verwaltungsdienst S
1 [ T (z. B. Arzte, wiss. MA-Museum o. 3. Spezialisten)
héherer Dienst Hochschulabschluss/Universitét q4 ; 14 e {4
LA EG12 - EG 15 Feuerwehrtechnischer Dienst ]

Ein Beamter des allgemeinen Verwaltungsdienstes in der Besoldungsgruppe A9S erhdlt beispielsweise
die Qualifikationsstufe Q2A, eine leitende tariflich Beschaftige im Sozialdienst die Q3E und der Amtsleiter
des Amtes 37 (Brand- und Katastrophenschutz) die Q4F.

Diese Analysen werden nicht nur zentral im Bereich Personal- und Organisationsentwicklung erstellt und
genutzt, sondern alle Fachbereiche und Amter erhalten diese Informationen bei Bedarf jahrlich. Kiinftig
ist sogar angedacht, dass diese Ubersichten (wie im nachfolgenden Beispiel) zum Anfang eines jeden
Kalenderjahres den Amtern und Fachbereichen zur Verfiigung gestellt werden, um auf planbare Persona-
lereignisse rechtzeitig reagieren zu kénnen.

Ein Baustein dieser Analyse ist die Feststellung wann, welche Stelle, zu welchen Bedingungen frei zur
Wiederbesetzung wird, ob dieser Stelle eventuelle Besonderheiten hinsichtlich einer Wiederbesetzungs-
sperre oder bestehende kw/ku-Vermerke zugrunde liegen und vor allem welche Mindestanforderungen
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entsprechend der Qualifikationsstufe bei einer Wiederbesetzung zu erfillen sind.

Das nebenstehende Bild zeigt
einen Auszug einer solchen Ana-
lyse.

Die Informationen, die sich daraus
ergeben sind nun Grundlage fir
die detaillierten Auswertungen
hinsichtlich des Fachkrafteverlus-
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schiedenen Sichtwinkeln.

Um das Problem in aller Deutlichkeit greifbar zu machen, wird jeweils eine Dekade (also ein Zeitraum
von 10 Jahren) Gberblickt. Natirlich kann in 10 Jahren viel geschehen. Deshalb sei an dieser Stelle noch-
mal der Hinweis angebracht, dass es sich bei dieser Betrachtung nur um den PLANBAREN ALTERSAUSTRITT
der Beschaftigten handelt. Alle anderen Grinde, warum eine Stelle frei wird und wiederbesetzt werden
muss, wurden hier bewusst ausgeblendet.

Die erste Ubersicht zeigt den Fachkrafteverlust nach der Dienstart und der Qualifikationsstufe bis zum
Jahr 2023. Von den 572 freiwerdenden Stellen ist das Gros aus dem Allgemeinen Verwaltungsdienst.

Fachkrafteverlust durch Renten- und Pensionseintritt und ATZ nach Dienstart und
Qualifikationsstufe bis 2023
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Auch im feuerwehrtechnischen Dienst ist die Anzahl der ausscheidenden Beschaftigten nicht gerade ge-
ring. Erschwerend fur die Erstellung der Ubersichten kommt hier der Aspekt hinzu, dass die Beamten und
Beamtinnen des feuerwehrtechnischen Dienstes entsprechend einer Regelung des Beamtengesetztes
des Landes Sachsen-Anhalt bereits mit 60 Jahren in den vorzeitigen Ruhestand entlassen werden, sofern
sie im Einsatzdienst sind. Das trifft nattrlich nicht auf alle Feuerwehrleute zu. Insofern ist auch die Aus-
wertung nicht unproblematisch.

Die nachsten beiden Ubersichten zeigen, welchen Herausforderungen sich die einzelnen Dezernate der
Landeshauptstadt Magdeburg gegentber sehen. Die Schwerpunkte der Stellenwiederbesetzung liegen
dabei eindeutig in den Dezernaten | und V.

Fachkrafteverlust der Dezernate durch Altersausscheiden bis 2023
(ohne MA in ATZ-Freizeitphase, Kranken- u. Elternzeitvertretungen und MA mit befristeten AV)

m 0B-Bereich W Dezernat | W Dezernat Il mDezernat Il mDezernat IV WmDezernat V W Dezernat VI
98
. 75 90
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Die Grafiken zeigen aber auch, dass die eigentliche massive Austrittswelle aus Altersgrinden erst im Jahr
2020 zu erwarten ist. In den Jahren 2014 bis 2019 liegt die durchschnittliche Zahl der Altersabgange bei
40. Das entspricht einer Altersabgangsquote von gerade mal 1,5 % zur Gesamtbeschaftigtenzahl. Im Jahr
2015 liegt diese Quote - begriindet durch das Auslaufen der ATZ-Modelle - sogar nur bei 0,7 %.

Durch die Landeshauptstadt Magdeburg werden Aufgaben als kreisfreie Stadt, als auch Aufgaben eines
Landkreises wahrgenommen. Die Stellenausstattung soll die Verwaltung in die Lage versetzen, die iiber-
tragenen Aufgaben in entsprechender Quantitat und Qualitat zu erfiillen. Die ausgewiesenen Stellen bil-
den die Grundlage fir die Ermittlung der erforderlichen Personalkosten.

Somit ergibt sich zwangslaufig auch die strategische Ausrichtung im Sinne einer sparsamen Haushaltsfih-
rung fur die Personalplanung. Grundlegende Aussagen zur Organisationsentwicklung und Personalpla-
nung nimmt wie erwdhnt der auch in diesem Jahr durch das Dezernat | vorzulegende Personal-und Orga-
nisationsbericht auf.
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Wurden in der zurickliegenden Zeit Stellen reduziert, wenn Mitarbeiter aus Altersgrinden ausschieden,
so besteht heute die anspruchsvolle Aufgabe der Personalplanung darin dafiir Sorge zu tragen, dass
rechtzeitig qualifiziertes Personal zur Verfiigung steht. Besonderes Augenmerk gilt deshalb der Ausbil-
dung junger Menschen bei der Landeshauptstadt, der Betreuung von Studenten als Praktikanten, der
Personalentwicklung der Mitarbeiter im Sinne von Perspektiven beim Arbeitgeber Landeshauptstadt
Magdeburg und der Werbung fiir die Stadt als Arbeitgeber.

Ein riesiges Paket, welches sich im Personalentwicklungskonzept, im Konzept zur mittelfristigen Stellen-
besetzung und im Konzept zur Praktikantengewinnung wiederfindet. Voraussetzung ist natirlich die Fest-
stellung, ob die im Stellenplan ausgewiesenen Stellen iberhaupt zur Aufgabenerfillung benétigt wer-
den.

Sowohl extern als auch intern durchgefihrte Organisationsuntersuchungen einschlief3lich der Betrachtung
der Prozesse zur Leistungserbringung fithrten zu dem Ergebnis, dass bei gleichbleibendem Aufgabenum-
fang ein Rahmen fiir einen Fachbereich oder ein Dezernat eingehalten werden kann, jeder Zuwachs da-
gegen nur bedingt durch den Einsatz technischer Méglichkeiten oder der Neuzuordnung von Stellen
(amts-/dezernatsweit) zu realisieren ist.

So steht die Betrachtung der ausscheidenden Mitarbeiter immer im Spannungsfeld zwischen der Einspa-
rung von Personalkosten und den zu erbringenden Leistungen.

In der nachfolgenden tabellarischen Ubersicht sind nochmal die ,planmaRig” ausscheidenden Mitarbeiter
fur die Jahre 2014 - 2023 zusammenfassend dargestellt. (vergl. dazu auch die Grafiken auf Seite 32).

17 6 10 17 13 21 28 28 21 34

1 1 3 3 8 8 6 6
1 1 1 2

8 3 9 4 6 5 10 19 9 23

15 4 5 10 6 12 13 21 18 18

11 3 8 11 5 6 13 11 14 15

Auch wird deutlich, dass sich die Altersabgange nicht nur auf einen Bereich oder ein Dezernat beschran-
ken, sondern sich durch die gesamte Stadtverwaltung ziehen. Auch wenn es so aussieht wie im
Dezernat I, wo sich die Anzahl der altersbedingten Abgdnge bis zum Jahr 2023 gerademal auf 6 belduft.

Betrachtet man allerdings den prozentualen Fachkrafteverlust im Verhaltnis zur jeweiligen Stellenanzahl
des Strukturbereiches, so haben alle Vergleichsgruppen ahnliche Werte aufzuweisen. Alle Dezernate der
Landeshauptstadt Magdeburg verlieren bis zum Jahr 2023 durchschnittlich 24 % ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter.
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Fachkrafteverlust der Dezernate
Verhaltnis der Stellenanzahl aus dem Stellenplan E/2014 und prozentualer Verlust der Fachkrafte bis 2023

s Stellen im E 2014 ==Omm Fachkrafteverlust in %

800 100%

714,65
I 90%

27,29%
i 21,82%

24,98%

BOB Dezernat| Dezernatll Dezernat lll Dezernat IV DezernatV  Dezeinat VI

Die Darstellungen dieser Seite zeigen den Fachkrafteverlust aus der Perspektive der Kumulation, bzw. der
Aufsummierung. Zur besseren Ubersicht wurden nicht alle Werte mit der jeweiligen Datenbeschriftung
untersetzt.

Fachkrafteverlust bis 2023
kulminierte Darstellung nach Dienstart
=== Allgemeiner Verwaltungsdienst == == Technischer Verwaltungsdienst
we e Erziehungs- u. Sozialdienst wem SoNst. Dienste (z. B. Medizin u. Kultur)
== == Feuerwehrtechnischer Dienst

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Uber die Notwendigkeit einer Wiederbesetzung der Stellen z. B. bei der Feuerwehr oder im sozialen Be-
reich besteht wohl breiter Konsens. Auch die Besetzung der Stellen aus den technischen Bereichen ist
unter den bestehenden Anforderungen die an das Baudezernat gestellt werden (Flutnachsorge, Tunnel-
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bau, Brickenbau) unstrittig. Hier werden je nach Anforderung durch die Fachamter ggf. die interne Um-
widmung der Stellen geprift und auch realisiert.

Fachkrafteverlust bis 2023
kulminierte Darstellung nach Qualifikationsstufen

=@ (1 =@ ()2 =@ (3 @ Q4

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Anhand dieser Darstellungen wird ersichtlich, dass vom Fachkrafteverlust in erster Linie die Qualifikati-
onsstufen 2 bzw. 3 und der allgemeine Verwaltungsdienst betroffen sind. Die Q-Stufe 2 reprdsentiert
dabei den mittleren Dienst bzw. die Berufsschulausbildung, die Q-Stufe 3 den gehobenen Dienst bzw. die
Fachhochschulausbildung.

Auch bei vielen dieser Stellen ist nach wie vor eine dauerhafte Notwendigkeit der Wiederbesetzung ge-
geben. Die Besetzung von Schulsekretarinnen oder notwendigen Stellen zum Betrieb der Bader bei-
spielsweise ist in jedem Fall geboten, um den ordnungsgemaRen Betrieb zu gewahrleisten. Darunter
fallen aber auch Stellen, die Aufgaben des Gibertragenen Wirkungskreises wahrnehmen. Hier seien das
breite Spektrum ordnungsbehérdlicher Aufgaben (Fahrerlaubnisbehérde, Pass- und Meldewesen, allge-
meine Ordnungswidrigkeiten, Auslanderrecht etc.), die Wirtschaftsforderung oder allgemeine Verwal-
tungsaufgaben fur die Landeshauptstadt an sich und in den Bereichen der Stadt genannt. Hierunter fallen
in der Regel auch die Leitungsfunktionen der Team-, Abteilungs- oder Amtsleiter. In allen Bereichen wird
vor Ausschreibung und einer méglichen Wiederbesetzung gepriift, ob und ab wann die Stelle wiederbe-
setzt werden soll bzw. muss.

Hierzu werden nicht nur die Antrage zu den Stellenplanen sondern auch jeder Antrag auf Ausschreibung
einer Stelle individuell gepriift, bearbeitet und per Einzelfallentscheidung ber die Zulassung der Aus-
schreibung entschieden.
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233 Auswirkungen der Demografie auf die Verwaltung

Der demografische Wandel hat nahezu auf samtliche Fachbereiche/Amter und Eigenbetriebe der Lan-
deshauptstadt Magdeburg Einfluss. Und das in unterschiedlicher Auspragung. Die Bewadltigung dieser
Herausforderung erfordert ein nachhaltiges Demografiekonzept und -management, welches auch aus
nahezu aus allen Bereichen, also dem Organisations-, Personal-, Informations- und Finanzmanagement
erfolgen muss. Welche Schritte dazu notwendig sind, hat bereits die Kommunale Gemeinschaftsstelle fir
Verwaltungsmanagement (KGSt) in einem Bericht aus dem Jahr 2009 aufgezeigt.

Nicht nur die Landeshauptstadt Magdeburg hat den enormen Wissensverlust und das Fehlen von qualifi-
ziertem Personal als die zwei wichtigsten Auswirkungen des demografischen Wandels benannt und be-
reits Schritte zu deren Einddmmung initiiert.

Das nachfolgende Schaubild soll den Prozess der Neuorientierung verdeutlichen.

Personalwirt-
schaftl. Probleme

Wissens- Tandemfunktion,
verlust enge Zusammenarbeit,
operative Planung fehlendes, quali-
fiziertes Personal

gemeinsame Laufwerke und Stellenbesetzungs-
Lugriffsrechte in der konzept
taglichen Arbeit

Identifikation von "Experten"

Wissens- und und ggf. zeitweilige Doppel-
Prozessdatenbank besegtjzgung 9c %P

Leitfaden fiir neue Konzept zur Neugewinnung

A A von qualifizierten
Mitarbeiter Mitarbeitern
L?gi%cg?éigr?dpelragg;ﬁen "Interamt" fiir Maximierung

des Bewerbermanagement

Identifikation von Wissen,
welches unbedingt erhalten
werden muss
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24  Projekt ,Seniorenfreundliche Kommunalverwaltung“ (SEFKQV)
Ein Projekt der Hochschule Magdeburg-Stendal in Zusammenarbeit mit der Landeshauptstadt Magdeburg

Die Anforderungen an die Gestaltung des demografischen Wandels stellen sich 2
in den neuen Bundeslandern, insbesondere in Sachsen-Anhalt, in zugespitzter
Weise dar. Vor diesem Hintergrund hat sich die Landeshauptstadt Magdeburg

als eine der ersten Stadte Deutschlands bereits im Frihjahr 2010 seniorenpoliti-
Hoachschul

sche Leitlinien gegeben und stellt sich somit einer Prifung und Verbesserung Magdeburg ® Stendal

der Seniorenfreundlichkeit.

Im Vordergrund der Auseinandersetzung um Verwaltungsmodernisierung stand in den letzten Jahren die
Steigerung der Effektivitat und Effizienz von Verwaltungsprozessen im Sinne einer kundenorientierten
Dienstleistung. Mit knapper werdenden kommunalen Ressourcen stof3t dieses Modell immer &fter an
seine Grenzen. Demografische und gerontologische Aspekte gewinnen mehr und mehr an Bedeutung bei
der Gestaltung von Verwaltungsprozessen. Wie offen und flexibel eine kommunale Verwaltung gegen-
Uber notwendigen Anpassungsprozessen sein kann und diese unterstitzen kann, wird im Projekt "Senio-
renfreundliche Kommunalverwaltung" untersucht, welches sich Gber den Zeitraum vom September 2011
bis Juni 2014 erstreckt.

Die Untersuchung zur Weiterentwicklung von Seniorenfreundlichkeit der Kommunalverwaltung bezieht
sich auf sieben Arbeitsfelder:

1. Telefon- und
Interneterreichbarkeit
der Verwaltung

7. Altere
Mitarbeiter/innen in
der Verwaltung

2. Beratung alterer
Menschen

ottostadt
,H'l magdeburg
6. Sicherheits-

bedirfnisse alterer 3. Bildung im Alter
Menschen

5. Altere Menschen im 4. Wohngestaltung im
offentlichen Raum Alter

Speziell fur den diesjdhrigen Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement ist das Arbeitsfeld 7
des Projektes ,Altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Verwaltung” von besonderem Interesse.

Denn bei allen Strategien, Konzepten und Projekten die den anstehenden Wandel aus demografischer
und gerontologischer Sicht positiv beeinflussen sollen, diirfen dabei diejenigen, die die zukunftweisen-
den Ideen umsetzen nicht vergessen werden.

Auch die Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg werden immer &lter (siehe 2.3.1). Die Einen
laufen gerade gegen Ende ihrer Erwerbsarbeitsbiografie zur Hochstform auf und haben etwas weiterzu-
geben. Andere mdchten sich eher umorientieren, kirzer treten, unterstitzt werden und denken ans
,Aufhoren”. Welche MaBnahmen sind also notwendig, damit gerade dltere Beschdftigte gut arbeiten
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kénnen und der Eintritt in den Ruhestand fir alle Beteiligten, also auch fir den Arbeitgeber, der die Stel-
le neu besetzen muss, so gelingt, dass unndtige Reibungspunkte vermieden werden?

Nicht auBer Acht gelassen werden darf dabei auch die Uberlegung nach der Vereinbarkeit vom Familien-
leben und Beruf. Die Arbeit fordert die alteren Beschaftigten ebenso wie ihre Partnerschaft, ihre Kinder,
ihre Enkel und ihre eigenen ,alten” Eltern.

Bei Stichworten wie der eigenen Multimorbiditat, der Pflegebediirftigkeit von Angehérigen und der Ver-
kleinerung sozialer Netzwerke, sollten die dlteren Beschaftigten nach Maglichkeit begleitet werden.

In enger Zusammenarbeit mit der Landeshauptstadt Magdeburg wurde im Zeitraum vom November 2012
bis Mdrz 2013 eine Online-Mitarbeiterbefragung zum Thema ,Seniorenfreundlichkeit der Kommunalver-
waltung Magdeburg" durchgefihrt.

Gut 2.000 Beschaftigte der Landeshauptstadt Magdeburg wurden aufgefordert sich an der Umfrage zu
beteiligen und in nachfolgenden Schwerpunktthemen befragt:

Bedeutung von Seniorenfreundlichkeit fir die Verwaltung
Altersbild in der Stadtverwaltung

Beteiligung alterer Menschen

Umgang mit einer alternden Belegschaft

Die nachfolgenden Ausfihrungen sind groRtenteils dem Zwischenbericht zur Auswertung der Mitarbei-
terbefragung entnommen, der durch das Team ,SEFKOV” der Hochschule Magdeburg-Stendal innerhalb
eines Workshops im November 2013 vorgestellt wurde.

Knapp 600 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben sich an der Umfrage beteiligt. Der Altersdurchschnitt
der an der Befragung teilgenommenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betrug 47,05 Jahre und spiegelt
fast exakt den aktuellen Altersdurchschnitt der Landeshauptstadt Magdeburg wieder.

Die Gesamtbeteiligung an der Umfrage entspricht etwa einer Quote von 30 %. Schon wahrend der Befra-
gung selbst wurde festgestellt, dass der Ricklauf der Antworten durchaus noch gesteigert werden konn-
te, wenn die Befragung anders benannt worden ware. Viele Beschdftigte fiihlten sich einfach allein durch
die Begrifflichkeit ,Senioren” nicht angesprochen bzw. abgeschreckt. Nachvollziehbar, denn wer zdhlt
sich selbst gern zum ,alten Eisen”.

0b die Beteiligung an der Umfrage aber allein durch die Anderung der Uberschrift in , Alterwerden in der
Stadtverwaltung” hatte gesteigert werden kdénnen, ist rein spekulativ.

Trotz dieser 30 % ist die Befragung als Erfolg zu werten, da doch viele interessante Rickschliisse gezo-

gen werden konnten.

So hat die Befragung ergeben, dass fiir 20 % der Befragten, altere Menschen eine wichtige Rolle bei
ihren Arbeitsaufgaben spielen. Die Mehrheit der Befragten (ca. 50 %) meint allerdings, dass altere Men-
schen kein wichtiges Thema sind oder zumindest nicht als primares Aufgabenfeld (ca. 25 %) betrachtet
werden.
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) Mitarbeiterbefragung SEFKOV
Frage: Altere Menschen sind ein wichtiges Thema bei meinen Arbeitsaufgaben

r T

Trifft vollig zu Trifft eher zu Teils/teils Trifft eher nicht Trifft gar nicht zu  Kann ich nicht
7u beurteilen

Die Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg haben ein Gberwiegend positives Bild vom eigenen
Alterwerden.

Ein Interessantes Ergebnis der Umfrage ist, dass die Eigenschaften ,kérperliche Belastbarkeit”, ,Kreativi-
tat”, ,Lernbereitschaft und Lernfahigkeit” eher jingeren Kolleginnen und Kollegen zugeschrieben wer-

|II

den. Dagegen werden ,Erfahrungswissen”, , Arbeitsmoral”, ,Loyalitdt” und ,Qualitdtsbewusstsein” eher

dlteren Beschaftigten zugeschrieben.

Die Erwartungen und Befiirchtungen, die die Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg mit dem
Alterwerden verbinden, unterscheiden sich im Wesentlichen nicht von den allgemeinen Vorstellungen
der Gesellschaft. Der Grof3teil der Befragten geht hierbei aber positiv und optimistisch mit dem Thema

um.

Mitarbeiterbefragung SEFKOV
Frage: Alterwerden bedeutet fiir mich...

weniger nutzlich sein

einsam fihlen

werde weniger respektiert

glicklicher, als in jungen Jahren
Verschlechterung des Gesundheitszustandes
kann Fahigkeiten erweitern

Ideen realisieren

genauer wissen, was ich will

gelassener werden

Bezogen auf die Dezernate, sind dltere Menschen vor allem fir das Dezernat Soziales, Jugend und Ge-
sundheit sowie das Dezernat fir Kultur, Schule und Sport iberdurchschnittlich oft Thema. Auch im Bereich
des Oberburgermeisters gaben iber 20 % der Befragten an, dass altere Menschen ein wichtiges Thema
seien. In allen Bereichen der Verwaltung, auBer im Wirtschaftsdezernat, wurde eine deutliche Erhéhung
der Bedeutung dlterer Menschen festgestellt.

Neben der Frage nach der Bedeutung dlterer Menschen fir die eigenen Aufgaben, wurde auch nach der

Bedeutung des Themas &ltere Menschen fiir verschiedene Organisationseinheiten gefragt. Hier spiegeln

sich die Ergebnisse aus den bereits geschilderten Befunden zum Teil wieder. Das Sozialdezernat wird als
besonders wichtige Organisationseinheit eingeschatzt, wenn es um die Bearbeitung seniorenspezifischer
Themen geht. Darin sind sich alle Organisationsbereiche einig. Die hohe Bedeutung des Themas dltere
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Menschen fir den Bereich Stadtentwicklung sehen vor allem Befragte aus den Organisationseinheiten
Bereich Burgermeister und dem Dezernat Kultur, Schule und Sport gefolgt vom Dezernat fir Stadtent-
wicklung, Bau und Verkehr.

Mitarbeiterbefragung SEFKOV
Frage: Fur welche Organisationseinheiten sind Altere Menschen wichtig?

Sozialdezernat
Stadtentwicklung

Oberbirgermeister

Allgemeines w trifft vollig zu

Wirtschaftsdezernat m trifft eher zu

Kulturdezernat mteils/teils

Theater w trifft eher nicht zu

Stadtgarten m trifft gar nicht zu

Finanzdezernat mkann ich nicht beurteilen

Abfallwirtschaft

Eine Zusammenarbeit in der Stadtverwaltung iber die verschiedenen Organisationseinheiten hinweg
bestatigen 18,3 % der Befragten. Der hdufigste Kooperationspartner hinsichtlich des Themas dltere Men-
schen stellt der Bereich Soziales und der Behindertenbeauftragte dar. Die Zusammenarbeit mit dem Se-
niorenbeirat der Stadt ist im Vergleich dazu nicht so intensiv ausgeprdgt. 24 % der Befragten geben an,
nicht mit dem Seniorenbeirat der Stadt zusammen zu arbeiten.

Mitarbeiterbefragung SEFKOV
Frage: Wo gibt es Ihrer Meinung nach die meisten Beriihrungspunkte in der
Zusammenarbeit mit der Stadtverwaltung?

Soziales
Behinderten-...

Seniorenbeirat mkann ich nicht beurteilen

Gesundheit m dauerhaft vorbildlich

Stadtplanung wprojektbezogen

Statistik mloser Arbeitskontakt

m keine Kooperation
Stadtgarten

Wirtschaftsforderung

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zur Verbesserung der Seniorenpolitik in der Stadtverwaltung Magdeburg tragt vor allem eine ausreichen-
de finanzielle Ausstattung bei. Getragen werden sollte der Prozess einer seniorenfreundlichen Kommu-
nalverwaltung durch ein klares Bekenntnis der Verwaltungsspitze zu diesem Prozess. Die oben beschrie-
bene Kooperation zwischen den Organisationseinheiten wird als ein wichtiger Einflussfaktor angesehen,
Seniorenpolitik optimal zu gestalten.
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Mitarbeiterbefragung SEFKOV
Frage: Verbesserung der Seniorenpolitik

ausreichende Haushaltsmittel

Bekenntnis der Verwaltungsspitze
. . msehr wichti
amtertbergreifende Zusammenarbeit sehr WISHlig

politische Unterstitzung meher wichtig

klare Zustandigkeit EINER Verwaltungseinheit u teils/teils

Zusammenarbeit von externen Akteuren

. . ) weher unwichtig
Beteiligung von Senioren in Planungsphasen

Motivation der Mitarbeiter munwichtig

Zusammenarbeit mit anderen Kommunen mkann ich nicht

beurteilen

externe Expertise

0% 50% 100%

Weiterhin war ein Gberwiegender Teil der Befragten der Meinung, dass der Ubergang in den Ruhestand
besser organisiert werden muss, um dem Beschdftigten selbst und dem Unternehmen gerecht zu wer-
den. Dazu gehort auch die Verbesserung der Informationen Gber Angebote und Beteiligungsméglichkei-
ten.

Im Rahmen der Mitarbeiterbefragung wurde auch festgestellt, dass jahrliche Mitarbeitergesprache und
die AG Vereinbarkeit Beruf und Familie noch nicht allen Beschaftigten bekannt sind.

Arbeitsmedizinische Angebote sind fiir iber 80 % der Befragten von hoher Bedeutung aber nur 68 % der
Befragten kennen solche Angebote. Amtertbergreifende Fortbildungsangebote sind fiir 69 % von Bedeu-
tung, aber nur 58 % kennen solche Angebote.

Bedeutung und Kenntnis von Mitarbeiterangeboten

0% 25% 50% 75% 100%

fachliche Fortbildung
arbeitsmedizinische Angebote

Altersteilzeit

gesundheitsfordernde Angebote mfinde ich iz Sy

wfinde ich unwichtig
Informationsangebote mkennalich

amterubergreifende Fortbildung mKenne ich nicht

Belobigung

Ansprechpartner zu Fragen von Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

Heimarbeit

Das Projekt SEFKOV der Hochschule Magdeburg-Stendal findet im Juni 2014 seinen Abschluss. Die Ergeb-
nisse dieses Projektes werden in ihrer Gesamtheit einen wichtigen Baustein zur Bewdltigung der demo-
grafischen und gerontologischen Herausforderung bilden.
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25 Die Landeshauptstadt Magdeburg im Vergleich - Personalbestinde

Die Auswertung des Deutschen Stddtetages, die die Stadt Braunschweig im Jahr 2009 durchgefihrt hat
und die auch Bestandteil des letzten Berichtes zum Personal- und Organisationsmanagement gewesen
ist, wurde zum Anlass genommen, sich auch zukiinftig mit anderen Stadten zu vergleichen.

Im diesjahrigen Bericht geschieht dies aber nicht zusammengefasst in einem Kapitel, sondern jeweils
immer am Ende der Kapitel, denen die Autoren besondere Bedeutung zumessen.

