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Vorwort
Werte Leserinnen und Leser,

vor lhnen liegt die neue Ausgabe des Personal- und Organisationsbe-
richtes 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
Holger Platz,

angeboten. Aus den positiven Erfahrungen des Berichtes der Jahre Beigeordneter fir Kommu-
nales, Umwelt und allge-

2008/2009 geschieht dies auch wieder in einer Doppelausgabe fir die = meine Verwaltung
Jahre 2010/2011.

Neben der allgemeinen Datendarstellung zur Stellen- und Personalentwicklung, dem Blick auf Aus-
und FortbildungsmaBnahmen und der Integration schwerbehinderter Menschen begleitet uns auch
in dieser Ausgabe das Schwerpunktthema der letzten Jahre, der demografische Wandel, und zeigt
die Tendenzen innerhalb der Stadtverwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg. Bei dieser Betrach-
tung unterstitzt die Autoren diesmal auch eine Stadteumfrage, die die Stadt Braunschweig im Auf-
trag des Deutschen Stddtetages durchgefihrt hat. Durch die Auswertung dieser Umfrage ist es der
Landeshauptstadt Magdeburg mdéglich, sich direkt mit Kommunen dhnlicher GroBenklasse zu ver-
gleichen, Trends abzulesen und Schliisse fir das eigene Handeln zu ziehen.

In der diesjahrigen Ausgabe haben die Autoren aullerdem mehr Wert auf die Darstellung der erho-
benen Daten gelegt, anstatt sich in einer allzu ausfuhrlichen Textbeschreibung zu verlieren. Diese
Vorgehensweise resultiert aus dem Gesamtfeedback der letzten Berichte, in dem der Wunsch nach
einer ubersichtlicheren Illustration ablesbar war.

Dass auch die diesjahrige Ausgabe des Berichtes als kostenlose Ausgabe verdffentlicht und wie ge-
wohnt auch auf der Internetseite der Landeshauptstadt Magdeburg (www.magdeburg.de) zum

Download bereitgestellt und damit einer breiten Ebene zuganglich gemacht wird, ist genauso
selbstverstandlich, wie die Bitte an alle Leserinnen und Leser, sich mit Hinweisen und Kritiken zum
vorliegenden Bericht nicht zurickzuhalten. Denn nur durch einen regen interkommunalen Gedan-
kenaustausch kénnen Verbesserungen erreicht werden, die letztendlich dazu fihren, dass die zu-
kinftigen Aufgaben bei der Bewaltigung des demografischen Wandels gelést werden, ohne dabei
das Wichtigste zu vergessen - den Birger.

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

ittostadt
I h ‘ magdeburg
Prdaambel
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 selbststdndig, ziel-
strebig und kreativ an Lésungswegen. Wir wollen den Namen ,,Biirgerkommune” mit Leben erfiillen
und widmen unsere Kraft den Biirgerinnen und Biirgern und der Landeshauptstadt Magdeburg.

1 Biirgernahe Verwaltung

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

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

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

Wir verpflichten uns, die Birgerinnen und Biirger freundlich, zuverldssig und kompetent zu
behandeln.

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

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

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

wird.

Landeshauptstadt Magdeburg
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2 Wirtschaftliche Verwaltung

EEN  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 Maglichkeiten unterstiitzen.

3 Kommunikative Verwaltung

BN wir werden im Schriftverkehr, in Verfahren und Regelungen sowie im Umgang mit den Biir-
gerinnen und Biirgern eine verstdndliche Sprache verwenden.

BN 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 maglichst 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.

[N wir werden durch geeignete MalSnahmen ein kostenbewusstes Handeln und Denken befor-

dern.

EEN  wir aberpriifen 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.

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.
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1. Organisationsmanagement
1.1 Strukturelle Verdnderungen 2010 und 2011

Das Organisationsmanagement stand auch in den Jahren 2010 und 2011 im Spannungsverhaltnis zwi-
schen Haushaltskonsolidierung und der Umsetzung und Ausgestaltung von neuen und zusatzlich Gber-
tragenen Aufgaben. Fir Verdnderungen der Bundesgesetzgebung wie z. B. in Bereichen des SGB I, des
Wohngeldgesetzes oder des Bildungs- und Teilhabegesetzes (BUT) mussten organisatorische Lésungen
mit allen Beteiligten erarbeitet werden. So wurde im Ergebnis der Umsetzung des SGB Il die Gemeinsa-
me Einrichtung ,Jobcenter Magdeburg” gebildet.

Fur die Veranderungen im Wohngeldgesetz und der Umsetzung des BUT wurde die Personalbemessung
iberarbeitet und letztendlich zusétzliche Stellen und entsprechendes Personal bereitgestellt.

Die Erweiterung des Dienstleistungsangebotes im Bereich des FB 32 durch die Einfiihrung der einheitli-
chen Behoérdenrufnummer 115 war mit der Strukturierung eines gesonderten Bereiches im Backoffice des
Fachdienstes Burgerservice verbunden. Dies erforderte neben baulichen Veranderungen auch die Schaf-
fung der informationstechnischen Infrastruktur sowie Einleitung und Umsetzung entsprechender perso-
nalwirtschaftlicher Malnahmen.

Die Delegierung von Aufgaben vom Land Sachsen-Anhalt auf die Kommune im Rahmen des 2. Funktio-
nalreformgesetztes, die Einfihrung der Doppik und die Auswirkungen der demografischen Entwicklung in
der Verwaltung stellten an das Organisationsmanagement neue Anforderungen.

Mit dem Ziel der Optimierung von Prozessen und dem optimalen Einsatz der vorhandenen Ressourcen
wurde fir den Zeitraum 2010 bis 2015 eine Prioritatenliste fir Organisationsanalysen erarbeitet, um den
verschiedenen Anforderungen angemessen Rechnung zu tragen. Diese Analysen wurden und werden mit
externer Begleitung und durch eigenes Personal durchgefihrt. So konnte durch die begleitenden Organi-
sationsanalysen in den Haushaltsabteilungen und -teams erreicht werden, dass auch nach Einfiihrung der
Doppik dezentral die Aufgaben ohne Personalmehrbedarf erledigt werden.

Die extern begleitete Untersuchung des Dezernates fir Bau- und Stadtentwicklung fiihrte zu aufbauorga-
nisatorischen Verdnderungen und zu einer Optimierung beim aufgabenbezogenen Einsatz des Personals.
Weitere extern begleitete Untersuchungen fihrten im Umweltamt und im zentralen Fachbereich Perso-
nal- und Organisationsservice zur Straffung der Organisationsstrukturen im Sinne von Aufbauorganisati-
onsdnderungen und der Optimierung von Prozessabldufen. Die Umsetzung dieser genannten Analysen ist
noch nicht in Ganze abgeschlossen und erfolgt in Zusammenarbeit aller betroffenen Bereiche.