Alle Daten dieses Stadtevergleichs sind aus den Verdffentlichungen des Amtes fir Statistik der Landes-
hauptstadt Magdeburg entnommen. Dieses fragt die Daten regelmaRig bei den Statistikdmtern ostdeut-
scher GroB3stadten ab, weil der Deutsche Stadtetag selbst die Daten nicht mehr erhebt.

Es konnen sich in bestimmten Bereichen marginale Unterschiede zum vorliegenden Bericht ergeben.
Diese resultieren dann in erster Linie aus unterschiedlichen Stichtagen bei der Datenerhebung (z. B. Sai-
sonkrafte und Azubis in den Personalbestanden) oder auch durch das Ansprechen und Zusammenfihren
unterschiedlicher Sachkonten (z. B. Einrechnung der Ehrenamter o. d in die Personalkosten).

Verglichen wird sich hauptsachlich mit allen Landeshauptstadten der neuen Lander und mit der Stadt
Halle als direkten regionalen Vergleichspartner.

Obwohl den Autoren die unterschiedliche GroBenklasseneinordnung der jeweiligen Stadte bewusst ist
und sich somit in bestimmten Teilen nur bedingt eine Vergleichbarkeit ableiten Idsst, haben sich die Au-
toren fir diese Uberregionale Gegeniberstellung entschieden. SchlieSlich haben alle Landeshauptstadte,
unabhangig ihrer GroBenzuordnung, dhnliche Aufgaben zu erfillen. Aber eine Betrachtung der im Bericht
eingearbeiteten Stadtevergleiche ist auch unter der Pramisse zu sehen, dass sich die Aufgabenerfillung
immer auch an der jeweiligen Einwohnerzahl orientiert.

Personalbestandsentwicklung ab 2009 - absolute Anzahl der Beschdftigten

==Y Magdeburg ==Y Halle == )» Erfurt ==)» Potsdam ==Y Dresden == Y» Schwerin

5.000

2009 2010 201 2012

Erster Vergleich ist die Gegenuberstellung der Personalbestande in der absoluten Form und im Verhaltnis
zu 1.000 Einwohner, welche Ruckschlisse iber die Verwaltungsdichte zulassen aber auch im Hinblick auf
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die jeweiligen kommunalen Aufgaben, der unterschiedlichen Haushaltssituation und der unterschiedli-
chen Interessen der vor Ort agierenden politischen Gremien immer im regionalen Zusammenhang gese-

hen werden mussen.

Die Beschaftigtenentwicklung, gemessen an der absoluten Anzahl der Beschaftigten, weist die der Lan-
deshauptstadt Dresden als die Stadt mit der hochsten Beschaftigtenanzahl aus. Die Landeshauptstadt
Magdeburg ist in dieser Betrachtung im Mittelfeld des hier abgebildeten Rankings zu finden.

Vergleicht man aber die Beschaftigtenanzahl pro 1.000 Einwohner verschieben sich die Positionen der
Stadte aus der ersten Ubersicht.

Personalbestand - Anzahl der Beschaftigten auf 1.000 Einwohner
(Vollzeitaquivalent)

== ) Magdeburg ==Y Halle == )» Erfurt ==)» Potsdam == Dresden == )» Schwerin

20,04

0,00

2009 2010 2011 2012

Die Stadt mit der hochsten Verwaltungsdichte ware damit die Landeshauptstadt Potsdam vor der Lan-
deshauptstadt Erfurt. Die Landeshauptstadt Magdeburg ist in dieser aussagekraftigeren Perspektive auf
dem positiven vorletzten Platz.

In den kommenden Kapiteln greifen die Autoren hin und wieder auf diesen iiberregionalen Vergleich
zuriick, um die Position der Landeshauptstadt Magdeburg auf dieser Ebene darzustellen.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012,/2013




3.  Praxisansitze zur Personalbindung, -entwicklung, -gewinnung

Die Problematik aus dem vorangegangenen Abschnitt ist klar.
Bis zum Jahr 2023 werden ca. 570 Beschdftigte ihr Dienst- bzw. Arbeitsverhdltnis mit der Landeshaupt-
stadt Magdeburg allein altersbedingt beenden. Dieser Entwicklung gilt es gegenzusteuern.

3.1 Personalgewinnung
3.1.1 Attraktivitit der Kommunalverwaltung als Arbeitgeber steigern

Das Spektrum eines attraktiven Arbeitgebers reicht von finanziellen Anreizen und Vergunstigungen Gber
eine herausfordernde Tatigkeit, familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen, spannenden Karrieremdglich-
keiten bis hin zu einer von Vertrauen und Verantwortungsbewusstsein gepragten Fihrungs- und ,Unter-
nehmens”-kultur. Die Relevanz der Vergiitung wird oft Giberschatzt. Umfragen zufolge stehen beim Ar-
beitnehmer immaterielle Werte ganz oben auf der Wunschliste, z. B. eine herausfordernde Aufgabe, Lob
und Anerkennung fir die eigene Arbeit.

Durch welche MaBnahmen die Arbeitgeberattraktivitdt auch immer gesteigert werden soll, gelingen wird
das Vorhaben nur dann, wenn die Verwaltungsspitze die angestrebten Werte und Inhalte selbst umsetzt
und vorlebt. Dazu gehort auch, die Arbeitgebermarke einheitlich nach innen und auRen wberall dort zu
kommunizieren, wo sich die Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeitgeber prasentiert: Medien, Stellen-
anzeigen - online und per Annonce und in der Prasenz in Social Networks, etc.

Gleichzeitig spielen die gebotenen Lebensumstande der Stadt/Region Magdeburg als (zukiinftiger) Le-
bensmittelpunkt fur auswartige potenzielle Bewerber eine grof3e Rolle. Neben der Prasentation als ,0t-
tostadt” sind infrastrukturelle Voraussetzungen (Kita, Schule, Sport, ...) und nicht zuletzt kulturelle Ange-
bote ausschlaggebend. Ein weiteres Merkmal, das die Entscheidung fur einen Arbeitgeber determiniert,
ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Die Landeshauptstadt Magdeburg bietet die Maglichkeit, die Arbeitszeit dulRerst flexibel zu gestalten und
somit den personlichen Lebensbedingungen anzupassen (Wertewandel).

3.1.2 Nachwuchsgewinnung

Wie in den vorherigen Kapiteln erldutert spiegelt sich die allgemeine demografische Entwicklung hin zu
einer immer dlter werdenden Gesellschaft auch in der Altersstruktur der Verwaltung der Landeshaupt-
stadt Magdeburg wieder. Der hohe Anteil der 40 bis 60 jahrigen Beschaftigten wird gegeniiber dem An-
teil der jingeren Beschaftigten bei der Betrachtung des Altersbaumes auf Seite 27 besonders deutlich.
Im Rahmen der Personalentwicklung, insbesondere der Nachwuchsgewinnung, sind deshalb neue Ideen
gefragt.

Eine langfristige Strategie fiir eine nachhaltige Nachwuchskraftebindung ist von elementarer Bedeutung
fur die Bewadltigung der zukinftigen Anforderungen an eine moderne kommunale Verwaltung.

Im Personalentwicklungskonzept der Landeshauptstadt Magdeburg werden mehrere Handlungsfelder der
Personalentwicklung zur Begegnung des demografischen Wandels und der Nachwuchskraftesicherung
aufgezeigt:
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Verknipfung zum Handlungsfeld Personalbedarfsplanung:

Die friihzeitige Ermittlung des tatsachlichen Personalbedarfs dient der Gewdhrleistung gegenwartiger
und zukinftiger Leistungen der Organisation unter Beriicksichtigung der benétigten Qualifikationen. Im
Wesentlichen geht es bei der Personalbedarfsplanung um die Einleitung von langfristig wirksamen Ent-
scheidungen mit entsprechender Tragfahigkeit. Malgeblich im Sinne dieses Konzeptes ist vor allem die
Erstellung von Prognosen zum zukinftigen Personalbedarf hinsichtlich Umfang und Struktur.

Verknipfung zum Handlungsfeld Personalgewinnung:

Die Personalgewinnung der Zukunft gelingt durch eine kontinuierliche Verjingung der Verwaltung, der
Gewinnung qualifizierter Beschaftigter und der Etablierung der Landeshauptstadt Magdeburg als
attraktiver Arbeitgeber in der Region und dariber hinaus. Die interne und externe Rekrutierung von
qualifizierten Bewerberlnnen setzt sich aus verschiedenen Manahmen zusammen. Besonders die
externe Personalgewinnung dient der dauerhaften Nachwuchssicherung, insbesondere durch eine
groere Auswahl an geeigneten Bewerberinnen und dem Erwerb neuartiger Qualifikationen, welche
intern nicht erzeugt werden kénnen. Das Campus Recruititing und die Mdglichkeit von bezahlten Praktika

stellen MalBnahmen der Personalgewinnung im Sinne dieses Konzeptes dar. Diese Mallnahmen sollen
durch ein vereinfachtes Bewerbungsverfahren (Onlinebewerbung (s. a. Kaptiel ,www.Interamt.de”)),
verstarkte Werbeaktivitaten und eine erhohe Imagepflege der LH MD flankiert werden.

3.1.2.1. Der Nachwuchskrdftemangel der Zukunft

Der offentliche Dienst wird in den nachsten Jahren aufgrund der demografischen Entwicklung mit dem
Umstand konfrontiert werden, dass die hochste Zahl an Altersabgangen mit der starksten Reduzierung
potenzieller Berufseinsteiger zusammenfallt. Dieser doppelte Prozess wird eine erhebliche Diskontinuitat
von Altersabgdngen und Berufseintritten nach sich ziehen und stellt den 6ffentlichen Arbeitgeber vor die
enorme Herausforderung, sich diesem Problem mit [6sungsorientierten Ideen und Mallnahmen entge-
genzustellen.

In Sachsen-Anhalt wird es laut einer vom Wirtschaftsministerium des Landes Sachsen-Anhalt 2009 in
Auftrag gegebenen Studie im Jahr 2015 fast 130.000 Erwerbsfahige weniger geben als gegenwartig, bis
2025 wird sich die Anzahl sogar um 385 000 verringert haben. Im Jahr 2016 wird sich rein rechnerisch
ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Arbeitskraftenachfrage und Arbeitskrafteangebot ergeben.

Dadurch stiinden einer Vollbeschaftigung lediglich die Unterschiede in der Qualifikation und in der regio-
nalen Verteilung von Stellenangeboten entgegen. Das bedeutet, dass die groBeren Unternehmen mit
einem immer starker werdenden Engagement bestrebt sein werden, die besten Bewerber und Fachkraf-

te fir sich zu gewinnen.

Der offentliche Arbeitgeber wird also zukinftig in eine immer starker werdende Konkurrenz mit der Pri-
vatwirtschaft um qualifizierte Absolventinnen und Absolventen treten. Hier ist deshalb unbedingt schon
jetzt Handlungsbedarf von Arbeitgeberseite erforderlich, um sich den zukinftigen Anforderungen der
Arbeits- und Lebenswelt in qualitativer und quantitativer Hinsicht stellen zu kdnnen.

In der Landeshauptstadt Magdeburg wurde dazu im Rahmen von MaRRnahmen der Vereinbarkeit von
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Beruf und Familie schon Einiges erreicht.
Dazu zdhlen in erster Linie die Einfihrung der Gleitarbeitszeit ohne Kernarbeitszeit, die Einrichtung von

Eltern-Kind-Arbeitszimmern, die Entwicklung eines Kontakthalteprogramms zum Wiedereinstieg nach
Elternzeit und die Initiilerung der Arbeitsgruppe ,Beruf und Familie”. Diese Mallnahmen der Vereinbarkeit

von Beruf und Familie binden vor allen Dingen die internen Beschaftigten, haben aber bisher wenig Au-
Benwirkung gegeniber externen Fachkraften, wenn diese MaBnahmen nicht entsprechend kommuniziert

werden.

Die externe Darstellung der Landeshauptstadt Magdeburg als attraktiver Arbeitgeber mit entsprechender
AuBBenwirkung muss daher auf jeden Fall fir eine hohere Werbewirkung auf ein breiteres Umfeld ausge-
weitet werden.

Dariiber hinaus missen jungen Menschen aber vor allem berufliche Perspektiven und Méglichkeiten der
personlichen Weiterentwicklung geboten werden, damit diese sich friihzeitig engagiert und qualifiziert
an einen Arbeitgeber binden.

Eine Moglichkeit der nachhaltigen Nachwuchskraftesicherung liegt in der Nachwuchskraftebindung aber
Praktika. Studierende aus vielen Fachhochschulen, Hochschulen und Universitaten nehmen die Maglich-

keit der Absolvierung eines Praktikums in der Verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg im Rahmen
ihres Studiums wahr. Indem den Studierenden die Méglichkeit gegeben wird, mit Hilfe eines strukturier-
ten Praktikumsplanes einen GroRteil ihrer Praktika in verschiedenen Bereichen einer groRen Verwaltung
zu absolvieren, hat die Landeshauptstadt Magdeburg die Maglichkeit, die Fahigkeiten und Fertigkeiten
der zukinftigen Beschaftigten einzuschatzen.

Gegenwdrtig konnen die Voraussetzungen fir eine Tatigkeit im gehobenen allgemeinen Verwaltungs-
dienst in Sachsen-Anhalt neben der internen Qualifizierung durch einen Beschaftigtenlehrgang Il nur Gber
ein externes Verwaltungsstudium mit Laufbahnbefahigung erworben werden. Dies bedeutet aber auch
im Umkehrschluss, dass sich zukinftig jede Verwaltung um ausreichend qualifizierte Bewerber bemihen
muss, da gerade gute und sehr gute Absolventen/innen nach Beendigung ihres Studiums die freie Be-
rufswahl haben und ihren potenziellen Arbeitgeber nach bestimmten Gesichtspunkten auswdhlen wer-
den.

Hinsichtlich der festen Entgeltstruktur des 6ffentlichen Dienstes sind dies vor allen Dingen die Mdglichkei-
ten der personlichen beruflichen Weiterentwicklung und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Im Rahmen einer Diplomarbeit aus dem Jahr 2009 wurde durch eine Studentin der Verwaltungsékono-
mie/Offentliches Dienstleistungsmanagement der Hochschule Harz ein Fragebogen entwickelt, mit des-
sen Hilfe die Bedirfnisse und Winsche der Studierenden hinsichtlich der Wahl des zukiinftigen Arbeitge-
bers konkretisiert werden konnten. Die einzelnen Ergebnisse dieser Befragung sind Grundlage fiir das
von der Landeshauptstadt Magdeburg entwickelte Nachwuchsgewinnungskonzept, welches im Jahr 2014
dem Stadtrat der Landeshauptstadt Magdeburg vorgelegt werden soll.
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Zusammenfassend kann man aus den Ergebnissen dieser Befragung 3 Feststellungen ableiten:

1. Beschaftigungswunsch im 6ffentlichen Dienst

Die Mehrheit der Absolventen méchte eine Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst aufnehmen und legt bei
der Beschaftigungssuche groBen Wert auf einen sicheren Arbeitsplatz in der Nahe des Heimat- bzw.
Wohnortes, denn viele Studierende kommen aus Sachsen-Anhalt.

2. Interesse an einer Praktikumsvereinbarung mit der Landeshauptstadt Magdeburg

Die Mehrheit der Studierenden ist unter bestimmten Bedingungen bereit, ihre Praktika Gberwiegend bei
der Landeshauptstadt Magdeburg zu absolvieren. Dabei spielt die Vergiitung zwar eine bedeutende,
wenn gleich auch untergeordnete Rolle gegeniiber der Aussicht auf eine mégliche Anschlussbeschafti-
gung in Heimatndhe.

3. Interesse an einer Anschlussbeschéftigung bei der Landeshauptstadt Magdeburg

Die Mehrheit der Studenten hat ein besonderes Interesse an einer Anschlussbeschaftigung und wiirde
sich unter dieser Bedingung auch friihzeitig, d. h. schon wahrend des Studiums an einen zukinftigen
Arbeitgeber binden.

3.1.2.2. Die Fachkréfteentwicklung in der Verwaltung

Anhand der Darstellungen im Kapitel zum ,Fachkrafteverlust aufgrund der demografischen Entwicklung”
ist ersichtlich, dass sich besonders im allgemeinen Verwaltungsdienst der Fachkraftemangel deutlich

bemerkbar macht.

Speziell im Bereich des gehobenen (Q3) und des héheren Dienstes (Q4) betrifft der rechnerische Bedarf
Berufsgruppen, welche ihre Qualifikation durch ein Diplom, Bachelor- oder Masterstudium erworben ha-
ben.

Die zukunftigen Absolventinnen und Absolventen wadhlen ihren potenziellen Arbeitgeber hinsichtlich ihrer
zukinftigen Verdienstmaglichkeiten und Karrierechancen aus. NaturgemaR werden sie sich bei den Un-
ternehmen bewerben, welche ihnen die hoheren Vergitungen und gréeren Entwicklungschancen bie-
ten.

Ausgehend von der sogenannten intrinsischen Motivation eines Menschen, also dem Bestreben etwas zu
tun, weil es eine personliche Herausforderung darstellt, weil es eigene Interessen befriedigt oder weil es
einfach Spal8 macht, gilt es entsprechende Anreize zu schaffen, welche von der gut ausgebildeten ,Ge-
neration Y” (junge Menschen im Alter von 25 -35 Jahren) als Entscheidungs- und Bindungsfaktor angese-
hen werden.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird dabei eine immer groBBere Rolle bei der Wahl des Arbeits-
gebers spielen, insbesondere bei hoch qualifizierten weiblichen Studienabsolventen.

Diese Entwicklung wird sich mit zunehmendem Fachkrdftemangel aufgrund der demografischen Entwick-
lung verstarken. Schon zum gegenwartigen Zeitpunkt sind in der Landeshauptstadt Magdeburg einzelne
Stellen im bautechnischen Bereich (Ingenieure), im finanzwirtschaftlichen Bereich (Volkswirtschaft) und

im medizinischen Bereich (Arzte) schwer mit qualifizierten Bewerberinnen oder Bewerbern zu besetzen.
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Wie bereits im Kapitel zur Stellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg ausfihrlich erldutert
wurde, ist hinsichtlich der bereits jetzt vorhandenen knappen Personalbemessung und der damit einher-
gehenden immer starker werdenden Aufgabendichte zukinftig nicht mehr von einem Stellenabbau aus-
zugehen. Im Gegenteil, in den vergangenen Jahren wurden im Rahmen der Verwaltungsreform und der
Funktionalreformgesetzgebung immer mehr Aufgaben an die Kommunen Gbertragen. Neben der Zunah-
me der Aufgaben steigen also auch die Anforderungen an deren Aufgabenerfillung.

Es steht deshalb die Frage im Vordergrund, wie frei werdende Stellen durch qualifizierte Bewerber und
Bewerberinnen besetzt werden kénnen, um die Aufgabenwahrnehmung der Verwaltung weiterhin hin-
sichtlich Effektivitat und Effizienz zu gewdhrleisten.

3.1.2.3. Die Stellenentwicklung im allgemeinen Verwaltungsdienst

Zur Deckung des Personalbedarfes im mittleren Verwaltungsdienst kann durch die leistungsabhdngige
Anschlussbeschaftigung (s. a. Kapitel Aus- und Fortbildung) sowie durch die Qualifizierung von Beschaf-

tigten (Beschaftigtenlehrgang 1) ein erheblicher Teil der durch Renten- bzw. Pensionseintritte frei wer-
denden Stellen im allgemeinen Verwaltungsdienst wieder besetzt werden.

Durch das Verfahren der Anschlussbeschaftigung erhalten junge Menschen nach ihrer Ausbildung die
Maoglichkeit, sich mit ihrem Engagement und ihren Ideen in den Aufbau einer modernen Verwaltung
einzubringen. DarGber hinaus sind die ehemaligen Auszubildenden mit dem Tatigkeitsfeld in einer kom-
munalen Verwaltung vertraut, was wiederum zu Synergieeffekten fihrt. Vor allem aber wird eine aus-
gewogenere Altersdurchmischung der Teams erreicht und der Uberalterung der Belegschaft entgegen-
gewirkt. Dies spiegelt sich vor allem im tdglichen Wissenstransfer zwischen jingeren und dlteren Be-
schaftigten wieder und beugt dem Verlust von formellem und informellem Wissen entgegen.

Wahrend die Landeshauptstadt Magdeburg im Bereich des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes
selbst aus- bzw. fortbildet und durch die Richtlinie zur Anschlusstatigkeit nach Beendigung der Ausbil-

dung iber ein Instrument verfigt, den eigenen Bedarf im mittleren allgemeinen Verwaltungsdienst im
erforderlichen Umfang zu decken, stellt sich die Ausgangsituation im gehobenen allgemeinen Verwal-

tungsdienst zum Teil anders dar.

Die frei werdenden Stellen im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst werden intern durch Mitarbei-
ter mit den entsprechenden Voraussetzungen (z. B. Laufbahnbefdhigung, Beschaftigtenlehrgang Il) be-
setzt. In der Gegenwart bestehen noch keine grundlegenden Schwierigkeiten mit der Besetzung entspre-
chender Stellen. Aufgrund der hohen Anzahl von Abgdngen durch reguldre Renten- und Pensionseintritte
und des prognostizierten Fachkraftemangels ist aber zu erwarten, dass sich diese Situation verandern
wird. Deshalb ist es von elementarer Bedeutung, die Fachkrafte von Morgen frithzeitig an sich zu binden.

Aus Sicht der Personalentwicklung ist eine ausgewogene Besetzung der frei werdenden Stellen zwischen
Beschaftigten mit einem Beschaftigtenlehrgang Il und Absolventen der laufbahnbefahigenden Studien-
gange (Allgemeine Verwaltung, Verwaltungsékonomie) der Hochschule Harz anzustreben.
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3.2 Personalbindung
3.2.1 Nachwuchskriftebindung iiber Praktika

Die Landeshauptstadt Magdeburg setzt sich das mittelfristige Ziel, die Studierenden der Verwaltungswis-
senschaften an der Hochschule Harz aufgrund der vorhandenen Laufbahnbefahigung frithzeitig fur eine
langfristige Beschaftigung zu binden. Der Studienaufbau der in Frage kommenden Studiengdnge gestat-
tet eine optimale Einbindung der Praktikazeiten in die Verwaltungsprozesse der Landeshauptstadt Mag-
deburg.

Wesentliche Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Umsetzung sind eine entsprechende Personalbedarfs-
planung, die Bereitstellung von Personalkosten und entsprechenden Haushaltsmitteln fur die Ausstattung
von Arbeitsplatzen sowie eine strukturierte Praktikumsplanung. Unter diesen Voraussetzungen bestehen
sowohl fir die Landeshauptstadt Magdeburg selbst, als auch fir die Studierenden der beiden Studien-
gdange nachhaltig gegenseitige Synergieeffekte. Die Studierenden haben somit z. B. die Chance, umfas-
sende Erfahrungen im Verwaltungsbereich zu sammeln, sich in die Verwaltungsorganisation einzuarbei-
ten und Kontakte aufzubauen. AuBerdem besteht fir die Studierenden die Méglichkeit, sich je nach Inte-
ressengebiet schon in ein potenzielles Arbeitsgebiet in der Leistungs-, Finanz-, Ordnungs- oder Personal-
verwaltung einzuarbeiten.

Die Grundlagen der Praktikumsvereinbarung

Das im Nachwuchsgewinnungskonzept beschriebene Verfahren ist grundsatzlich auf die Beschaftigung
von Studierenden der beiden laufbahnbefahigenden Studiengange Allgemeine Verwaltung und Verwal-
tungsdkonomie der Hochschule Harz ausgerichtet.

Die erste Voraussetzung fur eine Bewerbung auf ein Verwaltungspraktikum im Sinn des Konzeptes ist die
Immatrikulation in einem der beiden laufbahnbefdhigenden Studiengange der Hochschule Harz.

Die Bereitschaft der Studierenden, ihre gesamten kommunalen Praktika in der Verwaltung der LH MD zu
absolvieren, ist die zweite Voraussetzung fir die Vergitung des Praktikums.

Den Studierenden wird eine Vergiitung in einzelnen Praktikumsabschnitten gezahlt. In Abhdngigkeit von
der Abschlussnote und den Beurteilungen aus den verschiedenen Praktikumsabschnitten ist die Mdglich-
keit einer leistungsabhangigen Anschlussbeschaftigung vorgesehen.

1. Praktikumsabschnitt

 Die Studierenden bewerben sich mit Beginn des 2. Semesters um einen Praktikumsplatz.
o Fir den 1. Praktikumsabschnitt erhdlt der Studierende eine Vergitung in Héhe von 250,- €/Monat.

o Am Ende des 1. Praktikumsabschnittes erfolgt eine Beurteilung durch das Fachamt/Fachbereich, in
welchem der/die Praktikant/in eingesetzt worden ist.

2. Praktikumsabschnitt

o Das 4. Semester wird vollstandig als Praxissemester absolviert. Von den insgesamt 26 Wochen Prakti-
kum werden 13 Wochen in einer Landes- bzw. Bundesbehdérde absolviert. Die verbleibenden 13 Wo-
chen werden wiederum in der Verwaltung der LH MD absolviert.

o Fir diesen Praktikumsabschnitt erhdlt der Studierende eine Vergitung in Hhe von 450,- €/Monat.
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o Am Ende des 2. Praktikumsabschnittes erfolgt eine Beurteilung durch das Fachamt/Fachbereich, in
welchem der/die Praktikant/in eingesetzt worden ist.

3. Praktikumsabschnitt

o Das 7. Semester ist das Bachelorpraktikum. In diesem Semester werden insgesamt 13 Wochen Prakti-
kum in der Verwaltung der LH MD absolviert. Die verbleibenden Wochen dieses Semesters dienen der
Erstellung der Bachelor-Thesis. Eine eventuelle Uberschneidung ist unschadlich.

« Fir diesen Praktikumsabschnitt erhdlt der Studierende eine Vergitung in Hohe von 650,- €/Monat.

o Am Ende des 3. Praktikumsabschnittes erfolgt eine Beurteilung durch das Fachamt/Fachbereich, in
welchem der/die Praktikant/in eingesetzt worden ist.

Das Auswahlverfahren

Das Auswahlverfahren erfolgt iber eine zeitgleiche Ausschreibung der Praktikumsstellen auf der Home-
page der Landeshauptstadt Magdeburg und der Hochschule Harz. Die Ausschreibung erfolgt zu festen
Ausschreibungsterminen mit entsprechenden Bewerbungsfristen, um eine finanzielle und personelle
Planungssicherheit zu gewdhrleisten. Innerhalb der Ausschreibung wird darauf hingewiesen, dass eine
leistungsabhangige Anschlussbeschaftigung nur maglich ist, wenn alle Praktikumsabschnitte (auler der
vorgeschriebene Praktikumsabschnitt in einer Landes- oder Bundesbehdrde) in der Verwaltung der Lan-
deshauptstadt Magdeburg absolviert werden.

Einrichtung von Praktikantenplanstellen

Im Stellenplan werden 5 Praktikantenstellen im Sinne dieses Konzeptes eingerichtet. Die finanziellen
Mittel stehen fir eine ganzjahrliche Planung zur Verfiigung, da die Studierenden ihre verschiedenen
Praktikumsabschnitte vom 2. bis zum 7. Semester absolvieren:

{ Kosten eines Praktikumplatzes iber den gesamten

Forderungszeitraum
1 Jahr 1 (2. Semester):
| 5 Wochen x 60,-€ = 300,€
2 0 Jahr 2 (4. Semester)
' 13 Wochen x 100,-€ = 1.300,-€

Jahr 2 (5. Semester)
4 Wochen x 60,-€ = 240,-€

3 Jahr 3 (6. Semester)
' 4 Wochen x 60,-€ =240,-€

Jahr 3 (7. Semester)
13 Wochen x 150,-€ = 1.950,-€

Die Kosten fiir einen einzelnen Praktikumsplatz summieren sich iber den gesamten Forderungszeitraum
auf eine geplante Summe von 4030 €. Bei der Einrichtung von 5 Praktikantenstellen ist ein Jahres-Budget
in Hohe von geplanten 20 150 € erforderlich.
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Die Moglichkeiten einer leistungsabhdngigen Anschlusstatigkeit

Mit der Vereinbarung einer leistungsabhangigen Anschlussbeschaftigung erhdlt der Studierende keinen
Anspruch auf einen bestimmten Arbeitsplatz in einem bestimmten Amt bzw. Fachbereich. Vielmehr er-
halt der Studierende einen Anspruch auf eine Tatigkeit im Bereich des gehobenen allgemeinen Verwal-
tungsdienstes der Landeshauptstadt Magdeburg und auf eine entsprechende Vergitung. Fir den Studie-
renden steht die Annahme einer befristeten Anschlusstatigkeit erst nach Beendigung des Studiums zur
personlichen Entscheidung.