Die aufbauorganisatorische und personalwirtschaftliche Anpassung im Fachbereich Schule und Sport an
die demografischen Anforderungen wurde durch enge Zusammenarbeit zwischen Organisation und Fach-
bereich erfolgreich vollzogen. Die 2011 begonnenen Analysen im Jugendamt, die Vorbereitung der Ver-
gabe zur externen Begleitung zu weiterfihrenden Untersuchungen des Jugendamtes im Jahr 2012 und
laufende Anfragen aus den verschiedensten Bereichen der Verwaltung zur organisatorischen Unterstit-
zung zeigen, dass der eingeschlagene Weg der Optimierung durch ein ganzheitliches Organisations- und
Personalmanagement weiter fortzusetzen ist und das hier der richtige Weg eingeschlagen wurde.

Alle strukturellen Verdnderungen im Vergleich zu 2009, sind im nebenstehenden Organigramm mit ei-
nem Stern gekennzeichnet.
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1.2 Stellenentwicklung

Der Vergleich der Stellenanzahl zum Vorgdngerbericht zeigt fir das Jahr 2010 eine weitere Stellenredu-
zierung.

Im Jahr 2011 wurde nicht zuletzt durch die im vorigen Kapitel beschriebenen Sachverhalte der nun fest-
stellbare Stellenaufwuchs erkldrbar.

Gesamtstellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg 1999 - 2012
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Fur das Jahr 2012 ist ein weiterer Anstieg der Stellenanzahl prognostiziert. Dieser begriindet sich u. a. aus

dem Bildungs- und Teilhabepaket, welches mit entsprechendem Bundesgesetzblatt am 29. Mdrz 2011
verkiindet wurde.

Danach kann bspw. im Rahmen der Grundsicherung fir Arbeitsuchende die Teilnahme von Kindern und
Jugendlichen an Angeboten wie Nachhilfe, Musikschule, Sport, Mittagessen in Hort und Schule oder Klas-
senausfligen beantragt werden. Zustandig und Trager der Leistung im Bereich der Grundsicherung fir
Arbeitsuchende (also bei Beziehern von Arbeitslosengeld Il und Sozialgeld) sind die Kreise und kreisfreien
Stadte, deren Aufgaben in der Regel im Jobcenter wahrgenommen werden. Das ist bekanntlich bei der
Landeshauptstadt Magdeburg der Fall (s. a. Kapitel 5.4.)

Weitere Grinde fur einen kommenden Stellenaufwuchs liegen im Fachbereich 32 (Fahrerlaubnisbehérde,
Backoffice Biirgerservice und Standesamt), im Bereich Oberbiirgermeister (durch Stadtepartnerschaften
und Neustrukturierung des Intranets) und im Amt 66 (durch Umsetzung eines Gutachtens zur Organisati-
onsanalyse).

Da der endgiiltige Stellenplan fir das Jahr 2012 zur Erstellung dieses Berichtes noch nicht vorlag und
somit auch noch nicht detailliert ausgewertet werden kann, verweisen die Autoren an dieser Stelle auf
den Personal- und Organisationsbericht fur die Jahre 2012/2013.
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Stellenentwicklung der Landeshauptstadt Magdeburg ab 1999

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

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 E2012

Auch in dieser Grafik ist der leichte Trend des aktuellen und zukinftigen Stellenaufwuchses ablesbar.
Bereits im Bericht der Jahre 2008,/2009 wurde festgestellt, dass es kiinftig kaum merkbare Veranderun-
gen des Stellengefiiges geben wird, jedoch bedeutet dies nicht, dass weiter an der Optimierung von
Prozessen und Strukturen gearbeitet wird. Diese Optimierung hat dann zur Folge, dass die Veranderun-
gen auch in der Stellenanzahl spirbar sind und sind es ,nur” Nuancen.

Stellenentwicklung der Dezernate
(ahme Saisonkrafte, Azubi, Praktikanten, Vielontare, pwM, ATZ, PV, Leerstellen und Stellenresenve)
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Die Grindungen der Eigenbetriebe ,Magdeburger Stadtgartenbetrieb” (MSB), ,Friedhofs- und Bestat-
tungsbetrieb” (FBM) - welche 2004 zum Eigenbetrieb ,Stadtgarten und Friedhofe Magdeburg (SFM) zu-
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sammengefihrt wurden - und des Eigenbetriebes ,Zoo Magdeburg” in den Jahren 1999 und 2000 bedeu-
teten seinerzeit einen grof3en Einschnitt in das Stellengefiige der Kernverwaltung der Landeshauptstadt
Magdeburg. Im Zeitraum von 2004 bis 2006 wurde durch die Uberleitung der Erzieher aus stadtischen
Einrichtungen in freie Tragerschaften eine weitere Reduzierung der Stellenanzahl erzielt (Dezernat V). Im
Jahr 2007 erfolgte die bisher letzte grol3e Stellenreduzierung in Form der Griindung der Eigenbetriebe
,Kommunales Gebdudemanagement”, ,Theater Magdeburg” und ,Puppentheater”(0B-Bereich und De-
zernat IV). Diese ,groBBen Einsparkerben” sind in allen drei vorangegangen Grafiken, deutlich erkennbar.
Besonders an der Darstellung der einzelnen Dezernate, kann man die Stellenentwicklung sehr gut nach-
vollziehen.

0b es zukinftig moglich oder wahrscheinlich ist, dass dhnliche groRe Stelleneinsparungen notwendig
werden, ist zum gréften Teil von den politischen und wirtschaftlichen Verhaltnissen der Landeshaupt-
stadt Magdeburg abhangig. Die dort definierten Interessenlagen konnten in zukinftigen Jahren massive
Stelleneinsparungen, z. B. durch Umgliederung bestimmter Struktureinheiten, zur Folge haben. Ganz
entscheidend fir diese sensible Thematik dirfte aber die tarifliche Entwicklung sein.

Die nebenstehende Abbildung auf Seite 13 zeigt eine detaillierte Aufstellung tber die Stellenanzahl in
den einzelnen Fachbereichen und Amtern der Landeshauptstadt Magdeburg. Grundlage fir diese Aufstel-
lung ist der Stellenplanentwurf zum Stellenplan des Haushaltsjahres 2012.

Durch diese Form der Darstellung, die erstmals in einem Bericht zum Personal- und Organisationsmana-
gement der Landeshauptstadt Magdeburg zur Anwendung kommt, kénnen also nicht nur die Schwer-
punkte der jeweiligen Dezernate abgelesen, sondern auch Ruckschliisse auf den Umfang der dahinter-
stehenden Aufgabe gezogen werden.

So ist ablesbar, dass allein das Amt 37 (Brand- und Katastrophenschutz) und der Fachbereich 32 (Biirger-
service und Ordnungsamt) allein knapp 20 % der Gesamtstellen (2.678,12) 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 knapp 18 % des Gesamtstellenumfangs bedarf.

Dabei wurden die 90 Stellen des Amtes 53 (Gesundheits- und Veterindramt) nicht bericksichtigt.

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 Stel-
lenanzahl der Landeshauptstadt Magdeburg.

In diesem Zusammenhang ebenfalls auffallig, ist die Anzahl der Stellen, die fir Auszubildende vorgehal-
ten wird. Diese entspricht genau 5,3 % von der Gesamtstellenanzahl, ein Wert, der mit Blick auf die
Auswertung der Stadteumfrage des Deutschen Stadtetages aus dem Jahr 2009 (s. Punkt 2.4. ff) sehr inte-
ressant ist, weil dies bereits ein Element der Mallnahmen darstellt, welche den Auswirkungen der de-
mografischen Entwicklung entgegengesetzt werden kénnen.
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Zusammenstellung Stellenanzahl Entwuif 2012 im doppischen Haushalt mit Stand
vom 23.08.2011
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Die Stellen der ATZ-Freizeitphase, die im Stellenplan den jeweiligen Dezernaten zugeordnet werden, sind
hier aufgrund der besseren Ubersicht zusammengefasst worden.
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2. Personalmanagement

2.1 Personalbestidnde

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 vorigen Kapitel dargestellten
Stellenentwicklung 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)
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Im Vergleich zum Jahr 2009 ist festzustellen, dass sich die Anzahl der bei der Landeshauptstadt Magde-
burg beschaftigten Beamtinnen und Beamten um ca. 30 erhoht hat.

Die Grunde hierfir sind vielfdltig und eine Summe aus mehreren Faktoren.
Zum einen wurden im Jahr 2010 neue Anwarter im feuerwehrtechnischen Dienst eingestellt. Auch eine
Neuregelung beim Umgang mit Aufstiegsbeamten fiihrte zu einem minimalen Personalaufwuchs.

Ein nicht unerheblicher Teil des Aufwuchses an Beschdftigten im beamtenrechtlichen Dienstverhaltnis ist
auch so erklarbar:

Z. 7t. befinden sich 21 Beamtinnen und Beamte in der ATZ-Freizeitphase. Diese werden in der Personal-
statistik weiterhin gefihrt, ihre Stelle ist allerdings faktisch unbesetzt. Um weiterhin im Sinne der Aufga-
benerfillung zu handeln, wurden diese freigewordenen Stellen durch geeignetes Personal wiederbe-
setzt. Das Ergebnis ist quasi eine ,Doppelbesetzung”. Die Stelle des ATZ-Beamten in der Freizeitphase
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wird durch eine Neubesetzung aufgefillt. Steht die personelle Neubesetzung in einem Beamtenverhdlt-
nis kommt es zwangslaufig zum Aufwuchs. Wenn die ATZ-Beamtin/ der ATZ-Beamte zu einem spdteren
Zeitpunkt in Pension geht, relativiert sich der Aufwuchs, da die/der betreffende Beschaftigte auch aus
der Personalstatistik herausfallt.

Weiterhin von Bedeutung bei dieser Thematik ist, dass zurzeit 48 tariflich Beschaftigte (Stand
31.12.2011) auf Beamtenplanstellen ihren Dienst leisten. Durch diesen Umstand muss die Landeshaupt-
stadt Magdeburg sowohl die Beitrage fir Umlage zur Pensionsfondbildung (welche sich rein aus der An-
zahl der Beamtenplanstellen ergibt) zahlen und zudem fir Sozialleistungen (Rentenkasse) des tariflich
Beschaftigten aufkommen. Um diese ,Doppelzahlungen” zu reduzieren, kann eigentlich nur das Ziel sein,
die vorhanden Beamtenplanstellen auch mit Beamten zu besetzen.

2.1.2 Personalbestand nach Geschlecht
Im Jahr 2011 erfolgte eine Fortschreibung des Frauenforderplanes fir die Jahre 2011 bis 2013.

Die Erstellung und regelmaRige Fortschreibung eines Frauenférderplanes ist nach § 20 FrFG durch alle obersten
Landesbehorden sowie durch alle Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des dffentlichen Rechts mit eige-
ner Verwaltung fir ihren Geschaftsbereich wahrzunehmen. Der Frauenforderplan ist somit fester Bestandteil
des Personalentwicklungskonzeptes der Landehauptstadt Magdeburg. Durch den statistischen Auswertungsteil
des Frauenforderplanes werden Unterschiede im Vergleich der Anteile von Frauen und Mannern bei Bewer-
bung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung in den einzelnen Bereichen aufgezeigt und erldutert.
Das Vorhandensein dieser Statistiken bildet sozusagen die Grundlage fur die Identifikation von personalplane-
rischen Themenfeldern und Bereichen. Das bedeutet, dass geschlechtsspezifische Statistiken Gender-
Mainstreaming erst ermoglichen.

Personalbestand der Landeshauptstadt Magdeburg nach Geschlecht
(ohne Eigenbetriebe)
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Die 0. a. Darstellung zeigt die Geschlechterverteilung innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg seit
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1999 und kann somit iber nunmehr 12 Jahre rickblickend und lickenlos aufzeigen, wie sich die Anteile
der Geschlechter verandert 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 StatistikgroBRe verzeichnet werden. Im Jahr 2010 wurden zu 62 % und im Jahr 2011
sogar zu 64 % Frauen bei der Landeshauptstadt Magdeburg beschaftigt.

2.1.3 Personalbestinde der Dezernate 2011

Ahnlich wie im Kapitel zur Stellenentwicklung wird im Folgenden ebenfalls ein neues Element zur trans-
parenteren Ubersicht der Personal- und Organisationsstrukturen eingefugt.

Diese Grafik zeigt die Personalbestande der Dezernate, aufgeschliisselt nach der Verteilung der Dienst-
verhdltnisse und Frauenanteile.

Zwar wird diese Ubersicht nicht bis auf die Amterebene herunter gebrochen, sondern endet mit dem
Blick auf die Dezernate, jedoch stellt der dezernatsbezogene Personalvergleich eine nicht uninteressante
Visualisierung der Personalverteilung innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg dar.