In die Leistungsbeurteilung des Studierenden werden die Abschlussnote des Studiums und die Gesamtno-
te aus den 3 Praktikumsabschnitten mit einbezogen. Es gilt dabei zu beachten, dass die Verwaltung be-
strebt ist, die besten Absolventen fiir sich zu gewinnen und nicht schon im Vorfeld einen unbefristeten
Arbeitsvertrag unabhdngig von der zu erbringenden Leistung in Aussicht stellt.

Auf diese Weise werden neben der Abschlussnote des Studiums die wahrend der Praktika erworbenen
Erfahrungen und Fahigkeiten (z. B. Sozialkompetenz, Teamfahigkeit, Aufgabenldsungskompetenz) mit
ausschlaggebend sein.

Innerhalb der befristeten Anschlusstatigkeit haben die Absolventen dann die Méglichkeit, sich auf eine
intern ausgeschriebene unbefristete Stelle im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst zu bewerben.
Damit bleibt auch die Chancengleichheit der Beschaftigten mit einem Beschaftigtenlehrgang Il in einem
internen Bewerbungsverfahren gewahrt.

3.2.2 Nachwuchskrifteférderung nach der Ausbildung bei der
Landeshauptstadt Magdeburg

Der mittlere allgemeine Verwaltungsdienst (Qualifikationsstufe Q2A) bildet die personelle Saule der Be-
legschaft der Landeshauptstadt Magdeburg. Wie in den vorangegangen Ausfihrungen, speziell im Kapitel
2.3.2, bereits dargestellt wurde, kommt ein GroBteil der aus Altersgrinden ausscheidenden Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter genau aus dieser Beschaftigtengruppe.

Im Rahmen der bisherigen Personalbedarfsplanung blieb die Tatsache weitestgehend unberiicksichtigt,
dass eine bestimmte Anzahl von Beschaftigten des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes (Q2A)
durch einen Beschaftigtenlehrgang Il (B II) die Qualifikation fir den gehobenen allgemeinen Verwal-
tungsdienst erwerben und somit die nachsthohere Qualifikationsstufe (Q3A) erreichen werden. Diese
Verwaltungsfachangestellten bewerben sich nach Abschluss des B Il auf vakante Stellen im gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienst. Allerdings kommen nur Stellen for tariflich Beschaftigte des gehobenen
Verwaltungsdienstes in Betracht, da durch einen B Il keine Laufbahnbefdhigung erworben wird.

Sofern sich Auszubildende nach erfolgreichem Abschluss ihrer Ausbildung zum/zur Verwaltungsfachan-
gestellten dazu entschliefen, ein Verwaltungsstudium mit Laufbahnbefahigung fir den gehobenen Ver-
waltungsdienst an der Hochschule Harz aufzunehmen, schliel3t die Landeshauptstadt Magdeburg mit
diesen ehemaligen und eigenen Auszubildenden eine Studienvereinbarung ab.
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Das Arbeitsverhaltnis wird in diesem Fall vor der Aufnahme eines Verwaltungsstudiums an der Hochschu-
le Harz in beiderseitigem Einvernehmen aufgeldst. Voraussetzung dafiir ist, dass die ehemaligen Auszu-
bildenden sich auf einer Stelle in Anschlusstatigkeit befinden und noch keine reguldre Stelle einnehmen.

Bestandteil dieser Studienvereinbarung ist die Moglichkeit, die erforderlichen Praktika laut Studienord-
nung in der Verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg zu absolvieren und alle Praktikumsabschnitte
entsprechend vergitet zu bekommen. Die ehemaligen Auszubildenden in Anschlusstatigkeit missen sich
im Gegensatz zu den Studierenden der Hochschule Harz aber nicht um einen vergiteten Praktikumsplatz
mit leistungsabhangiger Anschlussbeschaftigung bewerben. Der Abschluss einer Studienvereinbarung
stellt bereits die Praktikumsvereinbarung dar.

Die Auszubildenden des mittleren Verwaltungsdienstes werden damit in das Nachwuchskraftekonzept fir
den gehobenen Verwaltungsdienst integriert.
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33 Personalentwicklung
3.3.1 Filhrungskrifteentwicklung

Aufbauend auf den positiven Erfahrungen der Projekte zur Fihrungskrafteentwicklung wurden auch in
den Jahren 2012 und 2013 wieder Trainings- und Coachingprogramme angeboten. Erkldrtes Ziel ist es
dabei, mdglichst allen Fihrungskraften entsprechende Angebote unterbreiten zu kénnen.

Trainingsprogramm

Die Planung und Durchfihrung von Trainingszyklen zur Entwicklung von Fithrungs- und Fithrungsnach-
wuchskraften beinhaltete 6 Trainingstage fiir jeweils max. 12 Teilnehmer.

Die 6 Trainingstage des Fiihrungskraftecoachings wurden jeweils im Abstand von 2 bis 4 Wochen durch-
gefuhrt. Neben 2 Pflichtmodulen (Kommunikation - Grundlagen der Gesprachsfiihrung und wie funktio-
nieren Teams?) konnten nach besonderer Interessenlage der Teilnehmer und Teilnehmerinnen zwei wei-
tere Module (Mitarbeitergesprache, Besprechung, Zeitmanagement und Prdsentation/Rhetorik) je nach
Interessenlage der Gruppe ausgewdhlt werden.

Im Jahr 2012 wurde ein Trainingszyklus mit insgesamt 11 Fihrungs- und Fihrungsnachwuchskréften aus
dem Fachbereich 02 durchgefihrt. Im Jahr 2013 waren es insgesamt 9 Fihrungs- und Fihrungsnach-

wuchskrafte aus dem Fachbereich 32, dem Amt 50, dem Amt 51, dem Amt 61 und dem Fachbereich 01.

Teilnehmer am Fihrungskraftecoaching 2012/2013

mannlich weiblich mannlich weiblich

Aufgrund der durchweg als Erfolg wahrgenommenen MaBBnahmen soll das Trainingsprogramm 2014
fortgesetzt werden. Nach Platzierung des Fiihrungskraftetrainings in der Fort- und Weiterbildungsiber-
sicht 2014 liegen bereits 34 Anmeldungen vor.
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Einzelcoaching

Die Planung und Durchfihrung eines Coachingprogrammes zur Entwicklung von Fihrungs- und Fihrungs-
nachwuchskraften beinhaltete ein Coachingstunden-Kontingent in Hohe von 90 Stunden, welches indivi-
duell in Anspruch genommen werden konnte.

Dieses Kontingent konnte von den Fihrungs- und Fiihrungsnachwuchskraften aus dem v. g. Training ge-
nutzt werden. Gleichzeitig ist aber bei Bedarf auch der Zugang anderer Fihrungs- und Fiihrungsnach-
wuchskrafte eréffnet. Innerhalb des Coachingprogramms konnte zudem im Jahr 2013 erstmalig die L6-
sung einer Krisensituation im Bereich der Sozialzentren unterstitzt werden.

Im Jahr 2012 wurden insgesamt 29 Coaching-Gesprache mit 66 Coachingstunden und 14 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmern durchgefihrt. Im Jahr 2013 waren es insgesamt 27 Coaching-Gesprache mit 66
Coachingstunden und 18 Teilnehmerinnen und Teilnehmern. Weitere 24 Stunden wurden jeweils fir die

Gesprdachsvor- und -nachbereitung benétigt.

Auswertung Einzelcoaching 2012/2013

m2013 ®m2012

Coaching-Gesprache

Teilnehmer

Die Coaching-Kontingente fir 2012 und 2013 wurden vollstandig ausgeschépft.

Da alle Teilnehmer/innen ihr Interesse an einer Fortfihrung des Coachingprozesses im Jahr 2014 zum

Ausdruck gebracht haben, wird dieser auch 2014 fortgesetzt.
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4, Beurteilungswesen und §18 TVéD
4.1 Die neue Beurteilungsrichtlinie - Grundsitze, Durchfilhrung und Auswertung

Mit Wirkung vom 1. Januar 2012 trat fir die Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg eine neue
Beurteilungsrichtlinie in Kraft.

Viele Verwaltungen standen mit der Einfihrung des TV6D vor groRen Herausforderungen. Die Frage, wie
ein gqutes Modell zur Leistungsbeurteilung nach dem TVéD entwickelt bzw. die vorhandenen Regelbeur-
teilungssysteme angepasst und erfolgreich umgesetzt werden kdnnen, beschdftigte viele Fihrungskrafte,
die Verantwortlichen im Fachbereich 01 und die Personalvertretungen.

Mit der im § 18 TV6D erdffneten Moglichkeit der leistungsorientierten Bezahlung (s. a. nachfolgendes
Kapitel) wurden in den Jahren 2008, 2009 und 2010 Pilotverfahren durchgefihrt. In den Pilotverfahren
wurden die Systematische Leistungsbewertung und die Zielvereinbarung als Instrumente der Leistungs-
orientierten Bezahlung (LOB) getestet.

In Auswertung der Pilotphasen und im Abgleich mit der ,alten” Beurteilungsrichtlinie wurde festgestellt,
dass die bisherigen Regelungen zur Beurteilung und die vordefinierten Leistungskriterien aus dem §18
TVOD ganzlich unterschiedliche Bewertungsansatze vertreten, die es galt, aufeinander abzustimmen und
entsprechend zu modifizieren.

Dazu fihrte der verantwortliche Fachbereich des Personal- und Organisationsservices gemeinsam mit
Vertretern des Personalrats unter fachlicher Begleitung der Deutschen Gesellschaft fir Personalwesen
(DGP) Workshops durch. Hier wurden einvernehmlich die Leistungskriterien und das Verfahren zur Beur-
teilung kompatibel zu den Anforderungen zur Leistungsbewertung nach § 18 TV6D erarbeitet. Die Ergeb-
nisse dieser Workshops wurden dann Bestandteil der neuen Beurteilungsrichtlinie der Landeshauptstadt
Magdeburg.

Ohne die neue Beurteilungsrichtlinie in allen Einzelheiten zu beschreiben, sollen nachfolgend die wich-
tigsten Aspekte kurz dargestellt werden.

Der Plan ist, dass das Verfahren fir Beurteilungen in Ganze vereinfacht wird. Beurteilt wird im Regelfall
alle zwei Jahre. Dieser Zeitraum ermdglicht es, weitestgehend auf anlassbezogene Beurteilungen zu ver-
zichten.

Die Ergebnisse der Beurteilung flieBen nicht nur in die Personalauswahlverfahren, sondern auch in die
Planung der Personalentwicklung ein.

Zur einheitlichen Umsetzung dieser neuen Beurteilungsrichtlinie wurde allen Mitarbeitern und Fihrungs-
kraften der Landeshauptstadt Magdeburg Gber das verwaltungsinterne Intranet ein Handlungsleitfaden
zur Verfigung gestellt. Zudem wurden alle Fihrungskrafte verpflichtend geschult.

Beurteilungen sind ein wichtiges Fihrungsinstrument der Differenzierung zwischen Mitarbeitern. Insofern
findet dies folgerichtig Niederschlag in den stadtischen Fihrungsgrundsatzen.

Wenn sie akzeptiert, als gerecht und motivierend erlebt werden sollen, missen die Beurteiler konse-
quenter als bisher Kritik an nicht leistungswilligen oder -fahigen Mitarbeitern duf8ern und dokumentieren.
und leistungsstarke Mitarbeiter missen durch ein wirklich differenziertes Feedback neue Leistungsanrei-
ze fur sich erkennen kdnnen.

Die Einfihrung eines neuen Beurteilungssystems erfordert immer neben der notwendigen fachlichen
Kompetenz auch die Bereitschaft, Konflikte offen und konstruktiv auszutragen. Insbesondere von den
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beurteilenden Fuhrungskraften wurde erwartet, dass sie sich intensiv mit den Regelungen der neuen
Richtlinie beschaftigen, sich ihrer Leitungsverantwortung stellen und im Ergebnis der Beurteilungen eine
realistische Varianz des tatsachlichen Leistungsspektrums abgebildet wird.

Folgende Beurteilungskriterien werden in der dienstlichen Beurteilung bewertet:

Es werden drei - bei Fihrungskraften vier - Kompetenzblocke (Fachkompetenz, Sozialkompetenz, Selbst-
kompetenz und Fiihrungskompetenz) ohne Wichtung beurteilt. Die Kompetenzbldcke sind mit einzelnen
Kriterien untersetzt. Mit Begrindung und unter Bezug auf die jeweiligen Aufgaben kann von der Beurtei-
lung einzelner Kriterien abgesehen werden.

N
- Fachkenntnisse - Teamfahigkeit
* Methodenkompetenz - Kommunikationsfahigkeit
. Qualltgt + Kundenorientierung
- Quantitat Fach- Sozial-
kompetenz kompetenz
J
Selbst- Flihrungs- )

kompetenz kompetenz

- Belastbarkeit

- Eigenstandigkeit/Initiative

- Innovationspotenzial /
Kreativitat

- Mitarbeiterorientierung
- Entscheidungsfahigkeit
- Informationsverhalten

/

In der dienstlichen Beurteilung werden die einzelnen Beurteilungskriterien sowie das zusammenfassende
Gesamturteil nach folgendem MaBstab mit ganzen Punkten bewertet.

Bewertet wird in einer Bewertungsskala zwischen 7 und 1, wobei 7 den Bestwert und 1 den geringsten
Skalenwert ausweist.

7 Punkte
ibertrifft die Anforderungen in besonderem Mal3e

6 Punkte
Ubertrifft die Anforderungen deutlich

5 Punkte
ubertrifft die Anforderungen in einigen Merkmalen

4 Punkte
entspricht den Anforderungen voll und ganz

3 Punkte
entspricht den Anforderungen teilweise nicht

2 Punkte
entspricht den Anforderungen in mehreren Merkmalen nicht

1 Punkt
entspricht nicht den Anforderungen
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Mit Hilfe eines einheitlichen Beurteilungsmalstabes und unter Bezugnahme auf Vergleichsgruppen soll
eine mengenmalig stark Gber- bzw. unterdurchschnittliche Bewertung erschwert werden.

Eine Beurteilung macht nur dann Sinn, wenn sie objektiv, aussagekraftig und vergleichbar vonstatten-
geht.

Und eine objektive Beurteilung erfillt der bzw. die Vorgesetzte nur dann, wenn

Sympathien bzw. Antipathien ausgeblendet werden,

keine Ricksicht auf mégliche personliche Beziehungen genommen wird,
Gerlchten keine Beachtung geschenkt wird,

sich nicht von eigenen Launen geleitet wird und

die Meinung anderer keinen Einfluss auf die Beurteilung ausibt.

Eine aussagekraftige und vergleichbare Beurteilung wird unter anderem durch die Bildung der sogenann-
ten Vergleichsgruppen garantiert. Die Vergleichsgruppen wurden amter- bzw. fachbereichsbezogen nach
Entgelt- und Besoldungsgruppen gebildet. War die Bildung einer Vergleichsgruppe wegen zu geringer
Fallzahlen nicht mdglich, wurden die Beurteilungen in geeigneter Weise entsprechend differenziert.
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4.2 § 18 TVGD - Leistungsorientierte Bezahlung
- Auswertung zur Umsetzung §18 TVAD -

Gesamtbetrag der Ausschiittung 2013: 2.539.049,12 Euro
davon Riickstellung 2012: 722.535,76 Euro
davon Riickstellung 2011: 579.895,28 Euro

Vorl. Gesamtbetrag der Ausschiittung 2014: 1.467.152,09 Euro (2,25 %)

("wenn tarifvertraglich vorgesehene Fortschreibung erfolgt - Ergebnis offen - § 18 Abs. 3 TVaD - Stand: 02/2014)

Aufteilung der Budgets nach Teilnehmerzahl (VZE) und Durchschnitt der Zahlung nach VZE (Vollzeitein-

heit/Vollzeitaquivalent)

1.485 2.110.473,29 € 1.511,17 € 33 Punkte
(1.396,58)
56 93.777,67 € 1.819,16 € 39 Punkte
(51,55)
186 324.277,41 € 1.870,65 € 41 Punkte
(173,35)
49 10.520,12 € 155,99 € 5 Punkte
(67,44) (vorgegeben)
1.776 2,539.049,12 € 1.565,88 €
(1.688,93)

Die entsprechenden Ubersichten zu den Teilnehmerzahlen und den erzielten Punktwerten der Amter und
Fachbereiche liegen dem Auswertegremium vor. Zur besseren Ubersicht wurde sich aber nur auf die Dar-
stellung nach Dezernaten beschrankt. Diese Ubersichten folgen im Anschluss an Punkt 3.1.8.

Dort wurde bewusst auf die Angabe der Volumina der Unterbudgets verzichtet, da zum einen die Ermitt-
lung sehr aufwendig und zum anderen kein vergleichbarer Aussagewert gegeben ist, da die Betrage an
die Entgeltgruppen/Stufen gekoppelt sind.
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Darstellung der Minimal-/Maximalwerte der SLB nach Qualifikationsstufen

Darstellung der Minimal-/Maximalwerte der SLB nach Qualifikationsstufen

mMaximalwert € ®mMinimalwert € ®Maximalpunkte  mMinimalpunkte

4.000,00 € 60,00

3.550,91 € 3.504,12 €

3.500,00 €

50,00

3.000,00 €

40,00

2.500,00 € 232533 €

2.000,00 €

r 30,00

1.500,00 € ~

20,00

1.000,00 €
887,74 €

10,00

500,00 € 4

0,00

Q1 (1-4) Q2 (5-8) Q3 (9-12) Q4 (13-15) S-Tarif (alle)

4.2.1 Auswertung der Bearbeitungen

Insgesamt ist festzustellen, dass die personellen Aufwendungen im Fachbereich 01 sehr hoch waren.
Insbesondere der systembedingte Bearbeitungsaufwand in der Entgeltabrechnung war sehr zeitintensiv.
Einschliel3lich Beratungsaufwand kann hierfiir ein Stellenanteil von ca. 0,4 Stellen angesetzt werden.

Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang der hohe Aufklarungsaufwand gegenuber den Fihrungs-
kraften und den Mitarbeiter/-innen. Trotz der Schulungen zu Beurteilungen, Systematischer Leistungs-
bewertung und Zielvereinbarungen waren teilweise grol3e Defizite erkennbar. Dies ldsst vermuten, dass
groRe Unterschiede im Hinblick auf die Qualitat der Umsetzung in den Amtern/Fachbereichen vorliegen.
Auffallig war, dass die vorgesehenen Er6ffnungsgesprache und damit verbundene Abstimmungen zum
Verfahren nicht stattgefunden haben und am Jahresende lediglich die Bewertung ,verkiindet” wurde.

Um konkrete Informationen zum Verlauf des Verfahrens in den Amtern/Fachbereichen und ein Feedback
aus den Fihrungsebenen sowie von den Mitarbeiter/-innen zu erhalten, wird die Durchfihrung von Mit-
arbeiterbefragungen geplant.

Auch von Seiten der Organisation wird der hohe Aufwand im Rahmen der Priifung der Zielvereinbarung
bestatigt. Neben der Prifung der Korrektheit der eingehenden Antrage hat hier auch der Abgleich zu den
,ublichen” ibertragenen Aufgaben und der Realisierbarkeit zu erfolgen.

Zusatzlich ist der hier fur das erste Jahr angefallene hohe Erfassungsaufwand der Teilnahmeerklarungen
(SLB/ZV) zu nennen. Ohne die Einbindung eines Praktikanten zur Erfassung der eingehenden Teilnahme-
erkldrungen und dessen Unterstiitzung bei der Aufbereitung/Versendung der Eingangsbestatigungen
ware dies nicht leistbar gewesen. Zusatzlich hat die Einreichung der Zielvereinbarungen bis zum
31.03.2013 die Bearbeitung erschwert und zusatzlichen Druck erzeugt.
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Aber auch nach diesem Termin sind noch Antrage zu Zielvereinbarungen eingegangen. Dies insbesondere
nachdem die betroffenen Mitarbeiter die Mitteilung erhalten hatten, das sie wegen dem fehlenden Ein-
gang der Unterlagen (It. Teilnahmeerklarung sollte eine Zielvereinbarung abgeschlossen werden) in die
SLB eingeordnet werden. Dabei waren bereits Zielvereinbarungen abgeschlossen, welche aber im FB 01
nicht vorlagen. Die Griinde fur dieses verspatete Eingehen der Unterlagen konnten nicht ermittelt wer-
den. Hier sollten die Filhrungskrafte und die im Amt fir die Koordinierung des Verfahrens verantwortli-
chen Mitarbeiter entsprechend sensibilisiert werden um dies zukunftig zu vermeiden.

Die meisten Zuarbeiten/Ergebnisse lagen termingerecht vor. Im Verhaltnis gesehen gab es wenige Kon-
fliktfalle. Nach der Auszahlung Ende Dezember, welche die tatsachlichen Auszahlungsbetrage beinhalte-
ten, gab es Anfragen zur Ermittlung des Betrages, die weitestgehend zur Zufriedenheit erldutert werden
konnten.

4.2.2 Wie war die Qualitit der Zuarbeiten (Zielvereinbarungen)?

Insgesamt wurden 118 Zielvereinbarungen, davon 39 Teamzielvereinbarungen, zur Priifung vorgelegt.
Die grolSte Anzahl (54) kam aus dem Bereich des Dezernats V. Aus dem Dezernat Il wurden keine Ziel-
vereinbarungen eingereicht. In der Regel war die Qualitdt ausreichend, so dass die Zielvereinbarungen
zum Verfahren zugelassen wurden. Soweit die Zielvereinbarungen den vereinbarten Kriterien (Spezifisch-
Messbar-Anspruchsvoll-Realistisch-Terminiert) nicht entsprochen haben, wurde den Einreichern die Mog-
lichkeit eingerdumt, die Zielvereinbarungen zu iberarbeiten und entsprechend den gegebenen Hinwei-
sen anzupassen. Dies wurde in der Regel auch genutzt.

Soweit eine Uberarbeitung nicht gewiinscht wurde, bestand das Angebot, zum Instrument SLB zu wech-
seln. Dies ist von einigen Mitarbeitern in Anspruch genommen worden. Eine Zielvereinbarung musste
angepasst werden und drei Mitarbeiter wurden aus dem Team herausgel6st und dem Instrument SLB
zugeordnet. Hier waren die beschriebenen Aufgaben so gestaltet, dass ein Teil der Mitarbeiter allen Auf-
gaben, aber drei Mitarbeiter nur einem geringen Teil der vereinbarten Aufgaben zugeordnet werden
konnte.

Lediglich eine Zielvereinbarung wurde der Betrieblichen Kommission zur Beratung vorgelegt. Mit ent-
sprechenden Auflagen wurde diese dann aber auch zugelassen.

Von Seiten der Organisation wurde im Zuge des Zulassungsschreibens darauf hingewiesen, dass bereits
beim Abschluss der Zielvereinbarungen die Zielerreichungsgrade zwischen den Partnern abgestimmt
werden sollten. Dies erleichtert den Parteien im Nachhinein die Abrechnung der MaBnahme und sorgt far
eine bessere Transparenz des gesamten Verfahrens. Der Mitarbeiter kann konstruktiv auf die Erfiillung
der vereinbarten Ziele hinarbeiten. Unsere Erfahrungen aus der Umsetzungsphase haben gezeigt, dass
dieser Hinweis zu einer gewissen Sensibilisierung der Mitarbeiter aber auch der Fihrungskrafte gefihrt
hat. Eine klare Abstimmung der Ziele und der Erfillungskriterien vereinfachen die abschlieBende Abrech-
nung.

Auf Ziele wie ,Verbesserung der Teamfdhigkeit” sollte generell verzichtet werden. Solche oder dhnliche
Ziele fohren in der Regel zu Streitigkeiten, da die Erfillung nicht wirklich messbar ist.
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5. Altersteilzeit und Arbeitszeitmodelle in der Landeshauptstadt Magdeburg
5.1 Altersteilzeit

Die Regelungen der Altersteilzeit (ATZ) wurden erstmalig in der Tarifrunde des Jahres 1998 abgeschlos-
sen. Die wichtigsten Ziele, die dabei zu einem Abschluss gefihrt haben, sind wie folgt zusammenzufas-

sen:

Attraktive Regelungen fir einen gleitenden Ausstieg aus dem Arbeitsleben

Schaffung freier Stellen durch Verkirzung der Lebensarbeitszeit

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 Block- und Teilzeitmodelle zu unterscheiden.

Beim Block-Modell hat der Beschaftigte in eine Art ,Vorleistung” zu gehen. Der Beschdftigte der bei-
spielsweise fir 5 Jahre eine ATZ in Anspruch nehmen will, leistet in den ersten 2 ¥ Jahren, der sogenann-
ten ,Arbeitsphase”, seine Arbeitszeit im bisherigen Umfang und wird anschlieend in den nachsten 2 %
Jahren, der sogenannten ,Freistellungs- oder Ruhephase”, komplett von seiner Arbeitspflicht befreit.
Nachfolgendes Bild zeigt die aktuelle Verteilung iber noch ,aktive” und bereits in Freizeit befindliche
Beschaftigte mit entsprechender ATZ-Vereinbarung.

Aktuell zahlt die Landeshauptstadt Magdeburg 209 Vereinbarungen zur Altersteilzeit. Davon befinden

sich bereits 152 Beschdftigte in der Freizeitphase. Das bedeutet, dass die Stellen dieser Beschaftigten

aktuell entweder

» vakant sind, weil sie einer Wiederbesetzungssperre unterliegen, um damit doppelte Personalkosten
bei einer Wiederbesetzung zu vermeiden,

o vakant sind, weil sie bisher nicht wiederbesetzt werden konnten,

o oder weggefallen oder umgewandelt wurden.

aktuelle Altersteilzeitvereinbarungen der Landeshauptstadt Magdeburg
(mit Stand 31.12.2013)

mBeamte mTariflich Beschaftigte

209

Mitarbeiter in Arbeitsphase Mitarbeiter in Freizeitphase
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Das Modell der Teilzeit-ATZ ist den Teilzeitverhdltnissen nachgebildet, welche auch schon vor dem In-
krafttreten des Tarifvertrages zur ATZ gangige Praxis waren. Hierbei sind den Gestaltungsméglichkeiten
fast keine Grenzen gesetzt. Von einer Verklrzung der tdglichen Beschaftigungszeit iber eine Reduzierung
der wochentlichen Arbeitstage bis hin zu Iangeren Freizeitphasen, die sich mit Arbeitsphasen abwech-

seln.

Die nachfolgende Ubersicht zeigt das ,Auslaufen der ATZ-Arbeitsphasen” aktueller ATZ-Vereinbarungen.

Dabei wird ersichtlich, dass das Gros der Fdlle genau in den Berichtsraum und sogar noch bis in das Jahr
2014 fallt. In diesem Zeitraum mussten also neben den normalen Altersabgangen auch noch Gber 100
Stellen durch den Eintritt der Stelleninhaber in die ATZ-Freizeitphase kompensiert werden.

Ubersicht zum Auslaufen der Arbeitsphasen aktueller ATZ-Vereinbarungen

mBeamte mTariflich Beschaftigte

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2020

Der Tarifvertrag zur Altersteilzeit fir die Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst ist Ende 2009 ausgelaufen.
Fur die Beamten und Beamtinnen der Landeshauptstadt Magdeburg gelten andere rechtliche Rahmenbe-
dingungen. Fir diese Beschaftigtengruppe ist unter bestimmten Voraussetzungen eine Fortfiihrung der
Altersteilzeit sogar bis iber das Jahr 2017 hinaus maglich.