Personalbestande der Dezernate 2011

mTariflich Beschaftigte Frauen W Tariflich Beschaftigte Manner W Beamte Frauen ~ ®Beamte Mdanner

i 276
Lezzf

19 16
0 0 1

808 Dez. | Dez. Il Dez. Il Dez. IV Dez. V Dez. VI

Auffallig bei dieser Betrachtung ist die massive Konzentration der mannlichen Beamten im Dezernat I.
Mit Blick auf das Organigramm und dem Wissen, dass das Amt 37 allein knapp 250 Beamte im feuer-
wehrtechnischen Dienst beschaftigt, ist aber der stark ins Auge stechende rote Balken des Diagramms
leicht erklarbar.
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Auch bemerkenswert 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 fir technisch-industriell-handwerkliche Berufe entscheiden.

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

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 % aller Beschdftigten in Eigenbetrieben sind Mdnner. Bei der Landeshauptstadt Magdeburg selbst fiel
das Verhaltnis noch zu 64 % fir die Frauen aus.

Personalbestande der Eigenbetriebe 2011 (ohne Theater)
nach Geschlecht
350

@ Frauen ®Manner

KGm SAB SFM 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.
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Ahnlich wie Berufe des kulturellen und sozialen Sektors eher eine weibliche Doméne sind, muss der Aus-
bildungsberuf der ,Fachkraft fir Kreislauf- und Abfallwirtschaft”, der friiher salopp als ,Mullfahrer” 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.

Die personellen Darstellungen der Eigenbetriebe werden erstmalig in einem Bericht zum Personal- und
Organisationsmanagement aufgenommen, um in der Gesamtproblematik des demografischen Wandels
ein transparenteres Bild zu zeichnen, als es bisher der Fall war.
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2.2 Filhrungskrafte

Der Vergleich der Anzahl der Fihrungskrafte sollte die strukturellen Veranderungen sichtbar machen, die
unter Punkt 1.1 erértert wurden.

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 natiirlich
nicht der jeweilige politische Wille der periodischen Legislative als unbekannte GroRRe einflieRen.

Anzahl der Fihrungskrafte im Vergleich
(ohne Wahlbeamte, Projekt- und Gruppenleiterstellen -
Stabs- und Referatsstellenleiter erst ab 2011 erfasst) g Amts- bzw. Fachbereichsleiter /innen

E B Abteilungs- bzw. Fachdienstleiter/innen
H Sachgebiets- bzw. Teamleiter/innen
i Stabs- u. Referatsleiter/innen

hd (7o
%0
=
i b b b

Jan 1999 Dez 2005 Jan 2007 Jan 2008 Dez 2009 Dez 2010 Dez 2011

Da beim Zusammentragen der Daten und bei der Erstellung der Grafik festgestellt wurde, dass sich die
Anzahl der ,hochdotierten” Stabs- und Referatsleiter/innen auf nunmehr 9 erhéht hat, wurde beschlos-
sen, diesem Umstand im diesjahrigen Bericht Rechnung zu tragen und die Stabs- und Referatslei-
ter/innen erstmals in die Grafik mit aufzunehmen. Ein Vergleich zu den Vorjahren ist hier leider nicht
mehr mdglich, jedoch ist es angedacht, diese Position auch in den kommenden Berichten jdhrlich fortzu-
schreiben, damit zukunftig Vergleichsmdglichkeiten geschaffen werden.

Auch in diesem Bericht versuchen die Autoren alle erhobenen Daten und angefertigten Grafiken aus der
Perspektive des Gleichstellungsgedanken darzustellen.

Die anschliefende Grafik zeigt den Bestand der Fiihrungskrafte nach Geschlecht und Dienstverhaltnis.

Die Grafik zeigt, dass derzeit 148 weiblichen Fihrungskraften 126 mannliche gegeniberstehen. Mit an-
deren Worten sind 54 % der Fihrungskrafte der Landeshauptstadt Magdeburg Frauen. Ein Wert, der sich
im interkommunalen Vergleich durchaus sehen lassen kann.

Dennoch: Wenn man bedenkt, dass ca. 64 % aller Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg Frauen
sind, besteht ein gewisses Steigerungspotential dieser personalstatistischen Komponente.
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Fuhrungskrafte der Landeshauptstadt Magdeburg 2011
(nach Dienstverhdltnis und Geschlecht)
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Auffallig ist auch der Umstand, dass sich der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen proportional verrin-
gert, je hoher man in der Hierarchie nach oben blickt. Folgendes Bild soll diese Behauptung zusatzlich
untermauern:

Team- und Sachgebietsleiter Fachdienst- u. Abteilungsleiter Fachbereichs- und Amtsleiter
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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 erstmals nicht nur eine getrennte Betrachtung
der Geschlechter, sondern zudem auch eine Unterscheidung der Dienstverhdltnisse (Beamte /Tariflich
Beschaftigte) vorgenommen.

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011

(9 45,45 )ahre)
(mit Anwarter und Azubis - ohne ATZ-Freizeitphase)

© LH MD Frauen Tarif. Besch. H LH MD Manner Tarif. Besch.
& LH MD Frauen Beamte @ LH MD Manner Beamte
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2(1] @ Frauen:
45,88 Jahre
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@ Manner:
44,70 Jahre
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Im aktuellen Altersbaum der Landeshauptstadt Magdeburg wurden alle Auszubildenden und Anwarter fir
beamtenrechtliche Laufbahnen aufgenommen. Gleichzeitig flieBen nur die ATZ-Vereinbarungen in die
Ubersichten ein, deren Mitarbeiter sich noch nicht in der Freizeitphase befinden. Es wurde also versucht,
die Faktoren auszublenden, die das Gesamtbild negativ beeinflussen und verfalschen kénnten. Aber, und
das muss in diesem Zusammenhang auch betont werden, wird bei vielen Beschaftigten durch entspre-
chende ATZ-Vereinbarungen eine Verschiebung des Ausscheidens zu einem friiheren Zeitpunkt gesche-
hen, als es nur durch das Ablesen an der 65er-Altersgrenze prognostiziert werden kann.

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 20111 Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 20711
(@ 45,45 Jahre) (@ 45,45 Jahre)
(mit Anwaiten u. Azubis - ohne ATZ-freizeitphase) (nach Dienstverhéltnis mit Anwérter u. Azubis)

o3 H Beamte | Tarifl. Besch.

2 » O Beamte: @ Tariflich Beschaftigte:
z @ Manner: 27 45,11 Jahre 45,54 Jahre
2 45,88 Jahre 44,70 Jahre =

Der Altersdurchschnitt der Landeshauptstadt Magdeburg liegt derzeit bei 45,45 Jahren und ist im Ver-
gleich zum letztmalig erstellten Altersbaum aus dem Bericht 2008,/2009 (46,17) um genau 0,72 Jahre
Ljunger”. Die Ursache hierfir liegt aber leider nicht darin, dass man eine Trendwende beobachten kann,
sondern ist allein der Tatsache geschuldet, dass im letztmaligen Altersbaum noch die Beschaftigten ein-
gerechnet wurden, die sich in der ATZ-Ruhe- bzw. Freizeitphase befinden.

Durch die Einbindung der Auszubildenden und Anwarter ist aber deutlich erkennbar, wie sich ein ,Ge-
genpol” zur bevorstehenden groBBen Austrittswelle bildet. Allerdings lasst allein der Vergleich der Gro-
Renverhaltnisse beider Pole darauf schlieRen, dass dem kinftigen Fachkrafteverlust nur mit der eigenen
Ausbildung nicht beizukommen ist. Um einen noch detaillierteren Blick auf die Problematik des altersbe-
dingten Ausscheidens zu erhalten, wird erstmals fur jedes Dezernat der Landeshauptstadt Magdeburg ein
eigener Altersbaum veroffentlicht. Dies soll zum einen dem jeweiligen Beigeordneten aufzeigen, welche
Altersstrukturen in seinem Dezernat vorherrschen, zum anderen zeigt sich so auch in welchem Dezernat
zukinftig besondere Personalengpdsse entstehen kdnnen.

Landeshauptstadt Magdeburg
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2.3.2

Altersstruktur der Dezernate
Bereich Oberbiirgermeister

Der aktuelle Altersdurchschnitt liegt hier zwar bei
47,98 Jahren, dennoch kann dem ,Bereich Ober-
birgermeister” rein aus der Betrachtung des Al-
tersbaumes eine relativ ausgewogene Altersstruk-
tur attestiert werden.

In den kommenden 10 Jahren werden voraussicht-
lich 16 Beschaftigte altersbedingt ausscheiden.

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011
nur Dezernat |
@ 45,86 Jahre

65 ¥ Frauen Tarif. Besch. o M3nner Tarif. Besch.
“Frauen Beamte ® Manner Beamte

£ @ Frauen:

2 46,59 Jahre R

45,12 Jahre

Landeshauptstadt Magdeburg

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011
nur Bereich Oberbiirgermeister
@ 47,98 Jahre

® Manner Tarif. Besch.
® Manner Beamte

¥ Frauen Tarif. Besch.
™ Frauen Beamte

@ Fraven:
2 47,00 Jahre

@ Manner:
50,62 Jahre

Dezernat |

Im Dezernat liegt der Altersdurchschnitt bei der-
zeit 45,86 Jahren.

Allerdings muss hier beachtet werden, dass ein
Grof3teil der hier gefiihrten mannlichen Beamten
dem Amt 37 zuzurechnen sind. Allein aus der
Aufgabenerfiillung dieses Amtes ergibt sich die
Notwendigkeit der Diensttauglichkeit des Beam-
ten, die sich letztendlich auch auf den Altersquer-
schnitt niederschlagt.

Insgesamt verlassen in den kommenden 10 Jah-
ren ca. 140 Beschaftigte das Dezernat | altersbe-
dingt.
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Dezernat Il Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011
nur Dezernat Il
@ 45,73 Jahre

H Frauen Tarif. Besch. ® Manner Tarif. Besch.
I Frauen Beamte @ Manner Beamte

Der Altersdurchschnitt im Dezernat Il liegt aktuell
bei 45,73 Jahren. 64

Ca. 45 Beschaftigte werden diesen Bereich in den 2
kommenden 10 Jahren altersbedingt verlassen. 55

@ Manner:
41,37 Jahre

0 Frauen:
4 46,90 Jahre

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011 Dezernat Il
nur Dezernat il
0 46,50 Jahre . .
R m. R Der Altersquerschnitt des Dezernates Il liegt

65 i Frauen Beamte ™ Manner Beamte

bei 46,50 Jahren, jedoch ist das Dezernat IlI
aufgrund der geringen Gesamtpersonalstarke
gesondert zu betrachten.

Von den derzeit 28 Beschaftigten scheiden in
der nachsten Dekade 10 aus. Das entspricht
einer Quote von 35,7 %.

@ Manner:
46,08 Jahre

39 @ Frauen:
37 46,81 jahre
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Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011
nur Dezernat IV
@ 48,75 Jahre

© Frauen Tarif. Besch.
I Frauen Beamte

B Manner Tarif. Besch.
B Manner Beamte

0 Manner:
49,69 Jahre

30 @ Frauen:
2 48,44 Jahre

Dezernat V

Die Beschaftigten der ,gemeinsamen Einrichtung
mit Aufgaben nach SGB II” (Jobcenter) wurden in

den Altersbaum des Dezernates V mit einbezogen.

Dieser Umstand ist bei der Bewertung des Alters-
durchschnittes von 45,57 Jahren zu beachten.
Das Jobcenter hat einen Altersquerschnitt von
knapp 38 Jahren und wirkt sich somit positiv auf
den Gesamtquerschnitt des Dezernates aus.

Insgesamt verlassen das Dezernat V in den kom-
menden 10 Jahren ca. 130 Beschdftigte altersbe-
dingt.

Landeshauptstadt Magdeburg

Dezernat IV

Das Dezernat IV stellt mit einem Altersdurch-
schnitt von 48,75 Jahren das ,dlteste” Dezer-
nat der Landeshauptstadt Magdeburg.

Nach jetzigem Stand werden ca. 110 Beschaf-
tigte das Dezernat bis zum Jahr 2022 altersbe-
dingt verlassen.

Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011
nur Dezernat V (mit jobcenter)

@ 45,57 Jahre

64 M Frauen Tarif. Besch.
M Frauen Beamte i

B Manner Tarif. Besch.
® Manner Beamte

@ Manner:
43,96 Jahre

: @ Fraven:
% 4591 Jahre
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Altersbaum der Landeshaupstadt Magdeburg 2011 Dezernat VI
nur Dezernat Vi
@ 48,10 Jahre

64 & Frauen Tarif. Besch.
63 W Frauen Beamte

. , Das Dezernat VI ist mit einem Altersquer-
® Manner Tarif. Besch.

N Moner Baamie schnitt von 48,10 Jahren zwar auf Rang 2 des

stadtinternen Altersrankings. Dennoch er-
scheint der Altersbaum des Dezernates auf
den ersten Blick recht ausgewogen.

Aber auch hier verlassen ca. 110 Beschaftigte
das Dezernat nach Ablauf einer Dekade.