Im Bericht zum Personal und Organisationsmanagement der Jahre 2010,/2011 wurde prognostiziert, dass
mit dem Tarifabschluss vom 27. Februar 2010 von Bund und Kommunen und der dort vereinbarten stark
,abgespeckten” Fortfihrung der Altersteilzeit eine neue Welle von ATZ-Abschliissen zum Jahr 2014 ein-
treten kdnnte. Dem ist nicht so. Offensichtlich sind die derzeitigen rechtlichen Rahmenbedingen fir die
Masse der in Frage kommenden Beschdftigten nicht lukrativ genug, um sich letztlich fur eine Altersteil-
zeitregelung zu entscheiden.

0b und wie weit zukinftige Tarifabschlisse das Thema Altersteilzeit aufgreifen, muss allerdings abge-
wartet werden. Angesichts des jetzt schon eingetretenen Fachkraftemangels in allen Bereichen und
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Branchen des offentlichen Dienstes wird vorerst aber nicht davon ausgegangen, dass die Altersteilzeit in
der urspriinglichen Form eine Renaissance erfahrt.

Die nachste Ubersicht zeigt das Auslaufen der aktuellen ATZ-Vereinbarungen ab 2013. Hierbei wird nicht
in Arbeits- und Freizeitphase unterschieden. Die dargestellten Werte geben also die Anzahl der Personen
an, die zu diesem Zeitpunkt einen tatsachlichen Austritt aus dem Arbeits- bzw. Dienstverhdltnis mit der

Landeshauptstadt Magdeburg vollziehen werden.

Ubersicht zum Auslaufen der aktuellen ATZ-Vereinbarungen

mBeamte mTariflich Beschaftigte

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2024 2027

Auch in dieser Ubersicht ist das Auslaufen der ATZ-Vereinbarungen bis zum Jahr 2019 in unterschiedlicher
Auspragung zu erkennen. Da aber fast alle Vereinbarungen mit einer Freizeitphase enden, kann man
durchaus Parallelen zur Darstellung ,Auslaufen der Arbeitsphasen” ziehen.
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5.2 Statistischer Uberblick zum Verhéltnis von Voll- und Teilzeit

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel - nicht nur in demografischer Hinsicht. Aufgrund von technologi-
schen und gesellschaftlichen Entwicklungen entstehen nicht nur neue Berufe, gefragt sind auch intelli-
gente Arbeitszeitmodelle, mit denen eine moderne Balance zwischen personlichen Winschen und ge-
sellschaftlichen wie betrieblichen Anforderungen geschaffen werden kann.

Durch flexiblere Arbeitszeiten und Teilzeitregelungen wird nicht nur die Landeshauptstadt Magdeburg als
Arbeitgeber attraktiver.

Ein Blick auf die aktuelle Verteilung von Voll- und Teilzeitbeschaftigten in der Landeshauptstadt Magde-
burg zeigt, dass knapp 1.000 Beschdftigte in einem teilzeitbasierten Beschaftigungsverhaltnis stehen.

Verhaltnis von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten mit Stand 31.12.2013

900

mVollzeitbeschaftigte mTeilzeitbeschaftigte

Manner Frauen Manner Frauen
Beamte Tariflich Beschaftigte

Die Motive, warum sich rund 40 % der Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg fiir eine Teilar-
beitszeit entschieden haben, sind verschiedenster Natur und werden auch nicht durch die Landeshaupt-
stadt Magdeburg hinterfragt.

Aus bereits veroffentlichten Erhebungen ist aber bekannt, dass der mit Abstand wichtigste Grund, seine
Arbeitszeit zu verringern, nach wie vor der Gewinn von mehr Zeit fir die Familie ist. Deshalb Gberrascht
es nicht, dass Teilzeit auch heute noch in erster Linie eine Doméane der Frauen ist.

Die Tortendiagramme zur Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung auf der umliegenden Seite geben einen
aufschlussreichen Einblick wie sich das aktuelle Verhaltnis hinsichtlich Geschlecht und Dienstverhaltnis in
Bezug auf die unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle darstellt.
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40,14 % aller Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg arbeiteten im Jahr 2013 in einem Arbeits-
bzw. Dienstverhdltnis mit einer Teilzeitvereinbarung. Dabei ist anzumerken, dass alle Arbeitszeitregelun-
gen, deren wochentliche Arbeitszeit die 40 Stunden-Grenze unterschreiten, auch als Teilzeit gelten.

Verhaltnis Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte 2013 - gesamt

mVollzeitbeschaftigte  mTeilzeitbeschaftigte

59,86 %

40,14 %

Uber 49 % der beschéftigten Frauen arbeiten in Teilzeit. Dagegen stehen ,nur” ca. 23 % mannliche Teil-
zeitbeschaftigte. Auch bei Mdnnern stehen familiare Grinde fir Teilzeit im Vordergrund. Ein weiteres
wichtiges und hier eingerechnetes Motiv stellt die hdusliche Pflege kranker und dlterer Familienangehé-

riger dar.
Verhéltnis von Voll- und Teilzeit Verhéltnis Voll- und Teilzeit
- nur Manner - - nur Frauen -
mVollzeitbeschéftigte  mTeilzeitbeschaftigte mVollzeitbeschaftigte  mTeilzeitbeschaftigte

77,26 % i
2,70% 49,21 %

Auch in der Verteilung der Arbeitszeitmodelle hinsichtlich der Dienstverhdltnisse gibt es sehr gro3e Un-
terschiede. 45,94 % an tariflichen Teilzeitbeschaftigten stehen nur 13,65 % teilzeitbeschaftigte Beamte
gegenuber. Der Schichtbetrieb der verbeamteten Feuerwehrmanner und -frauen und die stdarkere Bin-
dung der Beamten an dienstliche Einsatzplane kann eine Ursache dafir sein.

Verhdltnis Voll- und Teilzeit Verhdltnis Voll- und Teilzeit
- nur Beamte - - nur Tariflich Beschéftigte -
mVollzeitbeschaftigte  mTeilzeitbeschaftigte W Vollzeitbeschiftigte M Teilzeitbeschaftigte

13,65 %

54,06 % i

86,35 %
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Familidre Belange sind wie bereits angesprochen eine starke Motivation, sich fir ein Arbeitsverhaltnis auf
Teilzeit zu entscheiden.

Der zweite groRe Motiv-Komplex ist, mehr Zeit fir sich selbst zu haben: Hobbies oder ehrenamtlichen
Beschaftigungen nachgehen, private und berufliche Fortbildungen, Belastungs- und Stressabbau.

Die dritte grol3e Gruppe, die allerdings wohl erst im Kommen ist, sind altere Arbeitnehmer kurz vor der
Rente, die durch Teilzeit einen gleitenden Ubergang aus dem Berufsleben wollen.

Die nachfolgenden Grafiken sollen das soeben Erérterte statistisch unterstreichen. Das heift: Zu allen
Zeitangaben auf der ,x-Achse” existiert auch mindestens eine zum Zeitpunkt der Datenerhebung giiltige
Vereinbarung. Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wurde sich bei der Darstellung aber nur auf die wesent-
lichen Modelle konzentriert und Werte nur punktuell sichtbar gemacht. Deutlich dabei zu erkennen ist
neben dem bereits erlduterten Verhaltnis von Voll- und Teilzeit auch der Gber die 40 Stunden-Grenze
hinausgehende ,Schichtbetrieb” der Feuerwehr.

bevorzugte Arbeitszeitmodelle zum 31.12.2013
mBeamte wdavon Frauen m Tariflich Beschéftigte mdavon Frauen
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Vollzeit Teilzeitmodelle der Landeshauptstadt Magdeburg

5.2.1 Auslaufen der pwM 36/38

In den vergangenen Jahren haben viele Beschaftigte mittels individueller Regelungen zur Arbeitszeit
unter Gewahrung von Gbertariflichen Ausgleichszahlungen personalwirtschaftliche Mallnahmen im Rah-
men der Haushaltskonsolidierung in Anspruch genommen.

Uberwiegend wurde das sog. 36/38-Stunden-Modell vereinbart. Aber auch andere Teilzeitvarianten wur-
den vereinzelt in Anspruch genommen. Durch die Bereitschaft, die angebotenen Maglichkeiten fir Teil-
zeitarbeit zu nutzen, haben diese Beschaftigten einen wesentlichen Beitrag zur Konsolidierung des stad-
tischen Haushaltes geleistet.

Aufgrund der positiven Resonanz, vor allem der Verkirzung der Arbeitszeit um 10 % mit entsprechender
Ausgleichszahlung, konnten die pwM noch einmal verlangert werden. Auch diese Maglichkeit wurde von
einem Grof3teil der tariflich Beschaftigten wahrgenommen.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012/2013




Zum Ende des Jahres 2012 sind die ersten der auf dieser Grundlage abgeschlossenen individuellen Ver-
einbarungen ausgelaufen

Bei den freiwilligen Ausgleichszahlungen handelte es sich um ibertarifliche Zahlungen, die einer geson-
derten Ausnahmegenehmigung seitens des kommunalen Arbeitgeberverbandes und der Aufsichtsbehor-
de bedurften. Eine Neuauflage der pwM in dieser Form ist derzeit nicht vorgesehen.

Im Zeitraum 2008 - 2014 haben insgesamt 708 Beschaftigte der verschiedenen Entgeltgruppen Vereinba-
rungen im Rahmen der pwM abgeschlossen.

Basierend auf der Grundlage, dass bis auf einen sehr geringen Anteil die Beschaftigten die
36/38-Regelung vereinbart haben, kann man von einer daraus resultierenden rein rechnerischen Stellen-
reduzierung von 70 Stellen fur diesen Zeitraum ausgehen.

Bei einem Beschaftigtenvolumen von ca. 2500 Beschdftigten in der Kernverwaltung haben damit
ca. 30 % der Beschaftigten pwM in Anspruch genommen.

Anzahl der Beschaftigten je Entgeltgruppe, die 2008 - 2014 an pwM teilgenommen haben

EG 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 Gesamt
Anzahl 5 2 97 129 5 91 255 48 31 22 13 5 5 708

Grundannahme fir die Inanspruchnahme von pwM war, dass die individuelle Arbeitszeitverkiirzung in
der Regel keine Reduktion der Aufgaben nach sich ziehen sollte. Dies bedeutete, dass eine verringerte
Arbeitszeit der teilnehmenden Beschaftigten keine Aufgabenreduzierung zur Folge haben sollte. Eine
Kompensation der fehlenden Zeitanteile war nicht vorgesehen. Es wurde vielmehr davon ausgegangen,
dass die fehlenden Zeitanteile ohne weitere Steuerung durch Effizienzsteigerungen in Verantwortung der
Amter und Fachbereiche ausgeglichen werden.

Nur unter dieser Bedingung konnte die Intension der pwM, einen wesentlichen Beitrag zur Konsolidie-
rung des stadtischen Haushaltes zu leisten, wirksam werden.

Durch die Inanspruchnahme der pwM konnten bis 2013 insgesamt Personalkosten in Hohe von knapp
8.000.000 € eingespart werden.

Personalkosteneinsparung durch Inanspruchnahme pwM 2008 - 2013 (in_€ gerundet)

Jahr 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Gesamt
& 270.000 1.400.000 1.700.000 ~ 1.600.000 1.600.000 1.400.000 7.970.000

Aufgrund der Tatsache, dass bereits ab dem Jahr 2013 ein Grof3teil der auf der Grundlage der pwM ver-
einbarten Arbeitszeitverkirzungen ausgelaufen sind, sind die betroffenen Beschaftigten wieder zur re-
gelmaBigen Wochenarbeitszeit von 40 Stunden zurickgekehrt.

Demzufolge sind ab dem Folgemonat nach Ablauf der pwM-Vereinbarung bei den einzelnen Beschdftig-
ten Personalkosten in Hohe einer Vollzeit-Stelle entstanden. Dies ist bei der Betrachtung des Kapitels 8.1
zu berticksichtigen.
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In den Jahren 2014 und 2015 werden nur noch vereinzelt Vereinbarungen auf der Grundlage der pwM
zur Anwendung kommen. Diese Vereinbarungen resultieren vor allem aus langeren Arbeitszeitunterbre-
chungen der Beschaftigten, wie z. B. der Inanspruchnahme von Mutterschutz und Elternzeit.

Es ist somit festzustellen, dass es ab dem Jahr 2015 keine wesentlichen Personalkosteneinsparungen
resultierend aus Mallnahmen der pwM mehr geben wird.

Unter Berlicksichtigung der Folgen des demografischen Wandels, welcher ab dem Jahr 2013 auch in der
Verwaltung der LH MD deutlicher zum Tragen kommt, ist die Einfihrung von neuen Teilzeitregelungen
auch unter dem Aspekt der Sicherung der Aufgabenerfillung zu betrachten.

n Kennzahl Teilzeitquote

Diese Kennzahl soll zeigen, ob das Verhaltnis von Teilzeitbeschaftigten und Vollzeitbeschaftigten fir das
Unternehmen angemessen ist. Die Berechnung erfolgt, indem die Anzahl Teilzeitkrafte durch die Ge-
samtzahl Beschaftigten dividiert wird. Alternativ ist auch folgende Berechnung méglich:

Anzahl der Arbeitsstunden der Teilzeitkrifte
Anzahl der Arbeitstunden insgesamt

Problematisch bei dieser Kennzahl ist, dass zur vergleichenden Beurteilung ein angemessener Zielwert
definiert werden muss.

Dariber hinaus sagt diese Durchschnitts-Kennzahl nichts dariber aus, ob die funktionale Verteilung der
Teilzeitkrafte im Unternehmen inhaltlich sinnvoll ist. Es sollte auf jeden Fall hinterfragt werden, wie der
angestrebte Zielwert (sofern Gberhaupt einer existiert) ermittelt und begriindet worden ist.

Ist dieser plausibel und nachvollziehbar? Wird diese Kennzahl nur fir den Gesamtbetrieb oder auch fir
einzelne Abteilungen gebildet?

Letzteres kann bei der funktionalen Beurteilung helfen. Ebenfalls interessant aus Sicht der Leitungsebene
ist sicherlich, ob die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihrer Wochenarbeitszeit zufrieden sind, oder ob
sie eine andere Stundenzahl bevorzugen wirden. Diese Betrachtungen werden in einem der zukinftigen
Berichte vertieft werden.

Wie bereits im Text sichtbar gemacht, liegt die aktuelle Teilzeitquote der Landeshauptstadt Magdeburg

bei 40,14 %.
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5.2.2 Die Landeshauptstadt Magdeburg im Vergleich
- Verhaltnis von Voll- und Teilzeit

Der hier dargestellte Stadtevergleich der Arbeitszeitverhaltnisse bezieht sich leider nur auf das Jahr 2012.
Die Daten fiir 2013 lagen zum Zeitpunkt der Berichterstellung noch nicht vor.

Fur die Landeshauptstadt Magdeburg wurde eine Teilzeitquote von 39 % fir das Jahr 2012 ermittelt.
Damit liegt die Landeshauptstadt Magdeburg in diesem Ranking auf Platz 2. Nur die Stadt Halle hatte
einen hoheren Wert zu verzeichnen. Dort waren fast die Hdlfe aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
teilzeitbeschaftigt.

Uberraschenderweise hat die Landeshauptstadt Dresden hier den niedrigsten Wert. Nur 23 % der Be-
schaftigten dort arbeiteten im Jahr 2012 in Teilzeit.

Verhdltnis von Voll- und Teilzeitarbeit im Jahr 2012

OTeilzeitquote mVollzeit mTeilzeit

100% 6.000
5.000
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70%
4.000
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23%
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753 1.000

10%

291
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6. Beschéftigtenfluktuation
6.1 Ausschreibungen, Bewerbungen

Im offentlichen Dienst ist die Beschaftigtenfluktuation wesentlich geringer als in Betrieben der privaten
Wirtschaft. Freie Stellen entstehen eher durch Ausscheiden in den Ruhestand als durch Wechsel in ein
anderes Unternehmen der freien Wirtschaft.

Aus Sicht vieler Menschen ist ein Arbeits- bzw. Dienstverhaltnis immer noch attraktiv. Wer sich fir eine
Beamtenlaufbahn entscheidet, lebt in Sicherheit: Ein unkiindbarer Job auf Lebenszeit, giinstige Kranken-
versicherung, ginstige Tarife bei Krediten und Versicherungen sowie eine gute Pension. Aber auch die
Angestellten, die Gbrigens weit mehr als die Halfte der im 6ffentlichen Dienst Beschaftigten stellen, lockt
ein Paket aus attraktiven Anreizen und vielfaltigen Arbeitszeitmodellen.

Sicherheit des Arbeitsplatzes und andere Vergiinstigungen fiihren also dazu, dass viele Beschaftigte ih-
rem Arbeitgeber oft bis zum Renten- oder Pensionseintritt treu bleiben.

Das ist bei den Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg, sofern sie in einem unbefristeten Dienst-
und Arbeitsverhaltnis stehen, nicht anders.

Aufgrund der liickenlosen Erfassung samtlicher, diesen Bereich tangierenden Daten durch die verantwort-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist es hier méglich, einen Zeitraum von 20 Jahren zu betrachten.

Vergleich von internen und externen Ausschreibungen seit 1993

mmmmm Ausschreibungen (gesamt) == #» Ausschreibungen externe Ausschreibungen == §» Ausschreibungen interne Ausschreibungen

300

285

1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Betrachtet man die Anzahl der jahrlichen internen Stellenausschreibungen ist festzustellen, dass dieser
Bereich in den letzten Jahren stetigen Steigerungen unterliegt. In den letzten beiden Berichtsjahren wur-
den insgesamt 258 interne Stellenausschreibungen gezahlt. Dabei ist die Tendenz auch fir das Jahr 2014
steigend. Die Erhdhung der internen Stellenausschreibungen ist ein eindeutiges Indiz fir den Bedarf an
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qualifiziertem Fachpersonal als adaquaten Ersatz fur die aus Altersgrinden ausgeschiedene Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter.

Betrachtet man daneben aber auch die Anzahl der externen Stellenausschreibungen, so stellt man zwar
auch eine Steigerung fest, allerdings fallt diese im Kurvenverlauf noch nicht so extrem aus wie die inter-
nen Stellenausschreibungen. Bis jetzt scheint es also so, dass sich der erhéhte Fachkraftebedarf durch das
altersbedingte Ausscheiden von Beschaftigten noch durch interne Ausschreibungen einigermaf3en abde-
cken lasst. Aber schon der Sprung von 26 auf 41 externe Stellenausschreibungen vom Jahr 2011 zum Jahr
2012 macht deutlich, dass das nicht auf Dauer funktionieren kann.

Die im Vorgdngerbericht getatigte Prognose, dass die Landeshauptstadt Magdeburg zwar keine Umkeh-
rung des ,Krafteverhaltnisses” von internen und externen Stellenausschreibungen, jedoch aber eine
deutliche Steigerung im externen Sektor erwartet, ist damit bereits in den beiden Folgenjahren eingetre-
ten.

Bei der Betrachtung der Bewerberzahlen unterscheidet die Landeshauptstadt Magdeburg grundsatzlich
drei Arten von Bewerbungen. Die ,Interne Bewerbung”, die ,Externe Bewerbung” und die ,Initiativbe-
werbung”. Auch hier ist mittlerweile ein lickenloser Blick iber einen Zeitraum von 20 Jahren maglich.

Unabhdngig davon, ob ausgeschriebene Stellen nun mit internen, externen oder , Intitiativbewerbern”
besetzt werden, kann festgestellt werden, dass die Landeshauptstadt Magdeburg noch nicht den Bewer-
bermangel hat, der auf Grund des demografischen Wandels erwartet werden konnte.

Vergleich der Bewerbungseingange seit 1993
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Interne Bewerbung:

Die Anzahl der intern eingegangen Bewerbungen ist parallel mit der Anzahl der intern ausgeschriebenen
Stellen zu sehen. D. h.: Je mehr Stellen intern ausgeschrieben werden, desto héher ist die Zahl der inter-
nen Bewerber. Dabei ist auch eine gewisse Proportionalitat im Kurvenverlauf deutlich erkennbar.

Ein Beweggrund, warum sich Beschaftigte auf intern ausgeschriebene Stellen bewerben, ist sicherlich der
des eigenen beruflichen Vorankommens und der Verbesserung der Einkommenssituation. Ein weiterer
Grund ist darin zu suchen, dass die Beschaftigten, die mit einem befristeten Arbeitsvertrag an die Lan-
deshauptstadt Magdeburg gebunden sind, die Méglichkeit nutzen wollen auch Gber ihre Befristung hin-
aus, bei der Landeshauptstadt Magdeburg zu arbeiten. Auch die Auswirkungen der internen Fortbil-
dungsmallnahmen fiihren zu einem starkeren Andrang auf intern ausgeschriebene Stellen.

Andererseits kann aber auch eine allgemeine Unzufriedenheit des/der Beschaftigten, ausgeldst durch die
Arbeitsaufgabe selbst und einer einhergehenden Uber- oder Unterforderung, oder durch zwischen-
menschliche Probleme im Kollegen- und Vorgesetztenkreis, der Grund fir eine interne Bewerbung sein.

Externe Bewerbungen:

Als Gegenpol der internen Bewerbungen stehen externe Bewerbungen als feste GréR3e fur die Resonanz
der dazugehorigen externen Ausschreibung.

Dazu muss allerdings angemerkt werden, dass externe Ausschreibungen in der Landeshauptstadt Mag-
deburg (fast) immer das Ergebnis von erfolglosen internen Stellenausschreibungen sind. Nur wenn sich
intern kein geeigneter Bewerber finden l3sst, wird eine vakante Stelle extern ausgeschrieben.

Insofern sind die ablesbaren Trends in diesem Bereich auch immer ein Gradmesser fiir die o. g. internen
Bewerbungsgriinde und zudem fir den Erfolg von internen Fortbildungs- und QualifizierungsmaBnah-
men.

Die Anzahl der externen Bewerbungen 2012 ist im Vergleich zum Jahr 2011 deutlich angestiegen. Im Jahr
2013 ist die Anzahl allerdings wieder gesunken. Der Grund fir diese ,Wellenbewegung” liegt zum einen
in der reinen Anzahl der externen Stellenausschreibung selbst. Zum anderen kdnnte auch die Art der
ausgeschriebenen Stellen ein Grund dafir sein, warum sich in einem Jahr mehr Bewerber finden lassen
als in einem anderen. ErwartungsgemaR Iasst sich immer beobachten, dass auf ausgeschriebenen Stellen
im Verwaltungs- und Birokommunikationsbereich stets eine hohere Anzahl an Bewerbungen eingeht, als
auf Stellen, die ein gewisses Mal} an Spezialisierungen mit sich bringen.

Initiativbewerbungen:

Initiativbewerbungen sind in den Augen vieler Arbeitssuchender eine gute Alternative zur direkten Be-
werbung auf eine Stellenanzeige. Die Anzahl der Initiativbewerbungen hdngt dabei sehr stark von der
jeweiligen Situation auf dem regionalen und iberregionalen Arbeitsmarkt ab.

Die Anzahl der Initiativbewerbungen in der Landeshauptstadt Magdeburg, war seit 2007 bis 2011 im
stetigen Anstieg. Im Jahr 2012 wurde erstmals nach 5 Jahren wieder ein leichter Rickgang der Anzahl
registriert. Allerdings wurde im Jahr 2013 mit dem Eingang von 975 Initiativbewerbungen der hochste
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Wert seit fast 18 Jahren erfasst. Dabei ist auch zu beobachten, dass die Initiativbewerbung auch vermehrt
den gewerblichen Bereich, also die nicht klassischen Verwaltungsberufe, der Landeshauptstadt Magde-
burg tangieren. Die Bandbreite dessen, was eine 6ffentliche Verwaltung an Berufsbildern zu bieten hat,
geht weit ber das allgemeine Bild des Verwaltungsangestellten oder Beamten hinaus. Offensichtlich
findet diese Erkenntnis auch immer breitere Akzeptanz unter der arbeitssuchenden Bevdlkerung.

975 Initiativbewerbungen bedeuten aber auch einen enormen Anstieg des Arbeitsaufkommens fir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Personal- und Organisationsservices der Landeshauptstadt Magde-
burg

Das nachfolgende Bild vergleicht noch einmal alle Ausschreibungen und alle Bewerbungen in einer Uber-
sicht. Hier wurden bewusst die genauen Werte ausgelassen, um die Betrachtung ibersichtlicher zu ge-
stalten und den Blick frei zu machen fir die markanten Kurvenverldufe und die Mengenrelationen von
Ausschreibung und Bewerbung.

Gegenuberstellung von Ausschreibungen und Bewerbungen ab 1993

s externe Ausschreibungen s interne Ausschreibungen == {»- externe Bewerbung == - interne Bewerbung == P Initiativbewerbung

1.600

1.400

1.200

1.000 4

800

600 1

400 1

200

1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Gemessen an der Anzahl der Stellenausschreibungen und den dazu eingehenden Bewerbungen, kann
aber fur die Landeshauptstadt Magdeburg folgendes Fazit getroffen werden:

Uber eine zahlenmaRig ausreichende Menge an Bewerberinnen und Bewerbern diirfte es der Landes-
hauptstadt Magdeburg auch in den ndchsten Jahren nicht fehlen. Vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels und des vielzitierten Fachkraftemangels muss aber auch die Frage nach der Qualitat der
Bewerberinnen und Bewerber gestellt werden. Denn was nutzt eine hohe Zahl an Bewerbern, wenn nur
ein geringer Teil davon, die Anforderungen fir die ausgeschriebenen Stellen erfullt?
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6.2 www.Interamt.de - Das Stellenportal des dffentlichen Dienstes

Seit Beginn des Jahres 2013 nutzt die Landeshauptstadt Magdeburg das Stellenportal des 6ffentlichen
Dienstes www.Interamt.de fir ihre internen und externen Stellenausschreibungen.

Damit setzt die Landeshauptstadt Magdeburg als erste Stadt in Sachsen-Anhalt in der Personalrekrutie-
rung auf ,Interamt.de” und unterstreicht damit auch ihre Vorreiterrolle bei der Einfihrung neuer Persona-
linstrumente.

Die im Januar 2013 geschlossene Kooperationsvereinbarung mit den Gestaltern des Portals, erlaubt es
der Landeshauptstadt Magdeburg, sich auf diesem Portal mit einer eigenen Startseite zu prasentieren,
interne und externe Stellenausschreibungen zu platzieren, eine Bewerberauswahl zu treffen und ggf.

auch selbst geeignete Kandidaten (ahnlich einer Initiativbewerbung) zu suchen.

ottostadt

magdeburg

D] INTERAMT ™ issmuamwomse 'ﬁ'l

Stellensuche Login Reg

Willkommen auf dem Stellenportal der Interamt Login Stellen-Mewsticker (intemn)
Landeshauptstadt Magdeburg

Sie finden hier unsere aktuellen Stellenangebote
und haben die Moglichkeit sich direkt online zu 19.02. - Elektromonteurfin

bewerben. Um alle Inhalte und Funktionen nutzen 19.02, - Schulsekretar/in

zu kitnnen, missen Sie sich registrieren. e en? Noch nicht ? 18.02. - AbtL Vertragswesen (KGM)

Bei Fragen wenden Sie sich an Ihren : 17.02. - Ermittlungs- u. Vollzugsbeamter
Behirdenadministrator (0391/540-2606).

Benutzername Passwort 18.02. - 5B Personalbetreuung
19.02. - Elektromonteuriin

Interamt Schnellsuche Stellen-Mewsticker (extern)
Beamtelr} M PLZ oder Ort 18.02. - Systemelektroniker/in

12.02. - SGL Informationsdienst
12.02, - 5B Verwaltuna/Schreibdienst
& sucht im 50 km Umkreis. 24.04. - Beigeordnete IV u. V
hmbg ceiten

Fir die potenziell interessierten Bewerber entsteht hier eine Vielzahl von Vorteilen. Sei es bei der Stel-
lensuche, der Erstellung und Verwaltung ihrer Bewerbungen und der Kommunikation mit den jeweiligen
Sachbearbeitern (Redakteuren).
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6.2.1 Warum jetzt www.Interamt.de?