% 0 Frauen: @ Manner:

. 47,77 )ahre 48,40 Jahre

2%
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Elgenbet”ebe (gesamt) Altersbaum der Eigenbetriebe der Landeshaupstadt
Magdeburg 2011
0 47,29 Jahre

Die Betrachtung der Eigenbetriebe, die hier ver-

M Frauen B Manner

gleichsweise eingefiigt wurde, soll verdeutlichen, @
dass nicht nur die Kernverwaltung sich den Heraus- ¢

forderungen der demografischen Entwicklung stel- 2
len muss. Auf die Darstellung einer Einzelauswer- EE
tung der Eigenbetriebe wurde hier bewusst ver- §
zichtet, da das Hauptaugenmerk auf der Landes- §§
hauptstadt Magdeburg selbst liegen soll. ?‘é
Insgesamt verlassen aber auch hier Gber 260 Be- :2‘:%
schéftigte die Eigenbetriebe in den néchsten 10 §§
Jahren. 3

@ Manner:

Die Altersquerschnitte der einzelnen Eigenbetriebe 31 @ Fraven:
47,19 Jahre

> 417,50 Jahre

stellen sich wie folgt dar: »
KGm = 51,94 Jahre; ~ SAB = 46,81 Jahre; g
SFM = 44,05 Jahre; ~ PTH = 50,07 Jahre; n
Kons. = 46,16 Jahre;  Theater = k.A. ?E
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2.3.3  Der Fachkrafteverlust infolge der demografischen Entwicklung

Die Landeshauptstadt Magdeburg ist sich der Thematik des demografischen Wandels und seiner Auswir-
kungen schon sehr lange bewusst. Es wurden bereits viele der gegebenen Moglichkeiten genutzt, um zu
reagieren, zu agieren. Noch offene Handlungsméglichkeiten werden gezielt auf deren Nutzbarkeit ge-
pruft. In diesem und in den folgenden Kapiteln werden diesbezigliche Praxisansdtze vorgestellt und
erldutert.

Alle Praxisansdtze und deren einzeln aufgefihrte Handlungsfelder kdnnen nicht getrennt voneinander
betrachtet werden. Sie bedingen und beeinflussen sich gegenseitig. Daher ist die einzelne Darstellung
sicherlich fir die Ubersicht gut, darf aber nicht zu einer solch getrennten Gesamtbetrachtung fihren.

Dass die verschiedensten Praxisansatze und deren Umsetzung in der Gesamtheit notwendiger denn je
werden, zeigen die Auswertungen zum Fachkrafteverlust der nachsten Dekade, also bis 2022, innerhalb
der Landeshauptstadt Magdeburg

Ausgehend von den bereits im Jahr 2007 definierten Qualifikationsstufen (s. a. 2.3.3.1.) zeigen sich fol-

gende Bilder:
Fachkrafteverlust durch Renten- und Pensionseintritt und ATZ nach Dienstart und
Qualifikationsstufe bis 2022
“ | Feuerwehrtechnischer Dienst i Sonst. Dienste (z. B. Medizin u. Kultur)
| Erziehungs- u. Sozialdienst W Technischer Verwaltungsdienst

@ Allgemeiner Verwaltungsdienst
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In dieser Ubersicht ist der Fachkrafteverlust, aufgeschlisselt nach der jeweiligen Dienstart, in Jahres-
scheiben bis 2022 dargestellt.

Dabei erwartet die Landeshauptstadt Magdeburg bereits in den Jahren 2012 und 2013 einen massiven
alters- oder altersteilzeitbedingten Renten- und Pensionseintritt. Uber 200 Beschaftigte, groRRtenteils aus
dem allgemeinen Verwaltungsdienst, werden ihr Arbeits- bzw. Dienstverhaltnis mit der Landeshauptstadt
Magdeburg in den ndchsten drei Jahren beenden.

Landeshauptstadt Magdeburg
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Die deutliche ,Kerbe” im Jahr 2015, in der sich die Anzahl der in den Ruhestand versetzten Beschdftigten
auf gerademal 17 beschrankt, ist u. a. durch das Auslaufen der gesetzlichen Regelungen zur Altersteilzeit
begriindet. Danach ist wieder ein stetiger Anstieg der Austritte zu beobachten, der seinen Hohepunkt
dann in den Jahren 2019 bis 2022 erreicht. Allein in diesen letzten drei Jahren treten iber 220 Beschaf-
tigte in den Ruhestand. In der gesamten Dekade belduft sich die Zahl der Ruhestandler zum heutigen
Zeitpunkt auf 589. Das entspricht einem Prozentsatz von etwa 23 % des Gesamtpersonals.

Nachfolgend wird das eben erdrterte Problemfeld in kulminierenden Darstellungen plakatiert. Hierbei
wird zum einen nach der jeweiligen Dienstart und zum anderen nach der jeweiligen Qualifikationsstufe
unterschieden.

Fachkrafteverlust bis 2022
kulminierende Darstellung nach Dienstart

e Allgemeiner Verwaltungsdienst =ik Technischer Verwaltungsdienst @ Erziehungs- u. Sozialdienst
@i S0NSt. Dienste (z. B. Medizin u. Kultur) — ess=p Feuerwehrtechnischer Dienst

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Fachkrafteverlust bis 2022
kulminierende Darstellung nach Qualifikationsstufen

- () - (2 & Q3 i Q4
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200 e o . i
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2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

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 reprasentiert
dabei den mittleren Dienst bzw. die Berufsschulausbildung, die Q-Stufe 3 den gehobenen Dienst bzw. die
Fachhochschulausbildung.

Landeshauptstadt Magdeburg
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In der nachfolgenden Darstellung wurde der prozentuale Fachkrafteverlust bis 2022 pro Dezernat auf-
grund der aktuellen Stellenanzahl des Stellenplanentwurfes 2012 berechnet.

Fachkrafteverlust der Dezeinate
Verhaltnis der Stellenanzahl aus dem Stellenplan E/2012 und prozentualer Verlust der Fachkrafte bis 2022

e Stellen im E 2012 e Verlust in %

800 1 - 100%

F 90%
700 4
- 80%
600
- 70%

500 A
- 60%

400 A - 50%

38,20%
_—-_ - 40%
300

200 | 20,96%
L

L 30%
22,12%

- 20%

100 A
- 10%

BoB Dezernatl Dezernatll Dezernatlll DezernatIV DezernatV  Dezernat Vi

Dieses Bild soll noch einmal verdeutlichen, dass der bevorstehende Fachkrafteverlust alle Bereiche der
Landeshauptstadt betrifft und durch die Beigeordneten der Dezernate, insbesondere des Fachbereiches
Personal- und Organisationsservice, entsprechende Vorkehrungen zu treffen sind, damit die Aufgabener-
fullung auch zukinftig gewdhrleistet bleibt.

2.3.4  Arbeitsmarktpolitische Betrachtung zur Auswirkung der demografischen Entwicklung
in der Landeshauptstadt Magdeburg

Dass der demografische Wandel nicht nur die Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeitgeber berihrt, son-

dern alle Bereiche des sozialen, wirtschaftlichen und kulturellen Lebens innerhalb der gesamten Kom-

mune und deren Umland nachhaltig beeinflussen wird, ist mittlerweile weit iber das politische Bewusst-

sein hinaus bekannt.