Nun, diese Frage ist einfach damit zu beantworten, dass die Landeshauptstadt Magdeburg nach innovati-
ven Losungen gesucht hat, um den gestiegenen Anforderungen in Sachen Stellenausschreibung, Bewer-
berverwaltung und Bewerberauswahl Herr zu werden.

Der Altersdurchschnitt aller Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg liegt derzeit bei stolzen
47,11 Jahren. Das heiflt, dass in den nachsten 10 Jahren rund 500 Beschaftigte rein aus Altersgrinden
aus dem aktiven Dienst- oder Arbeitsverhdltnis ausscheiden werden.

500 Stellen missen also allein aus diesem Grund in den kommenden 10 Jahren ausgeschrieben und neu
besetzt werden. Was das fir die Kolleginnen und Kollegen der Personalabteilungen bedeutet, kann sich
wohl jeder vorstellen.

,Interamt.de” vereinigt viele Komponenten, die die Landeshauptstadt Magdeburg bei der Suche nach
addquaten Lésungen als Hauptanforderungen an das System gestellt haben.

Die wichtigste Eigenschaft ist aber die, dass nun die internen und externen Stellenausschreibungen auf
ein und demselben Portal prasentiert werden kénnen. Das betrifft im Ubrigen auch die Suche nach jun-
gen Auszubildenden. Denn auch die Ausschreibung der Ausbildungsplatze kann kiinftig iber dieses Portal
laufen.

Registrierte Nutzer kénnen ein chiffriertes Bewerberprofil hinterlegen, welches dann durch die Redakteu-
re (Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) der Personalplanung und -entwicklung bei deren Kandidatensuche
aufgerufen werden kann.

Die Maglichkeit zur Online-Bewerbung fir interne und externe Stellenausschreibungen ist dabei fast
schon als selbstverstandlich zu werten.

6.2.2 Erfahrungen nach einem Jahr mit Interamt.de

Nach gut einem Jahr Erfahrungen mit ,Interamt.de” ist es Zeit eine erste Bilanz zu ziehen.

Die Implementierungsphase von ,Interamt.de” war in erster Linie von einem Lernprozess fir die zustan-
digen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen gekennzeichnet. Die ,iblichen” Fragen, die bei der Betretung von
technischem Neuland in den Vordergrund drangen, machten sich auch hier breit.

Wird die Software wie gewinscht funktionieren?

Wird das Arbeiten mit der neuen Software ein Problem?

Wird die Software auch von der Zielgruppe (zukinftigen Bewerbern) angenommen?
Wird die Software wirklich die Erleichterung sein, die man sich erhofft?

Wie bei jeder Software-Einfihrung gab es auch in der Landeshauptstadt Magdeburg Hirden oder Verzo-
gerungen bei den internen Abstimmungsprozessen. Dabei hat sich aber schnell gezeigt, dass die Landes-
hauptstadt Magdeburg in der Kooperationsvereinbarung mit VIVENTO (Plattform-Betreiber) einen zuver-
lassigen Partner gefunden hat, der durch seine Professionalitat, Branchenkompetenz und hohe Qualitat
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der Zusammenarbeit iberzeugt. Aus Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen konnte die Hilfestellung
in verfahrenstechnischen Fragen oder in der Fehlerbehebung bis zum heutigen Datum nicht besser sein.

Die ersten zwei oben aufgefiihrten Bedenken konnten also relativ schnell zerschlagen werden, denn
sowohl in Funktionalitat als auch in Praxisorientierung und Anwenderfreundlichkeit entspricht die Platt-

form voll den Erwartungen.

In der Frage, ob die neue Mdglichkeit auch von der Zielgruppe, namlich den zukiinftigen Bewerbern an-
genommen wird, muss in zwei Kategorien unterschieden werden.

Da mit ,Interamt.de” die Méglichkeit besteht sowohl die internen, als auch die externen Stellenangebote
der Landeshauptstadt Magdeburg zu prasentieren und den Bewerbungs- und Auswahlprozess abzuwi-
ckeln, gibt es auch zwei unterschiedliche Zielgruppen.

Momentan hat jeder Bewerber und jede Bewerberin (egal ob intern oder extern) die Wahl, welchen
Bewerbungsweg er oder sie einschlagt.

Klassisch, in Briefform und mit Bewerbungsmappe auf dem Postweg

ii

per E-Mail mit digitalem Anschreiben und dem Versenden der digitalisierten Zeugnisse und
Referenzen (z. B. als PDF)

online, in einem browsergestitzten Bewerbungsprozess, angefangen vom Anschreiben Gber
den Lebenslauf bis hin zur direkten Kommunikation mit dem Personalbearbeiter.

Zumindest auf interner Ebene, also nur fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt
Magdeburg und deren Eigenbetriebe, ist es das nahe Ziel, die vorhandenen Moglichkeiten auf eine Einzi-
ge zu beschranken, namlich den Online-Bewerbungsprozess.

Damit ist man auch gleich bei der Beantwortung der Frage, ob ,Interamt.de” die Erleichterung im Be-
werbungs- und Auswahlprozess ist, die man sich bei der Einfiihrung erhofft hat.

Leider muss festgestellt werden, dass dem bisher nicht so ist. Dieses Urteil ist begriindet in zwei Ursa-
chen:

1. Nach wie vor miissen auch die schriftlich und per Mail eingehenden Bewerbungen manuell gesichtet,
erfasst, sortiert, bearbeitet, beantwortet und in den Auswahlprozess eingebunden werden.

2. Der von Interamt.de angedachte Work-Flow des Auswahlprozesses ist in der Landeshauptstadt Mag-
deburg noch nicht voll eingerichtet.

Zu 1)

In einer Zeit, in der der demografische Wandel und der damit einhergehende Fachkraftemangel in aller
Munde sind, mdchte man sich als 6ffentlicher Arbeitgeber nicht selbst der Mdglichkeiten berauben, aus-
reichend qualifiziertes geeignetes Fachpersonal zu rekrutieren. Dazu gehort auch, dass die Bewerber
selbst wahlen, wie und in welcher Form sie ihre Bewerbung in das Rennen um die ausgeschriebenen
Stellen schicken.

Eine Beschrankung der Mdglichkeiten kénnte zur Folge haben, dass der Bewerberkreis und damit auch
die Auswahlmaglichkeit eingeschrankt werden.
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Aber - und das ist die Kehrseite der Medaille - je mehr Mdglichkeiten zur Verfiigung stehen, umso groRer
ist der Bearbeitungsaufwand, umso héher ist der Zeitaufwand, umso ldnger dauert das Auswahlverfah-
ren, umso spater kann die vakante Stelle besetzt werden.

In der heutigen vernetzten Welt muss es auch fir eine 6ffentliche Verwaltung méglich sein, nur Online-
Bewerbungen zuzulassen, um den Bearbeitungsaufwand und das Papieraufkommen deutlich zu minimie-
ren.

Wie bereits angesprochen ist es das nahe Ziel der Landeshauptstadt Magdeburg zumindest fir die inter-
nen Bewerbungs- und Auswahlverfahren nur noch ,Interamt.de” als einziges Medium fir Bewerbungen
zuzulassen.

Die nachfolgenden Ubersichten zeigen, wie ,Interamt.de” im ersten Jahr seiner Einfiihrung zum Einsatz
kam und wie es angenommen wurde.

Eingestellte Stellenangebote auf "www.Interamt.de"
im Zeitraum 1. Januar 2013 - 31. Dezember 2013

250

Anzahl der Stellenangebote interne Stellenangebote  externe Stellenangebote Stellenangebote fir
insgesamt Eigenbetriebe

Die oben stehende Abbildung zeigt die Stellenausschreibungen, die Gber ,Interamt.de” im Zeitraum vom
01.01.2013 bis zum 31.12.2013 verdffentlicht wurden.

Die Zahl der eingestellten Stellenangebote weicht deshalb von der auf den Seiten 70 - 73 dargestellten
Daten ab, weil hier die Eigenbetriebe in die Ubersicht mit einflieBen. Zudem wurden hier die Stellenaus-
schreibungen fur Azubis, Praktikanten und Ehrenamter erfasst, die in den Ubersichten auf den Seiten 70 -
73 fehlen.

Da die Eigenbetriebe der Landeshauptstadt Magdeburg Gber eine eigene Budget- und Personalhoheit
verfligen, zeichnen sie sich auch fir den Bewerbungs- und Auswahlprozess selbst verantwortlich.

Die Ausschreibung der offenen Stellen auf dem Interamtportal der Landeshauptstadt Magdeburg erfolgt
somit aus einer Serviceleistung fir diese Eigenbetriebe heraus. Fir diese Stellen werden i. d. R. keine
Online-Bewerbungen zugelassen. Eingehende Bewerbungen werden an den jeweiligen Eigenbetrieb
ohne Sichtungsvermerk weitergeleitet.
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Eingehende Bewerbungen auf "www.Interamt.de"
im Zeitraum 1. Dezember 2012 - 31. Dezember 2013

m Gesamt Bewerbungsanzahl mdavon Bewerbungen Gber Interamt

1200 4

800 1

400 4

Bewerbungen insgesamt (o. Initiativ) interne Bewerbungen externe Bewerbungen

Die hier abgebildeten Zahlen der Gesamt Bewerbungsanzahl (blauer Balken) decken sich mit denen auf
Seite 71 und 73. Wichtiger ist es aber hier einen Blick auf die eingehenden Bewerbungen zu werfen, die
ber das Stellenportal ,Interamt.de” versendet wurden (gelber Balken).

Hier muss festgestellt werden, dass die Zahlen noch einen erheblichen Spielraum fiir Verbesserungen
zulassen.

Nur knapp 40 % der Bewerbungen liefen im Jahr 2013 wber das Portal. Im Bereich der internen Bewer-
bungen sind es gar nur 36 %.

Obwohl Gber die internen Medien der Landeshauptstadt Magdeburg (Mitarbeiterzeitung, Intranet und
Mailsystem) das Portal den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern intensiv vorgestellt wurde, haben sich
bisher nur ca. 260 User beim Portal registriert”. Angesichts von aktuell gut 2.600 Beschaftigten sind das
gerade mal 10 %.

Dieser Wert kann aber auch aus einer anderen, einer positiven Perspektive betrachtet werden:

Nur rund 10 % der Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg suchen neue Herausforderungen oder
sind mit ihrem bisherigen Arbeitsplatz unzufrieden und erhoffen sich durch einen Wechsel eine Verbesse-
rung.

Zuriickgreifend auf die Zahlen der obigen Abbildung muss man fairerweise einrdumen, dass es sich dort
um die Zusammenfassung des Jahreszeitraumes handelt. Um einen besseren Riickschluss auf das Bewer-
berverhalten bei internen Stellenausschreibungen ziehen zu kénnen, haben die Autoren eine weitere
Grafik eingearbeitet.

In der nachsten Darstellung wird deutlich, dass die Bewerbungsquote - also das Verhaltnis von einge-
henden Bewerbungen aus ,Interamt.de” zur Gesamtanzahl der internen Bewerbungen in der zweiten
Jahreshdlfte deutlich ansteigt und sich im November 2013 nahezu angeglichen hat.

(“nur registrierte Nutzer haben die Mdglichkeit alle Funktionen (z. B. eigenes Bewerberprofil) von , Interamt.de” zu nutzen)
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eingehende Bewerbungen iber "Interamt.de"

s interne Ausschreibungen s Anzahl der internen Bewerbungen — msssssm davon Gber Interamt === = interne Bewerbungsquote Interamt

r 100%

F 90%
Intern o

F 70%

F 60%

500%

F 40%

F 30%

F 20%

10%

0%

Dez12 Jan13 Feb13 Mrz13 Apr13 Mai13 Jun13 Jul13 Aug13 Sep13 Okt13 Nov 13

Die Zeichen dafir, dass das Ziel den internen Bewerbungs- und Auswahlprozess nur noch Gber ,Inter-
amt.de” abzuwickeln, scheint also greifbar nah.

Inwieweit diese Zielstellung auch fir die externen Prozesse Ubertragbar ist, ist jedoch zum jetzigen Zeit-
punkt noch nicht einschatzbar und ist sicherlich auch vom politischen Willen abhangig.

Iu 2.)
Den Bogen nun zur zweiten Ursache der teilweise negativen Einschatzung von Seite 76 zu schlagen, ist

vor diesem Hintergrund relativ leicht.

Der Workflow von ,Interamt.de” sieht vor, dass in einer veroffentlichten Stellenausschreibung ,externe
Ansprechpartner” benannt werden. Diese Ansprechpartner sind in der Regel die fir die Stellenbesetzung
verantwortlichen Personen in den jeweiligen Fachamtern. Sie sind mit bestimmten Nutzungsrechten
ausgestattet, welche es ihnen erlauben am Auswahlprozess aktiv teilzunehmen (Bewerbermonitoring,
Leserecht fur Bewerbungen, Excel-Download der Bewerberliste).

In der Landeshauptstadt Magdeburg ist genau dieser Teil des Verfahrens noch nicht implementiert. Zwar
werden externe Ansprechpartner in der Stellenausschreibung benannt, jedoch haben diese keinerlei Nut-
zungsrechte im Bewerberverfahren. Der Workflow ist somit an dieser Stelle unterbrochen.

Damit der externe Ansprechpartner sauber in das ,Interamtverfahren” eingebunden werden kann, miis-
sen alle eingehenden Bewerbungen auch bei ,Interamt.de” erfasst, bzw. digitalisiert werden. Solange
aber die in Briefform eingehenden Bewerbungen immer noch einen Prozentsatz von 60 % bei externen
Bewerbungen aufweisen, bersteigt der Arbeitsaufwand einfach den erzielten Nutzen. Ziel muss es also
sein, dass Verhdltnis der eingehenden Bewerbungen deutlich zu Gunsten von ,Interamt.de” zu gestalten,
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um so den Workflow maglich zu machen, der dann auch eine echte Einsparung an Aufwand und Zeit
bedeutet.

eingehende Bewerbungen uber "Interamt.de"

mmm— externe Ausschreibungen s Anzahl der externen Bewerbungen
s davon Gber Interamt == = externe Bewerbungsquote Interamt 100%
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eingehende Bewerbungen iiber "Interamt.de"
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Um Missverstandnisse vorzubeugen muss an dieser Stelle klargestellt werden, dass ,Interamt.de” eine
tolle Sache ist und die zustandigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Personalmanagements sind
froh, dass sie Gber ein solch leistungsstarkes Instrument verfiigen.

Anhand der abgebildeten Grafiken wird aber deutlich, dass sich auch die angesprochene Zielgruppe erst
an das neue Instrument gewohnen musste. Die Eingew6hnungsphase dauert aber noch an.

Getreu nach dem Motto ,Steter Tropfen hohlt den Stein” gehen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des
Personalmanagements davon aus, dass sich ,Interamt.de” in den ndchsten Jahren nicht nur im internen
Ausschreibungsverfahren etablieren wird. Erstes Indiz dafir sind die nachfolgend dargestellten ,Klickzah-
len”, die deutlich machen, dass Stellenausschreibungen der Landeshauptstadt Magdeburg auch bundes-
weit auf reges Interesse stof3en.
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Klickzahlen des Stellenportales der Landeshauptstadt Magdeburg auf
www.Interamt.de fiir 2013

M Klickzahlen bei internen Stellenangeboten W Klickzahlen bei externen Stellenangeboten

W Klickzahlen bei Stellenangeboten der Eigenbetriebe M Gesamt

offentlich
(bundesweite Aufrufe

26105

innerhalb der Community
(Landeshauptstadt Magdeburg 1758 1213
u. andere Behorden)

0 5000 10000 15000 20000 25000 30000

Nicht nur hinsichtlich dieser Auswertung kann man gespannt sein, wie sich ,Interamt.de” im Stellenaus-
schreibungsverfahren der Landeshauptstadt Magdeburg entwickeln wird.

Kennzahl ,Anzahl der Bewerber pro Stellenausschreibung (insgesamt)“:

Diese Kennzahl liefert Informationen, wie viele Bewerber sich jeweils auf die Stellenausschreibungen
melden. Sie sagt aber nichts aus Uber Effizienz oder Qualitat von Bewerbungen und Kandidaten, sondern
gibt lediglich Hinweise auf den Erfolg und unterschiedliche Wirkungsweisen der Stellenausschreibungen.
Initiativ- oder Blindbewerbungen werden hier ausgeklammert und gesondert betrachtet.

Die Kennzahl ist relativ einfach zu ermitteln und wird zudem in der Landeshauptstadt Magdeburg in die
interne und externe Betrachtung unterteilt.

. Anzahl der Bewerber
Anzahl der Bewerber pro Stellenausschreibung = Anzahl der Stellenausschreibungen

Fur das Jahr 2013 wurden 8,25 Bewetber pio Stellenausschreibung insgesamt ermittelt.

Fur interne Stellenausschieibungen haben sich 6,9 Bewerber pro Stellenausschreibung interessiert.

Bei den externen Stellenausschreibungen waren es sogar 13,3 Bewerber pro ausgeschriebener Stelle.
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n Kennzahl , Initiativbewerbungsindikator*:

Der Initiativbewerbungsindikator ist Ausdruck der Bekanntheit und der Attraktivitat eines Unternehmens
als Arbeitgeber. Die Kennzahl gibt auBerdem Hinweise darauf, wie viel personelle Kapazitat zur Bearbei-
tung der Bewerbungen notwendig ist. Eine Maglichkeit zur effizienteren Bearbeitung von Initiativbewer-
bungen ist die ausschlieBliche Annahme und Umstellung auf elektronische Bewerbungsverfahren.

Die Kennzahl ist relativ einfach zu erfassen und kann mit weiteren Personalgewinnungszahlen ins Ver-
haltnis gesetzt werden. Eine Aussage iiber Reaktionszeit und Qualitat des Prozesses der Bearbeitung der
Initiativbewerbungen ist mittels dieser Kennzahl nicht méglich.

Summe aller Initiativbewerbungen

Initiativbewerbungsindikator = TCp—
9 Summe aller Vollzeitaquivalente

Im Jahr 2013 wurde fiir die Landeshauptstadt Magdeburg ein Initiativbewerbungsindikator von 0,38 er-

mittelt.

6.3 Ausschreibungskosten

Die Hohe der Ausschreibungskosten ist nach dem ,Rekordtief” im Jahr 2011 in den Jahren 2012 und 2013
wieder leicht angestiegen.

Allerdings wird fir das Jahr 2014 ein deutlicher Anstieg der Kosten prognostiziert, da zum einen Amts-
leiterstellen neu besetzt werden missen und zum anderen in diesem Jahr gleich drei Beigeordnetenstel-
len vakant werden und diese ebenfalls zur Wiederbesetzung ausgeschrieben werden.

Ausschreibungskosten seit 1993

Eurowerte vor 2002 wurden entsprechend umgerechnet
€90.000 ( P 9 I )

€80.000

€70.000

€60.000

€50.000 45.896,63 €

!m 29.890,12 €

€30.000

53.859,00 €

50.869,02 €

21.829,10 € 22.912,57 €

26.531,96 €
Q 2 J A
18.303,23 € 17.097,60 € 17.702,93 € 18.724,19 €

20. ; ! 4.684
€20.000 ‘ . ? 13.500,66 € 15.017,87 € 14.684,28 €
e 5

€10.000 12.767,91 €

19.837,81 €

€
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Nichtsdestotrotz ist die Landeshauptstadt Magdeburg natirlich stets darauf bedacht, die Kosten auch hier
nur auf das Notigste zu beschranken.
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So wurde in den letzten Jahren immer wieder an der Optimierung des Ausschreibungstextes und der
Ausschreibungsform fir die Printmedien gearbeitet, um die auflaufenden Kosten gering zu halten. Auch
langst nicht alle Stellenausschreibungen werden an die Printmedien zur Veroffentlichung gegeben. Nur
bei Stellenausschreibungen, bei denen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Personalwirtschaft auf-
grund ihrer langjahrigen Erfahrung einen erhohten Bedarf an Bewerbern sehen, werden die Printmedien
genutzt.

Bei allen anderen Stellenausschreibungen geniigt in der Regel eine Veréffentlichung auf der stadteige-
nen Internetseite (www.magdeburg.de), dem Stellenportal des 6ffentlichen Dienstes ,Interamt” und den
Facebook- und Twitteraccounts der Landeshauptstadt Magdeburg, um eine ausreichende Anzahl an Be-
werbern zu akquirieren.

Kennzahl durchschnittliche Ausschreibungskosten n

Diese Kennzahl beschreibt die durchschnittlichen Ausschreibungskosten. Eine hohe Kennziffer lasst auf
eine haufige Verwendung von externen Rekrutierungsquellen schlieBen. Allerdings ist sie in der Landes-
hauptstadt Magdeburg auch davon abhangig welche Printmedien oder Online-Portal in spezialisierten
Ausschreibungsverfahren (z. B. Arzte oder Beigeordnete) angesprochen werden.

Da Kosten nur im externen Verfahren zu verzeichnen sind, flieBen auch nur die extern ausgeschriebenen
Stellen in diese Kennzahl ein.

] Gesamtausschreibungskosten
@ Ausschreibungskosten =

Summe der externen Stellenausschreibungen

Fur das Jahr 2013 wurde durchschnittlich 736,99 € pro Ausschreibung verwendet.
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6.4 Austritte, Einstellungen

Fur die Jahre 2012 und 2013 ist festzustellen, dass das Ende einer befristeten Tatigkeit und die Altersren-
te, Pensionierung oder der Ruhestand nach einer ATZ-Regelung die erwartungsgemaR haufigsten Ursa-
chen fiir eine Beendigung des Arbeitsverhaltnisses waren.

Austritte und Beendigungen von Dienst- und Arbeitsverhdltnissen 2012 - 2013

mBeamte Manner  mBeamte Frauen  mTariflich Beschaftigte Manner  mTariflich Beschaftigte Frauen

Auflésungsvertrag

Beendigung durch AG b

Beendigung durch AN

Beendigung durch Tod

Erreichung der Altersgrenze/ Ruhestand

Erwerbsunfdhigkeit u

Wechsel im 6ff. Dienst

IV AV befr. Ende durch AG

0 20 40 60 80 100 120

Zudem fallt der Balken mit ,sonstige Grinde” auf, welcher ebenfalls eine hohe Anzahl an Austritten auf-
zeigt.

Nun ist es fir eine genaue und detailreiche Auswertung nicht besonders wirkungsvoll, wenn sich die
Grinde fir das Beendigen eines Arbeitsverhaltnisses hinter der pauschalen Formulierung ,sonstiger
Grund” verstecken. Deshalb wurde dieser Austrittsgrund aus der Auswahlmdglichkeit des Personalmana-
gementsystems entfernt und die Personalsachbearbeiter sind angehalten, das vorgesehene Feld im Pro-
gramm zukiinftig auch mit dem richtigen Grund des Austrittes zu fillen.

Jeder Austritt aus dem Arbeits- und Dienstverhdltnis der Landeshauptstadt Magdeburg, egal welche Ursa-
che diesem Austritt zu Grunde liegt, bringt fir die Landeshauptstadt Magdeburg negative Begleiterschei-
nungen mit sich.

Wissensverlust, Auswirkungen auf die Betriebskultur, verspatete oder unzureichende Ubergabe der
Dienstgeschdfte sind nur einige Punkte, welche das Ausscheiden eines Mitarbeiters/einer Mitarbeiterin
begleiten.

Die Landeshauptstadt Magdeburg hat das Problem einer starken Austrittswelle aus Altersgriinden frih-
zeitig erkannt. Diese , Termine” sind somit planbar! Die im Kapitel 2.3.2 angesprochenen Ubersichten
zum ,Freiwerden einer Stelle”, welche die jeweiligen Struktureinheiten erhalten, helfen somit den Vor-
gesetzten und geben wichtige Informationen - nicht nur fir eine eventuelle Wiederbesetzung.
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Stellen, die aufgrund von Elternzeit- oder Krankenvertretungen oder zur Absicherung von saisonalen Auf-
gaben wiederbesetzt werden missen, haben einen nicht unerheblichen Anteil in der Statistik zu den
Einstellungen.

Allein far 2013 wurden aus diesen Griinden 92 Personen in ein befristetes Dienst- und Arbeitsverhaltnis

der Landeshauptstadt Magdeburg eingestellt.

Einstellungen bzw. Begrindung von neuen Arbeitsverhdltnissen 2013

Elternzeitvertretungen befristet -

Krankenvertretungen befristet -
Saisonbeschaftigung u. Wahlen
befristet

Einstellungen aus externen
Ausschreibungen

Einstellungen aus internen
Ausschreibungen

Anschlussbeschaftigungen von Azubi

In der Gegeniberstellung von Einstellung und Austritten wird deutlich, dass diese beiden Kennzahlen seit

2007 nahezu parallel verlaufen.

Im Jahr 2011 wurde erstmals seit 2002 wieder mehr Personal eingestellt, als ausgetreten ist. Dieser
Trend hat sich in den Jahren 2012 und 2013 fortgesetzt und spiegelt die allgemeine Stellenentwicklung
der Landeshauptstadt Magdeburg im Ganzen wieder.

Natdrlich ist dies auch dem o. g. Punkt zur Umwandlung der Arbeitsverhaltnisse und dem Stellenauf-
wuchs geschuldet, der im Kapitel 1.2 beschrieben wurde.
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Begrindung und Beendigung von Dienst- und Arbeitsverhdltnissen seit 2000

="» Einstellungen = Austritte

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

n Kennzahl ,Externe Zugangsquote*

Diese Kennzahl ermittelt die Hohe der Einstellungen von au8erhalb der Landeshauptstadt Magdeburyg,
also Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die aus einer externen Stellenbesetzung heraus ein Arbeits- bzw.
Dienstverhaltnis in der Landeshauptstadt Magdeburg begriindet haben.

Problematisch ist hierbei die Betrachtung von befristet eingestelltem Personal wie Elternzeit- und Kran-
kenvertretungen und Saisonbeschaftigungen.

Abzuleiten ist aus dieser Kennzahl auch die Fahigkeit der Landeshauptstadt Magdeburg, Vakanzen mit

bereits vorhandenem Personal zu besetzen. Aulerdem gibt die Kennzahl einen Hinweis auf die Verset-
zungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Da darauf die o. g. befristeten Beschaftigungs-
grinde keinen Einfluss haben, sind diese aus der Gesamtbetrachtung herauszurechnen.

Die Kennzahl wird also wie folgt ermittelt:

Anzahl der externen Einstellungen (o. Befristungen)

X 0,
Anzahl derGesamteinstellungen (0. Befristungen) 100%

Dabei lasst ein relativ hoher Prozentsatz auf eine geringe interne Durchlassigkeit bzw. Rotation schlie-
Ren.

In der Landeshauptstadt Magdeburg liegt diese Kennzahl im Jahr 2013 bei etwa 54 %,
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Kennzahl , Interne Zugangsquote* n

Diese Kennzahl erldutert die Hohe der Einstellungen aus internen ,Quellen” (z. B. Umsetzung, Verset-
zung, Azubi-Anschlussbeschaftigungen, interne Ausschreibungen) und ist somit das Gegenstiick zur ex-
ternen Zugangsquote.

Ein relativ hoher Prozentsatz lasst auch auf eine hohe interne Durchlassigkeit schlieBen und es bestiinde
in diesem Fall eine gezielte Planung der zu besetzenden Stellen (Nachfolgeplanung).

In der Landeshauptstadt Magdeburg liegt diese Kennzahl im Jahr 2013 bei etwa 46 %.

Die Kennzahl kann somit auch ermittelt werden, indem der Kehrwert der externen Zugangsquote heran-
gezogen wird. Eine rechnerische Ermittlung dieser Kennzahl kann mit Fehlern behaftet sein, da in der
Regel die internen Versetzungen/Umsetzungen im Personalinformationssystem schwierig zu identifizie-
ren sind. Dies ist auch in der Landeshauptstadt Magdeburg so.

Abzuleiten aus dieser Kennzahl sind Hinweise auf die Qualitat der Nachfolgeplanung und die Entwick-
lungs- und Forderplanung der Personalwirtschaft.

Kennzahl ,Fluktuationsrate* n

Die Fluktuationsrate setzt die Anzahl der Abgange ins Verhdltnis zur durchschnittlichen Gesamtzahl der
Beschaftigten (Vollzeitaquivalent).

Die Kennzahl kann auch monatlich ermittelt werden, liefert jedoch keine Aussage zu den im Beschafti-
gungsverhdltnis verbliebenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ihren zukunftigen Absichten (z. B.
auch das freiwillige Ausscheiden). Die Fluktuation wird dabei in erster Linie von externen Faktoren wie

z. B. dem Arbeitsmarkt beeinflusst.

Eine hohe Fluktuationsrate verursacht i. d. R. auch héhere Kosten und erheblichen Mehraufwand aus Sicht
der Personalwirtschaft.

In der Landeshauptstadt Magdeburg liegt diese Kennzahl im Jahr 2013 bei 6,27 %.

Ein Vorteil dieser Kennzahl liegt in der grol3en Vergleichsméglichkeit mit anderen Arbeitgebern (6ffent-
lich wie privat), da diese Kennzahl relativ einfach zu ermitteln ist. Allerdings gibt die Zahl allein keine
Auskunft iber die Fluktuationsgrinde und/oder deren Abhdngigkeit von der allgemeinen Konjunktur des
Wirtschaftsstandortes

Kennzahl Personalbeschaffungskosten n

Diese Kennzahl unterscheidet sich von der Kennzahl der reinen durchschnittlichen Ausschreibungskosten
dahingehend, dass hier als Ausgangswert die Summe der externen Einstellungen und nicht die der ex-
ternen Stellenausschreibungen zu Grunde gelegt wird.

Eine hohe Kennziffer Iasst auch hier auf eine hdufige Verwendung von externen Rekrutierungsquellen
schlieBen.

Gesamtausschreibungskosten
Summe der exernen Einstellungen

Fur das Jahr 2013 wurde durchschnittlich 154,25 € pro Einstellung verwendet.
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6.5 Beschéftigte der Landeshauptstadt Magdeburg im Jobcenter
(ehemals ARGE)

Mit der unter dem Begriff "Hartz IV" bekannt gewordenen Ar-

beitsmarktreform hat der Gesetzgeber zum 1. Januar 2005 die .--

Jobcentersy g,

Arbeitslosenhilfe und die Sozialhilfe in einem neuen Leistungs-
system, der Grundsicherung fr Arbeitssuchende nach dem
Sozialgesetzbuch Il, zusammengefasst. Diese Aufgaben wurden
gemeinsam von der Agentur fir Arbeit und der Landeshaupt-
stadt Magdeburg als Gesellschaft mit beschrankter Haftung

wahrgenommen. Das ,Jobcenter Arbeitsgemeinschaft Magde-
burg GmbH" (ARGE Magdeburg) hat am 1. Januar 2005 ihre
Arbeit aufgenommen.

Nachdem das Bundesverfassungsgericht 2007 entschieden hatte, dass die ARGEn als Mischbehdrden

"

verfassungswidrig sind, wurde die bisher bestehende ,Jobcenter Arbeitsgemeinschaft Magdeburg GmbH
zum 1. Januar 2011 in eine gemeinsame Einrichtung iberfihrt. Diese trdgt in der Landeshauptstadt Mag-
deburg den Namen ,Jobcenter Landeshauptstadt Magdeburg”.

Das Jobcenter vermittelt Menschen in Magdeburg in Arbeit, die einen Anspruch auf Leistungen nach dem
Zweiten Sozialgesetzbuch (SGB 1) haben. Neben umfangreichen Vermittlungs- und Betreuungsangebo-
ten, erhalten die Birger vom Jobcenter auch finanzielle Forderungen und bei Bedarf finanzielle Unter-
stitzungen zum Lebensunterhalt. Die Basis der Aufgaben ist dabei das Arbeitsmarktprogramm, welches
von Jahr zu Jahr den regionalen Besonderheiten angepasst und weiterentwickelt wird.

Zurzeit sind exakt 100 Beschaftigte der Landeshauptstadt Magdeburg (85 Frauen und 15 Manner) fir das
Jobcenter Magdeburg tatig. Alle Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg, die derzeit ihren Dienst
im Jobcenter Magdeburg verrichten, werden wie alle anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter regelma-
Rig uber die internen Stellenangebote der Landeshauptstadt Magdeburg informiert und haben selbstver-
standlich auch die Maglichkeit, sich auf diese Stellenausschreibungen zu bewerben.

Beschéftigte der Landeshauptstadt Magdeburg im Jobcenter (ehem. ARGE) - 2013

EmManner wFrauen
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7. Integration schwerbehinderter Menschen

Menschen mit Einschrankungen sind im Besonderen auf die Unterstiitzung, den Schutz und die Solidaritat
der Gesellschaft und ihrer Umgebung angewiesen. Sie sind im gleichen MaRe wertvolle und effektive
Mitarbeiter wie jeder andere!

Dies allen zu verdeutlichen ist eine der verantwortungsvollsten Aufgaben bei der Integration schwerbe-
hinderter Menschen. Um eine gleichberechtigte und faire Teilhabe am gesellschaftlichen Leben sichern
zu kénnen, muss eine Eingliederung in die Arbeitswelt gesichert werden.

Die Forderung und Unterstitzung der schwerbehinderten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen steht dabei -
sowohl in gesundheitlicher, als auch in arbeitsrechtlicher Hinsicht - im absoluten Vordergrund. Die Schaf-
fung der 2009 im Stellenplan ausgewiesenen ,Sozialstellen” ist dabei ein wichtiger Schritt gewesen.

Die Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeitgeber hat eine Firsorge- und Férderungspflicht gegentber
schwerbehinderten Kollegen und Kolleginnen. Im Rahmen dieser Pflichten ist es erforderlich die personli-
chen Fahigkeiten und Grenzen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu kennen. Dabei ist das Bemuhen
sehr gro3, schwerbehinderte Menschen entsprechend ihrer Fahigkeiten, Kenntnisse und Méglichkeiten zu
beschaftigen.

Auswirkungen von Behinderungen auf die berufliche Situation sollten im offenen Dialog zwischen allen
Beteiligten einer sachlichen und fachgerechten Losung zugefihrt werden. Um dies zu erreichen, wurde
bereits zum 1. Mai 2003 eine Integrationsvereinbarung abgeschlossen. Diese Integrationsvereinbarung
dient in erster Linie der Forderung der Integration und der Schaffung von beruflichen Perspektiven. Sie
soll dazu beitragen, dass sich der Gesundheitszustand der behinderten oder schwer kranken Kollegen
und Kolleginnen stabilisiert bzw. die Auswirkungen der Behinderung abgemildert werden. Unverzichtbare
Voraussetzungen sind dabei eine groBtmagliche Transparenz und die Beriicksichtigung der Besonderhei-
ten des offentlichen Dienstes.

Neben der hauptamtlichen Schwerbehindertenvertretung wurde in der Landeshauptstadt Magdeburg die
Geschéftsstelle Integration eingerichtet, welche die Zusammenarbeit zwischen der Landeshauptstadt
Magdeburg selbst, der Schwerbehindertenvertretung und dem zustandigen Integrationsamt unterstitzt
und somit den Service verbessern soll.

7.1 Pflichtarbeitspldtze /Beschiftigungspflichtquote

Private und offentliche Arbeitgeber, die im Jahresdurchschnitt Gber mindestens 20 Arbeitsplatze verfi-
gen, sind gesetzlich verpflichtet, auf mindestens fiinf Prozent der Arbeitsplatze schwerbehinderte Men-
schen zu beschaftigen. Arbeitgeber, die dieser Vorgabe nicht nachkommen, miissen eine Ausgleichabga-
be zahlen. Die Hohe dieser Abgabe ist abhangig von der Beschaftigungsquote.

Auch in den Jahren 2012 und 2013 konnte die Landeshauptstadt Magdeburg diese Forderung wieder
erfillen. Der gesetzlich vorgeschriebene Schwerbehindertenanteil von finf Prozent wurde auch in diesen
letzten beiden Jahren wieder deutlich erfillt. Die Landeshauptstadt Magdeburg erfillt nun seit iber 10
Jahren die gesetzliche Mindestvorgabe problemlos.
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Gegenilberstellung vom gesetzlichen SOLL und der IST-Anzahl von Pflichtarbeitspldtzen ab 1999

== P gesetzliches Soll == {» Ist- Anzahl

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Arbeitsplatze im Sinne des Schwerbehindertenrechts sind alle Stellen, auf denen Arbeitnehmer und Ar-
beitnehmerinnen, Beamte und Beamtinnen sowie Auszubildende und andere Eingestellte beschaftigt
werden. Bei der Ermittlung der jahresdurchschnittlichen Zahl von Arbeitsplatzen und der Zahl der Arbeits-
platze, auf denen schwerbehinderte Menschen gemal3 § 71 SGB IX zu beschaftigen sind, werden die
Auszubildenden jedoch nicht bertcksichtigt.

Ausgehend von 3.244 Beschaftigten im Jahr 2012 und 3.390 Beschaftigten im Jahr 2013 (einschlieflich
der Eigenbetriebe), waren 233 (2012) bzw. 231 (2013) Stellen mit schwerbehinderten Beschaftigten
besetzt. Bei der Erfullung der gesetzlichen Pflichtquote von 5 % hatten jedoch nur 162 bzw. 170 Arbeits-
platze entsprechend besetzt werden missen. Die Landeshauptstadt Magdeburg erfillt somit die Auflage
des SGB IX zur Beschaftigungspflichtquote im Jahr 2012 mit sehr guten 7,18 % und im Jahr 2013 mit

6,81 %. Das sind die beiden hochsten jemals erreichten Werte seit Erhebung dieser Quote.

Verhdltnis der Beschaftigungspflichtquote und der anrechenbaren Arbeitsplatze nach SGB IX
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8. Personalkosten
8.1 Personalkostenentwicklung

Personalkosten sind alle Kosten, die durch den Einsatz von Arbeitnehmern und Beamten anfallen. In ers-
ter Linie sind das die Kosten fur das Entgelt und die Besoldung. Hinzu kommen die sogenannten Lohnne-
benkosten, dazu gehdéren u. a. die Beitrdge fir die Renten-, Kranken-, Arbeitslosen- und Pflegeversiche-
rung, Beitrdge fir die Unfallversicherung und die Beamtenversorgung.

Nachdem die Personalkosten in den vergangenen Jahren nahezu konstant geblieben, waren ist seit dem
Jahr 2012 ein Aufwadrtstrend zu verzeichnen.

Personalkostenentwicklung seit 2000

(Gegeniiberstellung von Realitat und Fiktion)
Ll o wahrschelnllche Entwmklung ohne HHK MaBnahmen in MIO - Summe der Personalausgaben in M|0
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2014

Dieser Aufwartstrend ergibt sich in erster Linie aus den Tarif- und Besoldungserhdhungen in den Jahren
2012 und 2013. Diese sind in der nachfolgenden Ubersicht dargestellt:

Tarif- und Besoldungssteigerungen in % seit 2000

== > Ost-West-Anpassung == P allgemeine Tarifsteigerungen 4,82

0,00
@ ®
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Dieses Schaubild zeigt sehr deutlich die Griinde fir die Erhdhung der Personalkosten seit dem Jahr 2013.
Bei gleichbleibender Personaldecke erhéhen sich die Personalkosten sukzessive allein durch die Tarif-
und Besoldungssteigerungen.
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Neben den Tarif- und Besoldungserhéhungen gibt es weitere Grinde fir den Personalkostenaufwuchs.
Im Jahr 2013 sind viele personalwirtschaftliche Mallnahmen ausgelaufen, die zu einem Aufwuchs vor
allem im Jahr 2014 fihren werden, sofern die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich nicht auf freiwilliger
Basis fur eine Herabsetzung ihrer wochentlichen Arbeitszeit ohne Lohnausgleich entscheiden.

Hinzu kam im Jahr 2013 die Erh6hung des Umlagehebesatzes fir Beamte zur Aufbringung der Pensions-
beitrage im Versorgungsbereich des Kommunalen Versorgungsverbandes Sachsen-Anhalt um 2,5 %.
Auch durch die Anderung der AG-Anteile in der Renten- und Pflegeversicherung kam es zu einem Mehr-
bedarf. Nicht zu vergessen das Juni-Hochwasser im Jahr 2013, hierdurch entstanden ebenfalls Mehrkos-
ten, die vom Land Sachsen-Anhalt nicht erstattet wurden und die zu einer Erh6hung der Personalkosten
fuhrten (s. a. Kapitel 1.3).

Festzustellen ist, dass eine weitere Verringerung der Personaldecke bei gleichbleibender Aufgabenreali-
sierung nicht maglich ist. Dieses wiirde zwangslaufig zu einer Uberlastung des bestehenden Personals
fuhren und der benétigte Wissenstransfer innerhalb der Verwaltung wiirde in noch weitere Ferne riicken.

Somit ist in den nachsten Jahren weiterhin mit einem Anstieg der Personalkosten zu rechnen, zumal
neben bereits beschlossenen Besoldungserhéhungen fur das Jahr 2014 auch Tarifverhandlungen anste-
hen und weitere jahrliche Erhdhungen des o. g. Umlagehebesatzes in den Jahren 2014 und 2015 zum

Tragen kommen.
n Kennzahl ,Anteil der Personalkosten am Verwaltungshaushalt“

Der Verwaltungshaushalt umfasst nach der Gemeindehaushaltsverordnung alle Einnahmen und Ausga-
ben, die nicht dem Vermdgenshaushalt zuzuordnen sind. Dies sind Einnahmen und Ausgaben, die das
Vermdgen nicht erhdhen oder vermindern. Dazu gehéren die jahrlich wiederkehrenden Einnahmen
(Steuern, nicht der Finanzierung von Investitionen dienende Zuweisungen anderer 6ffentlicher Stellen,
Gebthren) und die fortdauernden Ausgaben (Personal- und Sachkosten, Energiekosten, Versicherungs-
beitrage, Umlagen, Kreditzinsen aus Vermdgens- und Verwaltungshaushalt). Wie sich der Anteil der Per-
sonalkosten im Verhaltnis zum Verwaltungshaushalt im Haushaltsjahr 2012 darstellte, zeigt nachfolgen-
des Bild. Der Anteil der Personalkosten am Verwaltungshaushalt des Jahres 2012 betrug 20,41 %.

Anteil der Personalkosten am Verwaltungshaushalt 2012 *

mPersonalkosten mAufwendungen fir Sach- u. Dienstleistungen mAbschreibungen mTransferaufwendungen ®Zinsen msonst. Aufwendungen

30,3%

20,4%

33,1%

*) Basis ist der Anteil der tatsdchlichen Aufwendungen nach dem Gesamtergebnisplan
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n Kennzahl , durchschnittlicher Personalaufwand“:

Diese Kennzahl beschreibt den Aufwand fir einen Mitarbeiter in einer bestimmten Periode. In der Lan-
deshauptstadt Magdeburg ist diese Periode iber den Zeitraum von einem Haushaltsjahr festgelegt

Die Kennzahl ist einfach zu ermitteln, indem man die Summe der Gesamtpersonalaufwendungen durch

die Anzahl der Beschaftigten im gleichen Zeitraum dividiert.

Summe Gesamtpersonalkosten
Anzahl der Beschiftigten

@ Personalaufwand =

Fur das Jahr 2013 wurde so ein durchschnittlicher Personalaufwand von 47.141,23 € ermittelt.

8.2 Besoldungs- und Vergiitungsspiegel

Auch im diesjahrigen Bericht wird dem interessierten Leser ein Besoldungs- und Vergiitungsspiegel an-
geboten, der aufzeigt, wie sich die Besoldungs- und Vergitungsgruppen innerhalb der Landeshauptstadt
Magdeburg auch hinsichtlich des Gendergedankens aufteilen.

Auffallend bei der Betrachtung des Besoldungsspiegels fir 2013 ist nach wie vor das ungewdhnlich stark
verschobene Krafteverhaltnis zwischen Frauen und Mannern in den Besoldungsgruppen A 7 und A 8,
welches allerdings nur auf den feuerwehrtechnischen Dienst zuriickzufthren ist.

Besoldungsspiegel - Beamte 2013

mManner = Frauen

hoherer Dienst gehobener Dienst mittlerer Dienst

{ Laufbahngiuppe 2 }{ Lautbahngruppe 1 }}

Eine Einteilung in die Laufbahngruppen 1 und 2, die seit der Neuregelung des Beamtengesetzes die alte
Einteilung abgel6st hat, ist in dieser Ubersicht bereits aufgenommen worden.

In zukinftigen Berichten wird aber auch weiterhin an einer parallelen Einteilung in die alten Laufbahn-
gruppen festgehalten, um eine Vergleichsmdglichkeit zum Vergitungsspiegel der tariflich Beschaftigten
der Landeshauptstadt Magdeburg anbieten zu kénnen.
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Der Vergitungsspiegel der tariflich beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird durch die vierte
Laufbahngruppe des ,einfachen Dienstes” erganzt.

Auch wurde erstmalig eine Unterteilung bzw. Einteilung der Sozialtarife vorgenommen und in den Vergi-
tungsspiegel eingefugt.

Das genderorientierte Krafteverhdltnis, welches sich bereits im Kapitel zum Personalbestand zeigte, fin-
det man auch in dieser Darstellung wieder. Die Frauen pragen das Bild des mittleren Dienstes. Die vor-
herrschende Vergitungsgruppe ist dabei klar die der Entgeltgruppe E 9 (a. S9 - 514).

Vergiitungsspiegel - Tariflich Beschéftigte 2013

mManner = Frauen.
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83 Die Landeshauptstadt Magdeburg im Vergleich - Personalkosten

Um die Personalaufwendungen iberértlich einordnen zu kénnen, wird auch an dieser Stelle ein Stadte-
vergleich gezogen.

Die gegenwartig hohen oder niedrigen Personalausgaben in Kommunen werden schwerpunktmal3ig von
der Anzahl der Beschaftigten sowie der Beschaftigungsart (Vollzeit, Teilzeit, Entlohnung etc.) beeinflusst.
Zwischen einzelnen Kommunalaufgaben und insbesondere im landeribergreifenden Mal3stab gibt es an
dieser Stelle erhebliche Unterschiede. Heterogene Personalausstattungen bedingen grundsatzlich eben-

falls, dass unterschiedliche kommunale Leistungsbindel angeboten werden kdnnen bzw. bei Pflichtauf-

gaben angeboten werden missen.

Die kommunalen Personalausgaben folgen also im Grundsatz immer den kommunalen Aufgaben.

Personalauszahlungen - absolut in Mio €
2009 ®2010 ®2011 mW2012

Millionen
0,00 50,00 100,00 150,00 200,00 250,00 300,00 350,00

115,14 €
114,09 €

Magdeburg 115,03 €

118,79 €

115,19 €
Halle 119,14 €

138,48 €
141,99 €
Erfurt 142,44 €

151,50 €

Potsdam

300,55 €
309,66 €

Dresden 317,18 €

317,29 €

Schwerin

Im direkten Vergleich der absoluten Personalkosten ist die Landeshauptstadt Dresden, die Kommune mit
den hochsten Aufwendungen. Das ist angesichts der Einwohnerzahl, der Gesamtbeschaftigtenzahl und
des Aufgabenvolumens nicht verwunderlich und sogar so zu erwarten gewesen.

Die beiden Stadte aus Sachsen-Anhalt liegen in diesem Vergleich etwa gleich auf, wobei angemerkt
werden muss, dass fir das Jahr 2012 keine Daten aus der Stadt Halle vorlagen.

In allen Stadten ist aber ein Anstieg der Personalaufwendungen zu beobachten. Dies muss auf die allge-
meine tarifliche Entwicklung zuriickgefiihrt werden.

Wie bereits oben angesprochen ist eine Vergleichbarkeit der Personalkosten auf Giberregionaler Ebene
nur eingeschrankt maglich, da das MaR der Ausgliederung ehemals kommunaler Aufgaben in Eigenbe-
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triebe oder andere Betriebsformen, sowie die unterschiedliche Zustandigkeit der Kommunen fir staatli-
che Aufgaben in den Bundeslandern diese stark beeinflussen konnen.

Ist die Landeshauptstadt Dresden in den absoluten Personalausgaben dieses Stadtevergleichs noch weit
vorn, so relativiert sich das Bild bei der Betrachtung aus einer anderen Perspektive.

Setzt man namlich die Gesamtpersonalausgaben zur jeweiligen Einwohnerzahl ins Verhaltnis, erhdlt man
die Personalausgaben pro Einwohner.

D. h.: Wie viel Geld nimmt die jeweilige Stadt pro Einwohner jshrlich in die Hand, um das fir Aufgabener-
fullung notwendige Personal bereitzustellen?

Personalauszahlungen - pro Einwohner

2009 =2010 ®=2011 ®m2012

- € 100 € 200 € 300 € 400 € 500 € 600 € 700 € 800 €

Magdeburg

Halle

Erfurt

Potsdam

Dresden

Schwerin

»

Die Landeshauptstadt Erfurt hat die hochsten Personalkosten pro Einwohner zu verzeichnen. Die Landes-

hauptstadt Dresden rangiert hier nur noch im Mittelfeld.

Die Landeshauptstadt Magdeburg liegt mit ihren Personalausgaben pro Einwohner von 512,-€ sogar un-
ter dem Gesamtdurchschnitt (ohne Halle) von 580,-€.

Ein letztes Bild soll zum Stadtevergleich der Personalkosten beitragen.

Wie eingangs festgestellt wurde, hangt die Hohe der Personalkosten von vielen Faktoren ab. Ein nicht
unwesentlicher Teil dabei ist das Gesamtbudget, welches die jeweilige Kommune zur Verfiigung hat.

Wie hoch ist also der Anteil vom gesamten Verwaltungshaushalt, der fir Personalausgaben zur Verfi-
gung steht?
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Entwicklung der Personalauszahlungsquote in % seit 2009
== Magdeburg ==Y Halle ==)» Erfurt ==)» Potsdam == Dresden == Schwerin

24,3%

iz 231%

21,2%

16,6%

14,1%
12,9%

13,1%

11,3%

2009 2010 2011 2012

Die Landeshauptstadt Dresden verwendet 26,1 % vom Verwaltungshaushalt fiir Personalkosten. Die Lan-
deshauptstadt Potsdam verwendet hingegen ,nur” 13,0 %.

Die Landeshauptstadt Magdeburg liegt mit 21,2 % Gber dem Durchschnitt von 20,24 % (ohne Halle).
Auffallig ist: Im Jahr 2011 hatte die Landeshauptstadt Magdeburg eine Quote von 13,5 % und lag damit
weit unter dem Durchschnitt. Das hei3t jedoch nicht, dass sich die Gehalter drastisch erhoht hatten oder
dass in der Landeshauptstadt Magdeburg ibermaRig viel Personal neu eingestellt wurde.

Da sich die Personalauszahlungsquote nach den getdtigten Gesamtauszahlungen richtet und diese ge-
geniber dem Vorjahr deutlich gesunken sind, féllt selbst bei gleichbleibenden Personalausgaben diese
Quote héher aus.
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9 Aus- und Fortbildung

Im Hinblick auf die Auswirkungen des demografischen Wandels und den damit verbundenen Anforde-
rungen an die Personalbedarfs- und Personalentwicklungsplanung positioniert sich die Landeshauptstadt
Magdeburg seither als verantwortungsbewusster Arbeitgeber.

Die Personalgewinnung und -sicherung steht wie in den vergangenen Jahren weiterhin im Fokus des
Personalmanagements. Die eigene Ausbildung spielt hier eine wesentliche Rolle.

9.1 Ausbildungsplitze und deren Besetzung

Die Landeshauptstadt Magdeburg und die stadtischen Eigenbetriebe bildeten in den Jahren 2012 und
2013 in 11 verschiedenen Lehrberufen nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG), in den Laufbahnen des
mittleren allgemeinen nichttechnischen Verwaltungsdienstes und in den Laufbahnen des mittleren und
gehobenen feuerwehrtechnischen Dienstes aus. Seit dem Berichtsjahr 2007 sind die Ausbildungsplatze

der Tierpfleger fir das Tierheim dazugekommen.

Jahrlich bildet die Landeshauptstadt Magdeburg Nachwuchskrafte aus und ibernimmt in diesem Sinne
soziale und politische Verantwortung gegeniiber jungen Menschen.

Anzahl der Ausbildungsplédtze der Landeshauptstadt Magdeburg ab 1991

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

In den Jahren 2012 und 2013 wurden wieder Ausbildungsplatze fir junge Schulabgdnger und Berufsein-
steiger auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung gestellt.

So konnten im Jahr 2012 46 Ausbildungsplatze und im Jahr 2013 43 Ausbildungsplatze besetzt werden.
Die Anzahl der Ausbildungspldtze hat sich gegeniiber dem Jahr 2011 leicht gesenkt.

Dank der lickenlosen Aufzeichnungen der letzten Jahre kann hier eine statistische Entwicklung abgelesen
werden, die zum einen den Bedarf an Auszubildenden seit 1991 widerspiegelt und zum anderen die
besondere Verantwortung der Landeshauptstadt Magdeburg als zukiinftiger Arbeitgeber zum Ausdruck
bringt.
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Nachfolgend ein Vergleich der beiden Berichtsjahre Gber die Anzahl der Auszubildenden. Die Unterschie-
de sind hier marginal. Erwartungsgemal ist die Gruppe der Verwaltungsfachangestellten die zahlenma-
RBig grofRte Gruppe der Auszubildenden. Zahlt man hier noch die Stadtsekretar-Anwarter und -
Anwarterinnen hinzu so ergibt sich, dass qut 43 % in den ,klassischen” Verwaltungsberufen ausgebildet
werden. Erweitert man diese Zahlung noch um die Fachangestellten fir Birokommunikation und Fach-
angestellten fir Medien- und Informationsdienste so kommt man sogar auf knapp 60 % der Auszubil-
denden, die im nicht gewerblichen Bereich durch die Landeshauptstadt Magdeburg ausgebildet werden.

Anzahl der Auszubildenden in den einzelnen Ausbildungsberufen
(alle Ausbildungsjahre)

®2012 m2013

Anzahl der Auszubildenden 2013

mAnzahl der Azubis ~ mdavon weiblich  mmit Migrationshintergrund

Stadtsekretar-Anwarter/in
Verwaltungsfachangestellte /r

Fachangestellte/r fir Barokommunikation

Fachangestellte/-r fir Medien- und
Informationsdienste

Vermessungstechniker/-in
Fachangestellte/-r fir Baderbetriebe
StraBenwarter/-in

Tierpfleger/-in

Gartner/-in

Fachkraft fir Kreislauf- und Abfallwirtschaft

Der Anteil junger Madchen ist je nach Ausbildungsberuf verschieden. Es gibt bei der Wahl des Ausbil-
dungsberufes immer noch die klassische Rollenverteilung.
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Der Anteil der jungen Frauen, die sich fur die klassische Verwaltungslaufbahn (Stadtsekretar-Anwarterin
oder Verwaltungsfachangestellte) entschieden haben, liegt bei 70 %. In den erweiterten Berufsbildern
mit vorwiegender Birotdtigkeit (FA f. Burokommunikation und FA f. Medien- u. Info.dienste) liegt der
Anteil sogar bei 80 %.

Umgekehrt liegt in den gewerblichen Berufsbildern der Anteil der jungen Frauen bei 18 %.

Hinsichtlich der Bewerber fir Ausbildungsplatze ist ein leichter Abwdrtstrend zu verzeichnen.

Fur eine Ausbildung jeweils ab 1. August bzw. 1. September bewarben sich 2012 insgesamt 969 Schul-
abgdanger und Jugendliche. Im Jahr 2013 waren es gar ,nur” 884.