Zwar ist dem aktuellen, statistischen Jahresbericht der Landeshauptstadt Magdeburg zu entnehmen, dass
Magdeburg in den nachsten Jahren, verglichen zu den Landkreisen in Sachsen-Anhalt, vorerst nicht von
starken Bevélkerungsverlusten betroffen sein wird. Erst mit dem Wettbewerb um Fachkrafte besteht fir
die Landeshauptstadt Magdeburg die Gefahr, spirbare Verluste in der Bevdlkerung zu verzeichnen. Fest-
zuhalten bleibt aber auch, dass die Entwicklung zur alternden Gesellschaft in Magdeburg in den ndchsten
Jahren voranschreiten wird. Dabei stellt sich unter der Betrachtung des obigen Kapitels in erster Linie die
Frage, welche Auswirkungen der demografische Wandel auf den regionalen Arbeitsmarkt haben wird?

Landeshauptstadt Magdeburg
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= Wie ist also der Fachkrafteverlust zu kompensieren, wenn sich die demografischen Strukturen in
allen Bereichen des 6ffentlichen kommunalen Lebens dhnliche darstellen, wie beim Arbeitgeber
selbst?

= Wie kann die 6ffentliche Verwaltung sicherstellen, dass das Personal den Qualifikationsanforde-

rungen angemessen begegnen kann?

= Wie kann gewahrleistet werden, dass eine Verwaltung auch bei einem ,héheren” Durchschnitts-
alter leistungsfahig bleibt?

Die Kommunen sollen in erster Linie zwar dafir Sorge tragen, dass in ihrem Umfeld ausreichend qualifi-
ziertes Personal (Arbeitskrafte) zur Verfigung steht, damit sich regional ansdssige Unternehmen am
Standort der Kommune entwickeln. Dass dabei aber auch die Kommune selbst als Arbeitgeber fungiert
und mit vergleichbaren Problemen, wie jedes privat gefihrte Wirtschaftsunternehmen, konfrontiert ist,
wird dabei oft vergessen.

0b also Quantitat und Qualitat des zur Verfiigung stehenden Personals kiinftig problemlos fir den Ar-
beitsgeber Landeshauptstadt gewonnen werden kann, ist keineswegs sicher. Das die Verwaltung sich bei
all ihren Bemithungen um qualifiziertes Personal sich der Konkurrenz aus der Privatwirtschaft und aus

anderen Kommunen stellen muss, macht dieses Unterfangen keineswegs einfacher.

Gefordert ist also eine praventive kommunale Personalentwicklung, die alle Altersgruppen einschlief3t.
Sie nimmt die gesamte Laufbahnentwicklung der Mitarbeiter mit dem Ziel des langfristigen Erhalts der
Leistungsfahigkeit und Motivation in den Blick. Im Mittelpunkt einer solchen Personalpolitik sollte dabei
bereits jetzt die Zielgruppe der geburtenstarken Jahrgange der heute 35-45-jdhrigen sein. Denn diese
Gruppe wird nicht nur von einem Idngeren Verbleib im Erwerbsleben ausgehen missen, sie wird auch in
den nachsten zwei Jahrzehnten das Rickgrat der Kommunalverwaltung bilden.

Neben den intensiven Fragen nach der Gewinnung, Entwicklung und Bindung von qualifiziertem Personal
stellen sich also auch Fragen nach

Gesundheitsprdvention,

Weiterbildung,
= Perspektiven der Arbeit fiir Altere und

= Arbeitszeitgestaltung.

Wenn es der Politik gelingt, diese Fragen zufriedenstellend l6sen, hat die Landeshauptstadt Magdeburg
im bevorstehenden ,Kampf um die Talente” nicht die schlechtesten Chancen.

Landeshauptstadt Magdeburg
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2.4 Praxisansdtze zur Personalbindung, -entwicklung, -gewinnung und zur Orga-
nisationsentwicklung

Die Problematik aus dem vorangegangenen Abschnitt ist klar.
Bis zum Jahr 2022 werden ca. 590 Beschaftigte ihr Dienst- bzw. Arbeitsverhdltnis mit der Landeshaupt-
stadt Magdeburg allein altersbedingt beenden. Dieser Entwicklung gilt es gegenzusteuern.

2.4.1  Personalgewinnung
2.4.1.1. Attraktivitat der Kommunalverwaltung als Arbeitgeber steigern

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

Durch welche MalBnahmen 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 gehért auch, die Arbeitgebermarke einheitlich nach innen und au8en wberall dort zu
kommunizieren, wo sich die Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeitgeberin prasentiert: Medien, Stellen-
anzeigen - online und per Annonce und in der Prasenz in Social Networks, ... .

Gleichzeitig spielen die gebotenen Lebensumstande der Stadt/Region Magdeburg als (zukiinftiger) Le-
bensmittelpunkt fur auswartige potentielle Bewerber eine grof3e Rolle. Neben der Prasentation als ,Otto-
stadt” sind infrastrukturelle Voraussetzungen (Kita, Schule, Sport, ...) und nicht zuletzt kulturelle Angebo-
te ausschlaggebend. Ein weiteres Merkmal, das die Entscheidung fir einen Arbeitgeber determiniert, ist
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatinteressen (siehe unten - Gute Bedingungen fiir Ver-
einbarkeit von ....).

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

[N Gleitzeit:

= Maglichkeit die Arbeitszeit montags bis donnerstags in einem Rahmen von 06:00 Uhr bis 19:00
Uhr und freitags von 06:00 Uhr bis 16:00 Uhr flexibel zu gestalten

= es konnen dabei 10 Stunden im Soll (Minus) bzw. 50 Stunden im Haben (Plus) zur persénlichen
Gestaltung auf- bzw. abgebaut werden

= bei Stundenguthaben ist in Absprache mit der Organisationseinheit (Genehmigungserfordernis)
eine tageweise Freistellung moglich

[N Telearbeit (alternierend, im Pilotverfahren)

= Maglichkeit, auf Antrag regelmafRig 1 - 3 Tage waochentlich in Absprache mit der Organisations-
einheit zu Hause zu arbeiten

Landeshauptstadt Magdeburg
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= Voraussetzung ist ein vom Arbeitsnehmer ausgestatteter Heimarbeitsplatz inklusive PC oder Lap-
top mit entsprechender Software

Schaffung einer eigenen ,Betriebskindertagesstatte” oder eine vertragliche Vereinbarung (ggf.
Sonderkonditionen) mit einer bestehenden Kindereinrichtung - Moglichkeit wird momentan einer
gesonderten Betrachtung unterzogen

Gesundheitsforderung

==
Fortbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten

2.4.1.2. ,Nachwuchsgewinnung” - junge Menschen zeitgemaf ansprechen

Da die demografische Entwicklung nicht nur die internen, sondern auch die externen Erwerbsfahigen
determiniert, muss ein maglichst breiter Kreis potentieller Bewerber ,,angesprochen” werden. Basis ist
auch hier die Analyse und Entwicklung des Personals und die Ableitung zukiinftigen Personalbedarfs fur
die Landeshauptstadt Magdeburg. Auf dieser Grundlage erfolgt die Ermittlung der Quantitat und Qualitat
des zukinftigen Personalbedarfs sowie der Einsatzzeit.