Die Begrindung fir diesen Trend liegt zum einen im Geburtenknick, der auch die Landeshauptstadt er-
reicht hat. Zum anderen fihrt eine immer kleiner werdende Anzahl von qualifizierten Schulabgangern
ebenfalls dazu, dass der Wettbewerb um die Zielgruppe der Auszubildenden auf dem Arbeits- bzw. Aus-
bildungsmarkt bereits zugenommen hat.

Die Auswertung in der nachfolgenden Grafik zeigt die Entwicklung, welcher es entgegenzuwirken gilt.

Verhdltnis der Anzahl der Ausbildungsplatze
zur Anzahl der eingegangenen Bewerbungen seit 1999

e Ausbildungspldtze == P Bewerberzahl == P davon weiblich
3056

2953

3000

2500

2000

1500

1000

500

55 47 43 41 41 46 50 48 47 39

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Konnte die Landeshauptstadt Magdeburg im Jahr 2007 noch eine Zahl von 65 Bewerbern pro Ausbil-
dungsplatz verzeichnen, so sind es im Jahr 2013 nur noch 20,5 Bewerber pro Ausbildungsplatz!

Es gilt zukinftig also umso mehr, diesen Trend umzukehren. Bereits 2014 erarbeitet die Landeshaupt-
stadt Magdeburg an einem neuen Konzept zur Gewinnung von Auszubildenden.
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Zum zweiten Mal wird eine Ubersicht angeboten, in der ersichtlich wird, bei welchem Ausbildungsberuf
das Interesse der jugendlichen Bewerber am GroRten war (teilweise wurden in der Ubersicht die Abkiir-
zungen der Ausbildungsberufe verwendet).

Anzahl der Bewerber pro Ausbildungsplatz 2013

mGesamtanzahl der mannlichen Bewerber m Gesamtanzahl der weiblichen Bewerber

mdurchschnittliche Bewerberzahl pro Ausbildungsplatz (mannliche Bewerber) mdurchschnittliche Bewerberzahl pro Ausbildungsplatz (weibliche Bewerber)

Stadtsekretar

VFA

Stadtsekretar

VFA

FA BUK FA BUK
FA Medien FA Medien
Vermessung Vermessung
FA Bader A FA Bader
StraBenwarte . )
t/-in StraBenwarter/-in
FK Kreislauf- FK Kreislauf- u.
u. Abfall Abfall
Gartner/-in Gartner/-in
Volontar/-in Volontar/-in

Betrachtet man die Bewerberzahlen zu den einzelnen Ausbildungsberufen entsteht zunachst der Ein-
druck, ,Verwaltungsfachangestellte/-r“ und ,Stadtsekretar-Anwarter/-in“ waren die begehrtesten Aus-
bildungsberufe mit insgesamt 389 bzw. 129 Bewerberinnen und Bewerbern.

Betrachtet man jedoch das Diagramm naher, wird deutlich, dass der Beruf des/der Fachangestellten fir
Medien- und Informationsdienste die meisten Bewerber pro Ausbildungsplatz zu verzeichnen hat. Im Jahr
2013 hatten sich 38 Jugendliche fiir einen Ausbildungsplatz in diesem Berufsbild beworben.

Kennzahl ,Auszubildendenquote: n
Die Kennzahl soll zeigen, ob in ausreichendem Mal3e Nachwuchskrafte ausgebildet und die erwarteten

Abgdnge an Fachkrdften ersetzt werden kdnnen. Die Kennzahl muss unter diesem Aspekt in Zusammen-

hang mit der Fluktuationsquote und der Personalbedarfsplanung bewertet werden. Die Aussagekraft

einer Gesamtkennzahl ist aber eingeschrankt, da in diesem Fall die Qualifikationsstruktur unbericksich-

tigt bleibt.

Die Ermittlung der Kennzahl gestaltet sich relativ einfach. Hier braucht nur die Gesamtanzahl der Auszu-
bildenden durch die Gesamtanzahl der Beschaftigten dividiert zu werden.

Fir das Jahr 2013 wurde fiir die Landeshauptstadt Magdeburg so eine Auszubildendenquote von 4,6 %

ermittelt.
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Kennzahl ,Anzahl der Bewerber pro Ausbildungsplatz“:

Ahnlich wie die Kennzahl ,Anzahl der Bewerber pro Stellenausschreibung” liefert diese Kennzahl Infor-
mationen, wie viele Bewerber und Bewerberinnen sich auf einen Ausbildungsplatz melden.

Sie sagt aber ebenfalls nichts aus Gber Qualitat der jungen Kandidaten.
Auch diese Kennzahl ist einfach zu ermitteln.

Im Jahr 2013 haben sich pro Ausbildungsplatz 20,5 Madchen und Jungen beworben.

9.1.1 Ubernahme von Auszubildenden

Die Landeshauptstadt Magdeburg ist bemiiht jungen Leuten Ausbildungspldtze im Bereich des offentli-
chen Dienstes bereitzustellen. Um dem Fachkrafteverlust durch einen massiven alters- oder altersteilzeit-
bedingten Renten- und Pensionseintritt entgegenzuwirken, ist es im Sinne der Landeshauptstadt Magde-
burg selbst ausgebildete Fachkrafte zu ibernehmen.

Vor dem Hintergrund der Erfahrungen der letzten Jahre in Bezug auf die bisherige Ubernahmeregelung
der Auszubildenden lasst sich feststellen, dass sich diese Praxis nicht nur bewahrt hat, sondern in beson-
derem MalRe die Altersfluktuation abgefedert und somit die Aufgabenwahrnehmung gesichert hat.

Alle Auszubildenden im Bereich der Ausbildung zum/zur Verwaltungsfachangestellten bzw. zum/zur
Fachangestellten fir Birokommunikation konnten im Rahmen ihrer Anschlusstatigkeit in ein unbefriste-
tes Arbeitsverhdltnis Gbernommen werden.

In der Tarifrunde 2012 wurde die ,Ubernahme von Auszubildenden” neu geregelt. Mit dem §16a TVAGD
ist eine/ein Auszubildende/r nach erfolgreich bestandener Abschlusspriifung im unmittelbaren Anschluss
an das Ausbildungsverhdltnis unter bestimmten Voraussetzungen in einem zweistufigen Verfahren zu
ibernehmen.

Diese Regelung fand in den bisherigen Ubernahmeregelungen der Landeshauptstadt Magdeburg keine
Beriicksichtigung. Deshalb musste die Ubernahme der Auszubildenden neu geregelt werden.

Zukinftig werden alle Auszubildenden zundchst auBerhalb des §16a TVAGD ibernommen:

Folgende Varianten der Anschlusstatigkeit werden dabei angeboten sofern keine personen-, verhaltens-
bedingten oder gesetzlichen Grinde entgegenstehen:

@ 1,0 bis 3,49 24-monatige befristete Anschlusstatigkeit
@ 3,5 bis 4,49 12-monatige befristete Anschlusstatigkeit
ab@ 4,5 keine Anschlusstatigkeit

Im Anschluss erfolgt eine leistungsbezogene Auswahlentscheidung unter den Auszubildenden des jewei-
ligen Jahrgangs zur weiteren Ubernahme nach §16a TVAGD. Leistungsbezogenes Kriterium ist das Ergeb-
nis der Ausbildung.
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Voraussetzung ist immer die vorhandene freie, besetzbare und ausbildungsaddquate Stelle. Die Befris-
tung entspricht einer Bewahrungszeit und miindet bei Bewahrung in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis.
Personen-, verhaltensbedingte und gesetzliche Grinde diirfen dabei nicht entgegenstehen.

Alle anderen befristet Beschaftigten erhalten die Méglichkeit, sich auf spater freiwerdende Stellen intern
zu bewerben.

Ergdnzend zu den o. g. Ausfihrungen ist zu beachten, dass Soldaten im Anschluss an ihr Wehrdienstver-
haltnis auf der Grundlage der §§ 9 und 10 SVG sowie Mitglieder der Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung nach § 9 PersVG LSA einen Rechtsanspruch auf ein unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis haben.
Voraussetzung ist hier die erfolgreich beendete Ausbildung bzw. die Erfiilllung der beamtenrechtlichen
oder tarifvertraglichen Voraussetzungen nach der Ausbildungszeit/des Vorbereitungsdienstes.

Nachfolgend die Ubersicht zur Dauer der Anschlusstétigkeiten von Auszubildenden unabhéangig der jewei-
ligen Regelungen zur Ubernahme.

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

m unbefristete Ubernahme m befristete Ubernahme 1 Jahr = befristete Ubernahme 1/2 Jahr mkeine Ubernahme

1

10

1 1 1 2 2 1
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

9.1.2 Ausbildungskosten

Der Verwaltung entstehen durch die Ausbildung vielfach Kosten, diese kdnnen jedoch durch eine ent-
sprechende leistungsabhangige Anschlussbeschaftigung fir Auszubildende kompensiert werden. Durch
die Ubernahme von selbst ausgebildeten Nachwuchskraften lassen sich Personalgewinnungs- und Einar-
beitungskosten neuer Fachkréfte einsparen. Die leistungsbezogene Ubernahme bringt noch weitere posi-
tive Nebeneffekte mit sich, so steigert sie die Attraktivitat der Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeit-
geber und hilft wiederum dieser die Aufgabenerfullung durch Nachwuchsgewinnung und -qualifizierung
in Zukunft zu gewahrleisten. Auch ihr Image wird dadurch positiv beeinflusst.
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Nachdem die Kosten im Jahr 2011 im Vergleich zu 2010 wieder deutlich gesunken sind, erfolgte ab 2012
wieder ein deutlicher Anstieg, der darin mindete, dass im Jahr 2013 ein explosionsartiger Anstieg der
Ausbildungskosten zu verzeichnen war. Die Ausbildungskosten haben sich somit innerhalb eines Jahres

fast verdreifacht.
Da sich die Anzahl der Auszubildenden nicht wesentlich erhoht hat muss dies andere Ursachen haben.

Ein wesentlicher Faktor bei der Begriindung sind dabei die gestiegenen Kosten fiir die iberbetriebliche

Ausbildung bzw. Kooperationsausbildung.

Wie bereits im Kapitel zur neuen Ubernahmeregelung angeklungen ist, wurde 2012 ein neuer Tarifver-
trag fur Auszubildende abgeschlossen. Bestandteil dieses Tarifabschlusses war u. a. auch die anteilmaRi-
ge Ubernahme der Fahrtkosten zu Berufsschulen durch den Ausbildungsbetrieb. Dieser Mehraufwand an
Kosten, auf die der/die Auszubildende einen Rechtsanspruch hat, war im Vorfeld nicht planbar und

schlagt sich im Kurvenverlauf zu den Gesamtausbildungskosten nieder.

Gesamtausbildungskosten ab 1999

304.890 €

172.686 €
146.032 €
m 115.722 €
] . 104.102 €

97.908 €

84.322 € 91'106;'.
75.615 € - ’

72.979 € 70.745 € 67.774 €

57.966 €
wi ®

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Durch die bedarfsorientierte und einsatzbedingte Personalplanung der Berufsfeuerwehr der Landes-
hauptstadt Magdeburg, stieg die Anzahl der Anwarter fir den feuerwehrtechnischen Dienst. Auch dies
spielte eine wesentliche Rolle beim Anstieg der Ausbildungskosten.

Weitere Faktoren fir den Kostenaufwuchs sind darin begriindet, dass ab dem Jahr 2013 erstmalig seit
drei Jahren wieder Vermessungstechniker in der Landeshauptstadt Magdeburg ausgebildet werden.

Alle Fachangestellten fiir Baderbetriebe missen im Rahmen ihrer Ausbildung den ,Grund-Tauchschein”
und den ,Motorbootfihrerschein” erwerben, um nach ihrer Ausbildung auch in den Freibddern der Lan-
deshauptstadt Magdeburg eingesetzt werden zu kénnen.
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Um Kosten zu sparen bildet die Landeshauptstadt Magdeburg alle drei Jahre Lehrgangsgruppen zum Er-
werb dieser Scheine. 2013 war es wieder soweit.

Der Anstieg der Gesamtausbildungskosten im Jahr 2013 ist somit eine Summe aus mehreren Faktoren,
die in der Form sicher nicht noch einmal zu erwarten ist. Die Prognose fiir 2014 zeigt schon jetzt ein
deutliches Absinken der Ausbildungskosten.

Kennzahl ,Ausbildungskosten pro Auszubildenden” n

Diese Kennzahl beziffert die Hohe der zusatzlichen Ausbildungskosten pro Auszubildenden ohne die an-
fallenden Personalkosten.

Sie gibt einen Hinweis auf die monetaren Anstrengungen des Ausbildungsbetriebes im Verlauf eines
bestimmten Zeitraumes. Die Hintergrinde missen je nach Ausfallen dieser Kennzahl hinterfragt werden.

Die Ermittlung der Kennzahl gestaltet sich dadurch, dass die Gesamtausbildungskosten durch die Anzahl
der Auszubildenden dividiert werden.

In der hier abgebildeten Kennzahl sind die 11 Anwarter und Anwarterinnen des feuerwehrtechnischen
Dienstes enthalten.

Im Jahr 2013 betrugen die Ausbildungskosten pro Auszubildenden 2292,40 €.
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9.2 Fortbildung

Auch nach einer erfolgreich abgeschlossenen Berufsausbildung hért das Lernen nicht auf. Denn wie der
britische Komponist Benjamin Britten bereits sagte: ,Lernen ist wie das Rudern gegen den Strom, sobald
man aufhort, treibt man zuriick”. Dies erfordert ein lebenslanges Lernen fiir alle Beschaftigten um dem
fortschreitenden wirtschaftlichen, technischen und gesellschaftlichen Wandel und den sich damit veran-
dernden Rahmenbedingungen gerecht zu werden.

Die Fort- und Weiterbildung der Beschaftigten bildet neben der Ausbildung von Nachwuchskraften die
Grundlage fir die zukinftige Sicherung der Dienstleistungsfahigkeit durch qualifizierte Fachkrafte.
Durch die Fortbildungen wird nicht nur Fachwissen erworben, es werden auRRerdem die

sozialen Fahigkeiten wie Kommunikations-, Team- und Kritikfahigkeit geschult. Des Weiteren hat die
Weiterbildung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen einen positiven Einfluss auf ihre Motivation und ihr
Engagement.

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 Be-
reich der Fort- und Weiterbildung ankniipfen.

Gesamtubersicht der Fortbildungen 2012/2013

mmmm Anzahl der Seminare  mmmmm Teilnehmer/innen == J» Kosten

1800 250.000,00 €

1568
1600
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200.000,00 €
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150.000,00 €
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800

86.085,00 € 100.000,00 €

600

400

50.000,00 €

200

2012 2013

Im Jahr 2012 wurden 1037 Teilnehmer an Fortbildungen gezahlt und im Jahr 2013 waren es sogar 1568.

Trotz der angespannten Haushaltslage stellt die berufliche Qualifizierung der Beschaftigten weiterhin
einen wesentlichen Bestandteil der Personalentwicklung dar.
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Fortbildungen 2012/2013

mmmm Anzahl der Seminare  mmmmm Teilnehmer/innen == )» Kosten
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Mit Beginn des Jahres 2013 und der Aktualisierung des Personalvertretungsgesetzes veranlasste der
Oberbirgermeister der Landeshauptstadt Magdeburg, dass alle Fortbildungen gemeldet werden und der
Zustimmung des Personalrats bedirfen.

Als Nebeneffekt dieser Verfiigung sind die Fortbildungen jetzt in einer zentralen, statistischen Auswer-
tung zugénglich. Dazu wurden alle Fortbildungen der einzelnen Amter/Fachbereiche analysiert und einer
qualitativen Betrachtung unterzogen.

Anhand dieser Auswertung wurden Werte, wie die Anzahl der Teilnehmer, die Anzahl der stattgefunde-
nen Seminare, die Anzahl der Seminartage und der Altersdurchschnitt der Teilnehmer ermittelt. Diese
Angaben ermdglichten es, erste Hypothesen aufzustellen, wie die Fortbildungen in der Landeshauptstadt
Magdeburg gehandhabt werden.

Eine herausragende Erkenntnis dieser Hypothesen ist, dass sich eine verhaltnismafRig grofe Zahl an dlte-
ren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fur Fortbildungen anmeldet. Der Altersdurchschnitt aller Teilneh-
mer an Fortbildungsmalnahmen lag bei knapp 47 Jahren.

Altersdurchschnitt der Fortbildungsteilnehmer

Allerdings spiegelt diese Zahl auch genau den Altersquerschnitt des gesamten Personalbestandes wieder.
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n Kennzahl ,Anteil geschulter Mitarbeiter pro Jahr“

Diese Kennzahl ermittelt, wie viel Prozent der Mitarbeiter jahrlich eine Fort- bzw. Weiterbildung absolvie-
ren und ist somit Ausgangspunkt fir vertiefende Analysen, z. B. in welchen Bereichen diese vorwiegend
und in welchen Bereichen sie weniger stattfinden.

Die Weiterentwicklung der innerbetrieblich benétigten Kenntnisse und Fahigkeiten spielt in 6ffentlichen
Verwaltungen eine zentrale Rolle, um sich auf verdnderte Gesetzeslagen schnell einstellen und reagieren
zu kénnen. Auch der rasante technische Fortschritt gebietet eine standige Fortbildung, damit die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter auch auf diesem Gebiet relativ zeitnah ,Up to date” sind.

Im Jahr 2012 betrug diese Kennzahl in der Landeshauptstadt Magdeburg 40,0 %.

Im Jahr 2013 konnten sogar 59,4 % erreicht werden.

Allerdings hinken die ermittelten Prozentsdtze etwas, da nicht die Anzahl der teilnehmenden Mitarbeiter,
sondern die Teilnehmer insgesamt in die Kennzahl eingeflossen sind. Es kann also durchaus sein, dass
der eine oder andere Mitarbeiter hier mehrfach zahlt, weil er auch an mehreren Fortbildungen teilge-
nommen hat.

Auch bietet diese Kennzahl keinerlei Hinweise auf die Qualitat der durchgefiihrten Mal3nahmen.

u Kennzahl ,Schulungsinvestitionsfaktor pro VZA (volizeitaquivalent)

Diese Kennzahl gibt einen Hinweis darauf, wie viel in die Fortbildung pro Vollzeitdquivalent investiert
wurde. Die Kennzahl beinhaltet alle internen und externen Kosten fiir Fort- und Weiterbildungen, jedoch
keine Aufwendungen fiir Auszubildende, Praktikanten oder Volontdre. Die externen Kosten kénnen direkt
per Rechnung ermittelt werden. Bei den internen Kosten miissen sowohl die anteiligen Personalkosten
und eventuelle Kosten fur die Infrastruktur (z. B. Saal-/Raummiete) hinzugezogen werden.

Fur das Jahr 2013 kommt die Landeshauptstadt Magdeburg so auf einen Schulungsinvestitionsfaktor

von 206, € pro VZA.
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10. Betriebliches Gesundheits- und Eingliederungsmanagement
10.1  Betriebliches Gesundheitsmanagement

Die heutige Arbeitswelt hat sich in vielerlei Hinsicht gewandelt: Nicht nur private Unternehmen, sondern
auch der offentliche Dienst ist gezwungen, bessere Dienstleistungen fir die Birger/-innen anzubieten.
Verlangt werden Flexibilitat, Innovationsfahigkeit, Kreativitat, Wissen, Motivation und Engagement sowie
Leistung und Lernvermdgen.

Um dem gerecht zu werden, muss die Gesundheit und Motivation der Mitarbeiter/-innen eine entschei-
dende Rolle bei der strategischen Ausrichtung spielen. Unbedingt zu beachten ist der immer starker
wahrzunehmende Wandel der gesundheitlichen Belastungen. Standen friiher die korperlichen Be-
schwerden, z. B. durch schwere koérperliche Arbeit im Mittelpunkt, so treten vermehrt psychische Be-
lastungen in den Vordergrund. Uber- bzw. Unterbeanspruchung, die Zunahme von sozialen Konflikten
und Vertrauensverlust in die Unternehmensfiihrung sind einige Folgen.

Ein erfolgreiches Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) setzt bei dem Verhalten der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter an, um das Gesundheitsbewusstsein und die Gesundheitskompetenz zu starken.
Wichtig fir den Arbeitgeber ist die Verbesserung der Arbeitsverhaltnisse. Wahrend des gesamten Prozes-
ses sind die unterschiedlichen Einstellungen von Mannern und Frauen zum Thema Gesundheit ebenfalls
zu bericksichtigen.

Die MaBnahmen des BGMs zielen nicht nur darauf ab, die Kosten durch Krankheit und arbeitsplatzbeding-
te Beeintrachtigungen zu senken, sondern den Gesundheitszustand der Mitarbeiter/-innen zu verbes-
sern.

MaBnahmen im Rahmen des Gesundheitsmanagements 2012/2013

Grippeschutzimpfungen (im Jahr 2013 nahmen 200 Beschaftigte das Angebot wahr)
Angebote zu Massage am Arbeitsplatz

Teilnahme mit einem Team der Stadtverwaltung am DAK - Stadtewettkampf 2012,/2013
e 2012 ,erradelte” die Stadt Magdeburg 110,7 km und belegte den 4. Platz von 12 teil-
nehmenden Stadten aus Sachsen-Anhalt

e 2013 ,erradelte” die Stadt Magdeburg 114,6 km und belegte den 4. Platz von 14 teil-
nehmenden Stadten aus Sachsen-Anhalt

Firmenstaffel Magdeburg
e 2012 - Teilnahme mit einem Team - Platz 114

e 2013 - Teilnahme mit einem Team - Platz 17
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Aktuelle Fortbildungsschwerpunkte des BGM

Sucht und Alkohol am Arbeitsplatz

psychische Belastungen in der Arbeitswelt und der Umgang mit psychisch
erkrankten Mitarbeitern

Seminar ,Fit im Biro”

Angebote und Projekte auf Basis der Zusammenarbeit mit Krankenkassen und externen Partnern

Projekt ,Birgerservice bleibt gesund” 2012 bis 2014

Lungenfunktionstest

Projekt ,Gesunde Ernahrung bei der Berufsfeuerwehr Magdeburg” - 2013 bis 2014
Projekt ,Birgerservice bleibt gesund” - 2012 bis 2014

Projekt ,Gesund im Tiefbauamt” Beginn Ende 2013

Einzelmallnahmen: Messung der Herzratenvariabilitdt (HRV) und der Verteilung des Korperge-
wichts auf zwei Waagen

9. Gesundheitstag - 2012

Zum 9. Gesundheitstag der Landeshauptstadt Magdeburg, welcher im Sommer 2012 stattfand, wurden
rund 300 Besucher gezahlt.

Die Organisatoren konnten ein buntes Programm auf die Beine stellen. Das obligatorische aber auch all-
seits beliebte KleinfeldfuBballturnier der Stadtverwaltung wurde diesmal mit 11 Mannschaften in zwei
Altersgruppen ausgetragen.

Weiterhin wurden 24 Stande aufgebaut, an denen die unterschiedlichsten Angebote rund um das Ge-
sundheitsmanagement prasentiert wurden und natirlich auch zum Mitmachen einluden.

div. Krankenkassen

Aktiv-Angebote: ,Breathwalk”, ,Krauterspaziergang” und ,Aktive Mittagspause”,
Screening zur Friherkennung der peripheren arteriellen Verschlusskrankheit,
Lungenfunktionstest

Blutbank des Universitatsklinikums Magdeburg: Typisierungsaktion
Kinderprogramme: Spielen, Malen und Basteln

Landeshauptstadt Magdeburg
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10. Gesundheitstag - 2013

2013 hielt das Hochwasser ganz Magdeburg in Atem.
Leider fiel auch der 10. Gesundheitstag buchstablich ins Wasser!

Zwar hatte noch die Moglichkeit bestanden, kurzfristig die ,Ersten Magdeburger Wasserspiele” ins Leben
zu rufen. Aber angesichts des dann zu erwartenden Publikums- und Medienandrangs, lieSen die Organi-

satoren von diesem Vorhaben ab. ©

Der Spielbetrieb auf dem Geldnde des SV Seilerwiesen Magdeburg e.V. wurde bereits wieder aufgenom-
men und der Verein ist fleiig am Renovieren.

Krankenstand - 2012

(Daten fiir 2013 lagen zum Redaktionsschluss nach nicht vor und werden in den Nachfolgebericht 2014/2015 eingearbeitet)

Der Krankenstand ist im Betrieblichen Gesundheitsmanagement eine hdufig verwendete Kennzahl. Die
Erfassung des Fehlzeitengeschehens folgt jedoch keinen einheitlichen Berechnungsformeln. Begriffe wie
Krankenstand und Krankheitsquote sind nicht klar definiert und werden zum Teil synonym verwendet.
Die in der Offentlichkeit diskutierten Krankenstandsdaten beruhen meist auf Erhebungen zu Stichtagen
(Erster des Monats) und sind wenig aussagekraftig. Die Statistiken der Krankenkassen wiederum lassen
die Fehlzeiten ohne Arbeitsunfahigkeits-Bescheinigung und Krankheitstage der Privatversicherten unbe-
ricksichtigt. Aus diesen Griinden ist eine Auswertung der innerbetrieblichen Daten empfehlenswert.

Die Erfassung der krankheitsbedingten Fehltage dient der Bestandsaufnahme und ist ein wichtiger An-
haltspunkt fir die Veranlassung notwendiger Praventions- und Interventionsmanahmen des BGM. Zahl-
reiche Studien belegen den Einfluss von Unternehmenskultur und Betriebsklima auf den Krankenstand.
Schatzungen zufolge sind 20 % des Gesamtvolumens des Krankenstandes auf psychosoziale Aspekte
(allgemeines Betriebsklima, Kollegenbeziehungen, Fiihrungsverhalten) zuriickzufihren.

In regelmaBigen Abstanden werden vom BGM fundierte Aussagen zum Krankenstand erwartet. Die not-
wendigen Instrumente dafir stehen gegenwartig jedoch nicht zur Verfigung. Immer wieder wird in die-

sem Zusammenhang auf den Schutz sensitiver, personenbezogener Daten verwiesen.

Datenbasis fiir 2012 war eine Sonderauswertung aus dem Personalabrechnungs- und Informationssystem
PAISY fir den Zeitraum 01.01.2012 bis 31.12.2012. Um die Analyse mit den Daten des Deutschen Stadte-
tages vergleichbar zu machen, wird der Krankenstand auf der Basis von Kalendertagen erstellt.
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Erfasst wurden alle krankheitsbedingten Abwesenheitstage. Bei den Brutto- bzw. Nettoangaben wurden
unterschiedliche Fehlzeitenarten beriicksichtigt:

Gesamt Beamte Tarifbeschaftigte
gesamt | mannlich | weiblich gesamt | mannlich | weiblich gesamt | mannlich | weiblich

|Anzahl |Beschftigte | 2.562| 942| 1.620) 522| 356/ 166 2.040| 586 1.454|
Tage Krank 60.109 18.112 41.997 12.622 6.876 5.746 47.487 11.236 36.251
Tage ohne Attest 1.816 335 1.481 368 100 268 1.448 235 1.213
Tage Unfall 1.374 763 611 376 365 11 998 398 600
Tage Kur 2.179 506 1.673 107 66 41 2.072 440 1.632

Summe brutto

(Krankheit,
Tage krank ohne

Attest, Kur,

unfall)

65.478 19.716 45.762 13.473 7.407 6.066 52.005 12.309 39.696

Krankenstand
% brutto 7,0% 5,7% 7,7% 7,1% 5,7% 10,0% 7,0% 5,8% 7,5%

Summe netto

(Krankheit,
Tage krank ohne

Attest)

61.925 18.447 43.478 12.990 6.976 6.014 48.935 11.471 37.464

Krankenstand

% netto 6,6% 5,4% 7,4% 6,8% 5,4% 9,9% 6,6% 5,4% 7,1%

Zur besseren Ubersicht folgen einige Schaubilder auf Basis der obigen Tabelle.

absolute Fehlzeittage nach Dienstverhdltnis und Geschlecht fir 2012

mTariflich Beschaftigte Frauen mTariflich Beschaftigte Manner
mBeamte Frauen mBeamte Manner
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Netto-Krankenstand 2012 nach Dienstverhaltnis und Geschlecht
W Beamte Manner W Beamte Frauen
mTariflich Beschaftigte Manner mTariflich Beschaftigte Frauen

9,9%

Grundsatzlich kénnen und durfen in diesem Rahmen keine Aussagen zu Krankheitsbildern getroffen wer-
den. Die Analysen dienen dazu, den Stand, die Entwicklung und die Verteilung der Krankenstande darzu-
stellen. Sie sollen helfen, die hauptsachlichen Auffalligkeiten und Problemlagen in einzelnen Bereichen
zu erkennen und hinsichtlich ihrer Bedeutung und Beeinflussbarkeit zu diskutieren.

Die hier vorliegende Auswertung weist fur die Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg im Jahr
2012 einen Gesamtkrankenstand von 7,0 % aus. Es fallt positiv auf, dass der Anteil der Fehltage ohne
Attest mit 2,8 % insgesamt verhdltnismalig gering ausfallt

Eine Auswertung zum Krankenstand der Dezernate und Amter liegt dem BGM vor und wurde fiir dienstli-

che Einzelanalysen angewendet.

10.2  Betriebliches Eingliederungsmanagement

Ein wichtiger Baustein des Betrieblichen Gesundheitsmanagements stellt das Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement (BEM) dar.

Seit Mai 2007 wird in der Stadtverwaltung Magdeburg das Betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) nach § 84 Abs. 2 SGB IX umgesetzt. Dort heif3t es:

,Sind Beschdftigte innerhalb eines Jahres ldnger als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt ar-
beitsunfdhig, kldrt der Arbeitgeber [...] mit Zustimmung und Beteiligung der betroffenen Person die Mdg-
lichkeiten, wie die Arbeitsunfdhigkeit méglichst iiberwunden werden und mit welchen Leistungen oder
Hilfen erneuter Arbeitsunfdhigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplatz erhalten werden kann.”
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Zliele des BEM

Umsetzung der gesetzlichen Auflagen in maglichst effektiver und sinnvoller Weise
Erhalt und Forderung der Gesundheit,
die Uberwindung von Arbeitsunfahigkeit (AU) und die Vorbeugung erneuter AU,

die Vermeidung von Behinderungen einschliel3lich chronischer Erkrankungen und krankheitsbe-
dingter Kiindigungen.

Um eine erneute Erkrankung des/der Beschaftigten zu vermeiden gilt es, in einem personlichen Ge-
sprach eventuelle Mallnahmen zu vereinbaren.

Mégliche MaBnahmen des BEM

Begleitung bei der stufenweisen Wiedereingliederung

technische Umristung des Arbeitsplatzes

Magliche Veranderung bei der Arbeitsorganisation, -umgebung, -zeit
QualifizierungsmaBnahmen

Arbeitsversuche

Betreuung schwerbehinderter MA durch Schwerbehindertenvertretung

Unterstltzung bei der Zusammenarbeit mit Dritten (z. B. Krankenkassen, Kurkliniken, Arzten etc.)
BEM 2012

Im Berichtsjahr 2012 wurden Gber 300 Beschaftigte angeschrieben. Ziel war die Information fir Betroffe-
ne und der jeweiligen Vorgesetzen iiber die Moglichkeiten des Betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments.

Oberstes Ziel ist dabei immer die Wiederherstellung und der Erhalt der physischen Gesundheit am Ar-
beitsplatz. Dazu kénnen manchmal auch recht banale Dinge eine immense Rolle spielen. Wie zum Bei-
spiel die Beschaffung von passenden Arbeitsmaterialien (Beinauflage, Armauflage, Birostihle etc.).

Ein wichtiges und nicht zu unterschatzendes Betdtigungsfeld ist der Erhalt der psychischen Gesundheit.
Belastungsstorungen wie zum Beispiel Depressionen und Burn-Out nehmen sehr stark zu. Die Mitarbei-
ter/in des Betrieblichen Eingliederungsmanagements unterstitzen die Betroffenen bei der Wiederein-
gliederung in den Arbeitsprozess.

Weitere wichtige Inhalte 2012 waren u. a.:

Arbeitsorganisation (Wechsel in andere Bereiche)

veranderte Arbeitszeiten

Arbeiten unter bestimmten (arztlichen Auflagen) Voraussetzungen
Beratung in Zusammenarbeit mit den Krankenkassen

Beratung zur stufenweisen Wiedereingliederung

Beratung zur Hilfe bei Suchterkrankungen
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In einigen Fdllen sind problembehaftete Einzelgesprdche zu fihren. Das Betriebliche Eingliederungsma-
nagement unterstGtzt hier intensiv in der Rolle der Mediation.

Exakte statistische Angaben zur Arbeitsleistung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements konnen
nicht erbracht werden. SchlielSlich wird die Arbeit der Kolleginnen und Kollegen des BEM nicht in der
Quantitat, sondern in der Qualitat bemessen. Dennoch sollen die nachfolgenden Kennzahlen einen zu-
satzlichen Einblick in das Arbeitspensum des BEM im Jahr 2012 geben.

ca. 50 Arbeitsplatzbeschreibungen fir Krankenkassen

ca. 30 Begehungen von Arbeitspldtzen zur Gefdhrdungsanalyse

ca. 30 Veranlassungen von betriebsarztlichen Untersuchungen (bei Auffalligkeiten, dokumentier-
tem Leistungsabfall, Langzeiterkrankungen) und Umsetzung der Ergebnisse

BEM 2013

Im Rahmen des Betrieblichen Eingliederungsmanagements wurden 2013 gemal der DV 290 Beschaftigte
angeschrieben. Die Abnahme der Fallzahl gegeniiber dem Vorjahr ldsst sich durch die Ausgliederung des
Jobcenters, sowie der Problematik der nicht tagesaktuellen Grunddaten erkldren.

Unabhangig von den Fallzahlen erhdlt das BEM vermehrt Anfragen seitens der Vorgesetzten. Im Sinne
der Firsorgepflicht des Arbeitgebers berat das BEM zu unterschiedlichsten Themen (z. B.: Verhalten bzw.
Umgang mit Mitarbeitern, die an psychischen Erkrankungen leiden; Vorgehensweise bei Auffalligkeiten in
Zusammenhang mit einer Krankheit; sowie Hilfen bei der Wiedereingliederung am Arbeitsplatz.

Dariber hinaus erfolgten BEM-Gesprdche u. a.

zur Arbeitsorganisation (Wechsel in andere Bereiche; veranderte Arbeitszeit),
Beantragung von Betriebsarztlichen Untersuchungen
Beratung in der Zusammenarbeit, mit Krankenkassen,

Beratung bei der stufenweisen Wiedereingliederung.

Im zweiten Halbjahr 2013 wurde dem BEM zusatzlich die Aufgabe der stufenweisen Wiedereingliederung
Ubertragen. Das BEM erreicht durch diese Aufgabe mehr Betroffene direkt und gewinnt die Chance zu
erlautern, welche Méglichkeiten das BEM bietet.
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10.3 Unfallstatistiken der Arbeitssicherheit

Die Fachkrafte fir Arbeitssicherheit beraten die Amter und Fachbereiche sowie die Eigenbetriebe der
Landeshauptstadt Magdeburg bei der Einhaltung des technischen Arbeitsschutzes.

Dabei werden Arbeitsabldufe untersucht und die ergonomische Gestaltung der Arbeitsplatze analysiert
und Losungsvorschlage unterbreitet.

Oberste Prioritdt hat die Vermeidung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten.

Dabei steht die Beratung der fur den Arbeitsschutz verantwortlichen Personen in allen Fragen der Ar-
beitssicherheit und Beobachtung der Durchfihrung des Arbeitsschutzes im Vordergrund:

Naturlich werden die Ergebnisse dieser Beobachtungen regelmaRig in Unfall- und Arbeitsschutzberichten
fur die eigene Verwaltungsspitze, fur die Politik und fir auBerbetriebliche Stellen zur Verfiigung gestellt.

Wie in den Vorjahren auch, bedienen sich die Redakteure fiir den Bericht zum Personal- und Organisati-
onsmanagement 2012,/2013 dieser Berichte, um verlassliches Datenmaterial darstellen zu kénnen.

Die nachfolgenden Ubersichten haben somit den ,Bericht iiber den Stand des Unfallgeschehens - 2012"
als Grundlage. *

*) Die Daten fiir das Jahr 2013 lagen zum Zeitpunkt der Berichterstellung leider noch nicht vor

Meldepflichtige Unfille 2012

Seit 2004 werden fur die gesamte Unfallstatistik alle Bereiche der Stadtverwaltung Magdeburg zusam-
men genommen - also der Kernbereich (im Wesentlichen die Amter und Fachbereiche) und alle Eigenbe-
triebe (SAB, SFM, KGM, Puppentheater und Konservatorium). Damit erhalt man eine bessere Vergleich-
barkeit der einzelnen Bereiche. Seit der Spielzeit 2012/2013 wird das Theater durch einen Gberbetriebli-
chen Dienst betreut und fallt somit aus der allgemeinen Unfallstatistik heraus. Das erklart auch u. a. die
gesunkene Unfallzahl im Vergleich zum Vorjahr:

Meldepflichtige

Meldepflichtige
Unfélle

Meldepflichtige
Unfélle

Unfélle

95 54 87
Gesamtanzahl Gesamtanzahl Gesamtanzahl
Unfalle der Unfélle der Unfalle
164 105 129

Die nachfolgenden Schaubilder sind eine Fortschreibung der Daten aus den Vorberichten und werden
durch die Autoren des Berichtes nicht naher kommentiert.

Die ausfihrliche Bewertung des Datenmaterials entnehmen Sie bitte den offiziellen Geschaftsberichten
zur Arbeitssicherheit und Unfallstatistik der Landeshauptstadt Magdeburg.
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Die Betrachtung des Unfallgeschehens nur fir die Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg stellt
sich fir die Jahre ab 2005 wie folgt dar.

Unfallgeschehen - prozentual im Verhaltnis zur Beschéftigtenanzahl ab 2005
(ohne Eigenbetriebe)

s Personalbestand (gesamt) = 3 Unfélle in %
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Die meldepflichtigen Unfalle (mehr als 3 Tage Ausfall) lassen sich Gber das Merkmal ,Unfallart” unter-
scheiden. Hierzu werden die Arbeitsunfdlle bei betrieblicher Tatigkeit sowie die Dienstwegeunfalle zu
den Arbeitsunfallen im engeren Sinn - im Weiteren nur Arbeitsunfdlle genannt - zusammengefasst.

Die zweite Fallgruppe bildet die Summe der Wegeunfalle.

Unfallgeschehen nach Unfallart ab 2005 (ohne Eigenbetriebe)
e Gesamt = Wegeunfalle = Arbeitsunfalle

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Bei der Unterscheidung des Unfallgeschehens nach der jeweiligen Dienstart werden die Beschaftigten
den Gruppen der Beamten, der Tariflich Beschaftigten und der Auszubildenden zugeordnet.

Zusétzlich wird bei den tariflich Beschaftigten eine Einteilung nach Verwaltungstatigkeiten und Tatigkei-
ten im gewerblichen Bereich vorgenommen. Eine dhnliche Unterscheidung gab es vor dem ,neuen” TV6D
mit der Einteilung in Arbeiter und Angestellte. Die Unterteilung hinsichtlich der Unfallstatistik ist deshalb
notwendig, da sich die Beschaftigtengruppen auch in unterschiedlichen Gefdhrdungs- und Risikogruppen
bewegen.
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Unfallgeschehen nach Dienstart ab 2005 (ohne Eigenbetriebe)
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Darstellung der Ausfalltage und der , Ausfallkosten”

Interessant ist bei der Betrachtung des Unfallgeschehens immer die Frage nach dem Leistungsausfall und
den Ausfallkosten.

Die Kennzahl der Ausfallkosten berechnet sich nach der Anzahl der Ausfalltage und den durchschnittli-
chen Lohnkosten pro Tag.

Anhand der Ausfallkosten lassen sich dann die Unfallkosten ermitteln.

Ausfalltage nach Dienstart ab 2005 (ehne Eigenbetriebe)

mmmmm Gesamt == J» Beamte == P Angestellte Verwaltung == P gewerblich Beschaftigte == J» Azubis

1156

1000

750

500

250

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012/2013




Im Jahr 2012 sind bei 32 meldepflichtigen Unfallen in der Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magde-
burg Ausfallkosten in Hohe von 60.290,84 € entstanden. Dies bedeutet, dass jeder meldepflichtige Unfall
Kosten von 1.885,09 € verursacht hat.

Im Jahr 2013 sind bei 52 meldepflichtigen Unfdllen in der Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magde-
burg Ausfallkosten in Hohe von 227.593,84 € entstanden. Dies bedeutet, dass jeder meldepflichtige Un-
fall Kosten von 4.376,80 € verursacht hat.

Ausfallkosten der Unflle der Ausfallkosten der Unfdlle der
Kernverwaltung 2012 Kernverwaltung 2013
mBeamte mAngestellte Verwaltung mgewerblich Beschaftigte mBeamte mAngestellte Verwaltung = gewerblich Beschaftigte

4.768,75 € 4.155,84 €

79.316,40 €

60.290,84 € 227.593,84 €

51.366,25 € 148.277,44 €

Weitere detaillierte Auswertungen sind aufgrund der erhobenen Daten im Rahmen der Unfallstatistik
maoglich.

So kénnten auch Fragen nach den Unfallursachen oder der verletzten Korperteile klar, statistisch und
genderorientiert beantwortet werden.

Das Autorenteam verweist an dieser Stelle nochmal auf den Geschéftsbericht der Arbeitssicherheit, wel-
cher jahrlich erscheint und in enger Zusammenarbeit mit dem Betrieblichen Gesundheits- und Eingliede-
rungsmanagement einen enormen Beitrag zur gesundheitlichen Pravention innerhalb der Landeshaupt-
stadt Magdeburg leistet.
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11, Informations- und Kommunikationsplanung

Der Bereich luK-Planung koordiniert die inneren und dueren Aktivitaten der Landeshauptstadt Magde-

burg fur den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien.

Ziel ist es, die Einzelaktivitaten von Amtern, Fachbereichen und Eigenbetrieben im Rahmen der Informa-
tions- und Kommunikationsstrategie auszurichten und die dazu erforderlichen Dienstleistungen zu koor-
dinieren.

Im Folgenden wird auszugsweise auf besondere Projekte der Jahre 2012 und 2013 eingegangen:

11.1  Rahmenvertragsverhandlungen KID Magdeburg GmbH

In den Jahren 2012 und 2013 war Hauptthema fir den Bereich luK-Planung

KID
Magdeburg

Die Praxis hatte gezeigt, dass es notwendig war, das mittlerweile mehr als 13 Jahre geltende Vertrags-

die Verhandlung der neuen Rahmenvereinbarung mit der KID Magdeburg
GmbH.

werk zu Gberarbeiten. Stets wiederkehrende Aktualisierungen wie Gesetzesanderungen, Haushaltskonso-
lidierungsmallnahmen, Mengengeristveranderungen, Leistungsanpassungen usw. forderten die Schaf-
fung eines flexibleren Vertragswerkes. Auch eine Priifung der Vereinbarung durch das Rechnungspri-
fungsamt zeigte den Bedarf einer Veranderung.

Daher wurde in den vergangenen zwei Jahren mit der KID GmbH ein neu gestalteter Rashmenvertrag
ausgehandelt. Hierzu wurden verschiedene Arbeitsgruppen unter Beteiligung von Fachbereichen/Amtern
gebildet um zahlreiche Themen in Joursfixes mit der Zielstellung eines flexiblen Leistungsspektrums zu
besprechen. Weiterhin erfolgten eine Analyse der bestehenden und aufzunehmenden Vertrage sowie
eine Prifung der Kalkulation durch den FB 02.

Im Resultat wird voraussichtlich im II. Quartal 2014

ottostadt eine aus Vereinfachungsgriinden durch Services modu-
—] Mma g d e b U ['g lar gestaltete Vereinbarung dem Stadtrat zur Be-

schlussfassung vorgelegt.

Weiterhin wurde an der Umsetzung der IuK-Strategie gearbeitet. Hervorzuheben sind folgende Projekte:

11.2 Dokumentenmanagementsysteme (DMS)

Wie bereits im Personal- und Organisationsbericht 2010,/2011 angefuhrt, ist das Hauptziel des DMS, eine
effektive und kostensparende Ablage, Verwaltung und Archivierung von Dokumenten durchzufthren.
AuBerdem bildet dieses System die Grundlage eines Wissensmanagements und einer elektronischen
Vorgangsbearbeitung.
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In den beiden zurickliegenden Jahren wurde in weiteren Bereichen die sogenannte ,Digitale Akte” ein-
gefihrt. Hierbei handelt es sich um die restlichen Bereiche des Sozialamtes, das Umweltamt und den
Fachdienst 62.3 Baurecht. Somit hat sich die Nutzeranzahl auf iber 400 erhéht.

Nachfolgend eine Auflistung der Anwendungsbereiche:

Finanzservice (Steuerakte),
KFZ-Zulassungsstelle,
Fahrerscheinstelle,
Birgerservice,
Gewerbebereich,
Rechtsamt,

Sozialamt,

Umweltamt,

FD Baurecht.

Zahllauf Bundeselterngeld

Aufgrund der positiven Erfahrungen werden noch weitere Fachbereiche und
Amter in dieses DMS integriert. Geplant ist, bis 2015/2016 in Teilbereichen
oder auch vollstandig das DMS im Jugendamt, dem Finanz- und dem Perso-

€% 5033- Bundesleistungen

Zahllauf Bundeseltemgeld

nalbereich einzufihren. Diese Integration umfasst insgesamt 330 Arbeitsplat-
ze.

SB
Bundeselterngeldstelle

13 Prozessmanagementsoftwate - PICTURE

In der Vergangenheit hat jede Organisationseinheit die eigenen Arbeitsabldu-

. . . . . . . . Ubersicht Auszahlungen
fe im Rahmen ihrer Strukturen zweckdienlich optimiert. Nur ein geringer Teil sanioken

dieser Prozesse ist jedoch schriftlich, mit Hilfe verschiedener Programme der PR
Microsoft-Palette, dokumentiert. Dabei erfolgte die Darstellung individuell R |

und unabhdngig von einer festgeschriebenen Symbolik und Parameterzuord-

Sammelanordnungen

nung. Im Zuge organisatorischer Untersuchungen wurde es zunehmend er- ausdrucken

forderlich, die Ablaufe fir alle Beteiligten zu visualisieren, um Folgeschritte

und Optimierungspotenziale ableiten zu kdnnen. Zudem bestand der Wunsch
vom Prozesswissen der KGSt (FaMoS-Prozessbibliothek) und des Bundes (Na-
tionale Prozessbibliothek) zu profitieren und zu partizipieren. T el SO

Vor diesem Hintergrund wurde die Einfihrung einer gesamtstddtischen Pro-
zessmanagementsoftware erwogen. Essentielle Anforderungen an die Soft-
ware waren die einfache Modellierbarkeit der real ablaufenden Verwal-
tungsprozesse und deren Veranderlichkeit. Eine Marktsondierung ergab, dass
s8

die Hersteller sehr unterschiedliche Herangehensweisen, Detaillierungsgrade Bundessltsmgolisilic
und Notationen verwendet wurden.

Nach eingehender Priifung der fihrenden Produkte zur Prozessgestaltung erhielt im Sommer 2012 die
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Firma PICTURE GmbH mit ihrer speziell auf den Spezialisierungsgrad der Verwaltung zugeschnittenen
Methode den Zuschlag. Die Prozessbeschreibung erfolgt auf der Basis von 24 vordefinierten, verwal-
tungsspezifischen, wiederverwendbaren Prozessbausteinen. Die aufgenommenen Prozesse und deren
Steckbriefe werden in einer datenbankgestiitzten Prozessbibliothek hinterlegt.

Neben dem Softwareservice besteht die Moglichkeit an QualifizierungsmaBBnahmen und Veranstaltungen
teilzunehmen, auf bestehende Referenzprozesse zugreifen zu kdnnen, sowie den fachlichen Austausch
im interkommunalen Prozessnetzwerk zu fihren. Sukzessive werden nun die internen Arbeitsabldufe der
Landeshauptstadt Magdeburg nach dieser einheitlichen Methodik aufbereitet.

114  Ausbau des Verwaltungsnetzes

Die Verwaltung verfigt iber ein sehr komplex strukturiertes Sys-
tem an Informations- und Kommunikationstechnik. Grundlage hier-
fur ist das Verwaltungsnetz, das eine umfassende Kommunikation
und eine effektive rechnergestitzte Arbeit gewahrleistet. In den
Jahren 2011 und 2012 wurden nach Abschluss der BaumaRnahmen
der DB die Standorte des SAB und des Standesamtes neu verbun-
den und somit die Redundanz der Siidstadt abgeschlossen. Ebenso

wurden die LWL-Leitungen im Rathausumfeld modernisiert und
neu ausgerichtet.

AuBerdem gehorten zu den Aktivitaten, die 2012 und 2013 im Bereich der luK-Planung bearbeitet wur-

den:
Organisation der Sitzungen des IuK-Beirates,
Unterstitzung bei der Einfihrung eines neuen Zeitmanagementsystems,
strategische Begleitung des Kommunalen Rauminformationssystems,
Mitarbeit in Projektgruppen, insbesondere in der Unterarbeitsgruppe IuK (Organisation
und Entwicklung des Dezernats Vi),
Weiterfihrung von Interkommunalen Zusammenarbeiten,
Beteiligung am Projekt der Langzeitarchivierung,
Beantwortung von Stadtratsanfragen und Umfragen hinsichtlich der Informations- und

Kommunikationstechnik.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2012/2013




12. Ausblick

Die Ausfiihrungen der vorangegangenen Kapitel basieren auf einer Gesamtriickschau der statistischen
Daten rund um Personal und Organisation.

In den kommenden beiden Jahren gilt es weiter daran zu arbeiten, die Landeshauptstadt Magdeburg als
,Burgerkommune” im Spagat zwischen birgerfreundlicher Aufgabenerfillung und Kostenoptimierung zu
etablieren.

Dabei kommt der Personal- und Organisationsentwicklung eine besondere Bedeutung zu. Alle angestreb-
ten und bereits ergriffenen Mallnahmen unterliegen einem standigen Wandel und bedirfen einer be-
darfsgerechten Anpassung. Personal- und Organisationsentwicklung sind in diesem Prozess eng mitei-
nander verwoben und laufen quasi parallel.

In kommenden Organisationsuntersuchungen (z. B. im Fachbereich Finanzservice), teilweise mit externer
Begleitung, werden die Produkte und Leistungen der Organisationseinheiten hinsichtlich der gesetzlichen
und freiwilligen Aufgaben untersucht sowie deren Intensitdt, Effektivitat und Effizienz begutachtet. Vor
diesem Hintergrund werden Personalbedarfe standig neu ermittelt. Dies geschieht unter Beachtung der
verschiedenen, sich gegenseitig bedingenden Entwicklungstrends, wie z. B. die demografische Entwick-
lung (auch der Beschaftigtenstruktur), die Aufgabenentwicklung, die Ubertragung neuer Aufgaben von
Bund und Landern als auch gesetzliche Anderungen.

Besonderes Augenmerk wird hier auf maglichst optimale Prozessabldufe und die Nachwuchskréftege-
winnung gelegt. Mit aktiver Anwerbung von Nachwuchskraften, der eigenen Aus- und Fortbildung und
der Steigerung der Attraktivitat der Landeshauptstadt als Arbeitergeberin sollen die Personalabgange und
-bedarfe kommender Jahre aufgefangen werden.

In den beiden kommenden Jahren wird ein Konzept zur nachhaltigen Nachwuchskraftebindung iber
Praktika zur Beschlussfassung vorgelegt. Mittelfristiges Ziel ist es, die Studierenden der Verwaltungswis-
senschaften an der Hochschule Harz friihzeitig fir eine langfristige Beschaftigung zu binden.

AbschlieRend ist in diesem Zusammenhang die gesetzliche Neuregelung der Ubernahme der Auszubil-
denden zu nennen. Ziel der Landeshauptstadt Magdeburg ist es, selbst ausgebildete Fachkrafte zu iber-
nehmen. Die bisherige Praxis der Ubernahme der Auszubildenden nach Ausbildungsergebnis hat sich,
wie im Bericht geschildert, bewahrt. Diese positiven Erfahrungen, die auch den Renten- und Pensionsein-
tritt abfedert, sollen bei der zukinftigen Regelung zur Ubernahme der Auszubildenden einflieRen.

An dieser Stelle kénnen noch eine Vielzahl weiterer Aufgabenstellungen, welche im kommenden und
den darauf folgenden Jahren unser Handeln bestimmen, genannt werden.

Gemeinsam mit allen Mitarbeitern/innen, der Personalvertretung und der Verwaltungsspitze wird sich
die Landeshauptstadt Magdeburg den anstehenden Herausforderungen stellen.
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13. Kennzahlentabelle

Der Schlissel zum Erfolg eines jeden Betriebs in oder auRerhalb des 6éffentlichen Dienstes liegt zu einem
nicht unwesentlichen Teil im Personal. Dabei kommt keine Verwaltung um ein Personalcontrolling her-
um, wenn das Potenzial des eigenen Personals effizient und zukunftsorientiert genutzt werden soll.

Das Personalcontrolling kann dabei helfen, die vorhandenen Starken und Schwachen im Personalbereich
zu identifizieren und daraus entsprechende Mallnahmen zur Optimierung abzuleiten. Grundvorausset-
zung dafr ist allerdings, dass eine Basis geschaffen wird, auf der jede Entscheidung, MaBnahme oder
Vision aufgebaut werden kann.

Durch die Berichte zum Personal- und Organisationsmanagement hat die Landeshauptstadt Magdeburg
eine solche Basis geschaffen. Alle Daten, Diagramme und Tabellen der Berichte seit 2005 hatten ihre

Daseinsberechtigung und trugen beispielsweise dazu bei, die Probleme, die durch den demografischen
Wandel ausgelost wurden, frihzeitig zu erkennen und entsprechende Mallnahmen zur Gegensteuerung

Zu initiieren.

In diesem Bericht wurden nun zur besseren Vergleichbarkeit auf interkommunaler und iiberregionaler
Ebene Kennzahlen definiert, die jedem Kapitel nachfolgend angehangt sind.

An dieser Stelle sind alle Kennzahlen zusammengefasst und auf einem Blick ablesbar.

: Wert der Kennzahl | :
n Bezeichnung der Kennzahl im Jahr 2013 “ Anmerkung/Notizen

Personalbestand (absolut) 2641 19/20
davon tariflich Beschaftigte 2107 19/20
davon Beamte 534 19/20

Frauenquote - absolut/in % 1680/63 % 21

Fihrungskrafteanteil 9,9 % 25

Durchschnittsalter - absolut 47,11 Jahre 26
Medianalter 49,5 Jahre 28/29

Teilzeitquote 40,14 % 68

Anzahl der Bewerber pro Stellen- 8,5 82

ausschreibung
Interne Bewer- 6,9 82
ber/Ausschreibung
Externe Bewer- 13,3 82
ber/Ausschreibung

Initiativbewerbungsindikator 0,38 82

Durchschnittliche Ausschreibungs- 736,99 € 83

kosten pro Stellenausschreibung
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Externe Zugangsquote 54 % 86

Interne Zugangsquote 46 % 87

Fluktuationsrate 6,27 % 87

Personalbeschaffungskosten pro 154,25 € 87

Einstellung

Beschaftigungspflichtquote fir 6,31 90

Schwerbehinderte

Anteil der Personalkosten am Ver- 20,41 % 92

waltungshaushalt

Durchschnittlicher Personalaufwand 47141,23 € 93

pro Jahr und Mitarbeiter

Auszubildendenquote 4,6 % 101
Bewerber pro Ausbildungsplatz 20,5 102
Ausbildungskosten pro Azubi 2.292,40 € 105

Anteil geschulter Mitarbeiter/Jahr 39,4 % 108

Schulungsinvestitionsfaktor/VZA 206, € 108

Krankenstand (netto) aus 2012 6,6 % 112
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