Darauf ausgerichtet, werden Ausbildungsplanung und Nachwuchsgewinnung konzipiert. Diese Konzepte
bertcksichtigen den aktuellen Fachkraftemangel und zielen auf eine aktive und offensive Nachwuchsge-
winnung ab.

Ein Schwerpunkt zeichnet sich hier in der Gewinnung und Bindung von Nachwuchskraften im gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienst ab.
Deshalb wurde zundchst eine Praktikumsvereinbarung mit der Fachhochschule Harz vorbereitet.

Es wurden 2011 bereits 5 Praktikantenstellen bei der Landeshauptstadt Magdeburg eingerichtet. Im Sin-
ne dieses Konzeptes kann den Studierenden eine monatliche Vergitung des Praktikums auf der Grundla-
ge der Praktikanten-Richtlinie des Verbandes kommunaler Arbeitgeber (VKA) gezahlt werden.

Darliber hinaus gewahrt die Landeshauptstadt Magdeburg eine leistungsabhangige Anschlussbeschafti-
gung fir Auszubildende (s. a. Kapitel Aus- und Fortbildung).

Da davon auszugehen ist, dass im Bereich des gehobenen Dienstes nicht nur im gehobenen allgemeinen
Verwaltungsdienst, sondern auch im Bereich des gehobenen technischen und des sonstigen Verwal-
tungsdienstes ein groles Interesse an der Beschaftigung und langfristigen Bindung von Praktikanten
besteht, missen die funf im aktuellen Stellenplan eingerichteten Praktikantenstellen innerhalb der Ver-
waltung nach dem tatsdchlichen Bedarf aufgeteilt und jahrlich angepasst werden.

Das in diesem Konzept beschriebene Verfahren ist zwar grundsatzlich auf die Beschaftigung von Studen-
ten der Hochschule Harz ausgerichtet, ist aber in einem modifizierten Bewerbungsverfahren ebenso auf
technische oder sonstige Verwaltungsbereiche anzuwenden.

Die Landeshauptstadt Magdeburg hat als Arbeitgeber so die Mdglichkeit, zeitnah auf zukinftig freiwer-
dende Stellen im gehobenen Verwaltungsdienst zu reagieren und die potenziellen zukinftigen Beschaf-
tigten strukturiert in die Arbeitsorganisation der Verwaltung einzuarbeiten. AuBerdem hat die Landes-
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hauptstadt Magdeburg auch die Méglichkeit, die Leistungsfahigkeit ihrer zukinftigen Beschaftigten Gber
einen langeren Zeitraum zu beobachten und einzuschatzen.

Die Studierenden wiederum haben die Mdglichkeit, bereits ausgiebige Erfahrungen im Verwaltungsbe-
reich zu sammeln und sich in die Verwaltungsorganisation der Landeshauptstadt Magdeburg einzuarbei-
ten und Kontakte aufzubauen. AuBerdem besteht fir die Studierenden die Méglichkeit, sich je nach Inte-
ressengebiet schon in ein zukinftiges Arbeitsgebiet einzuarbeiten.

Dass daran auch von Seiten der Studenten/innen Interesse besteht, wurde anhand einer empirischen
Befragung 2009 belegt.

Neben einer solchen Vereinbarung werden Schilerpraktika (z. B. Girls/Boys Day) angeboten, die selbst
potentielle neue Kollegen sein kdnnen und als Multiplikatoren mit eigenen Erfahrungen aus der Verwal-
tung der Landeshauptstadt Magdeburg wirken.

Grundsatzlich ist ein Praktikum nur so gut wie die Betreuung des Praktikanten. Aufgrund der Verdichtung
der Arbeitsaufgaben, z. B. durch den Stellenabbau der letzten Jahre und der Ubertragung neuer Aufgaben
konnten und wollten etliche Beschaftigte die zusatzliche Aufgabe der umfassenden Betreuung von Prak-
tikanten/innen nicht mehr ibernehmen. Um hier motivierend einzugreifen, hat der Oberbiirgermeister
gemeinsam mit dem Gesamtpersonalrat einen Tag pro Halbjahr zur persénlichen Fortbildung zur freien
Verfiigung avisiert. Voraussetzung ist die Betreuung von Praktikanten in einem festgelegten Umfang.

Die Prasentation der Landeshauptstadt Magdeburg als Ausbildungsstatte auf Ausbildungsmessen und
Jobbdrsen, Informationsveranstaltungen an Schulen und die Bereitstellung von Informationen im Internet
verstehen sich von selbst.

2.4.1.3. Attraktive Ausbildungsmoglichkeiten aufzeigen bzw. erméglichen

Die statistische Auswertung aller relevanten Daten im Zusammenhang mit Aus- und Fortbildung werden
im Kapitel 8 beschrieben und dargestellt. Die nachfolgenden Ausfiihrungen sollen dem nicht vorgreifen.

Neben einer Vielzahl von Berufen, die bei der Landeshauptstadt Magdeburg bedarfsgerecht ausgebildet
werden, wird mit der Ausbildungsplanung ab 2012 fir den Beruf des/der Verwaltungsfachangestellten
das Ausbildungskontingent von 12 auf 18 Ausbildungsplatze erhoht.

Zum einen sei an dieser Stelle erneut auf die demografischen Auswirkungen verwiesen. Der mittlere
allgemeine Verwaltungsdienst (Qualifikationsstufe Q2A) bildet die personelle Sdule der Belegschaft der
Landeshauptstadt Magdeburg. Bis 2022 scheiden iiber 200 Beschaftigte dieser Qualifikationsstufe aus
Altersgrinden aus. Wenn jdhrlich 18 Verwaltungsangestellte ausgebildet werden, wird weitestgehend
sichergestellt, dass die Aufgabenerfillung durch Nachwuchsgewinnung und -qualifizierung in Zukunft
gewadhrleistet bleibt. Hierzu tragt auch die Gewinnung von entsprechenden Laufbahnbewerbern bei.

Bei den bisherigen Planungen blieb die Tatsache unbericksichtigt, dass eine Vielzahl von Beschdftigten
des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes (Q2A) durch interne und externe Fortbildungsmalnah-
men die Qualifikation fir den gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst erwirbt und somit die ndchst-
hohere Qualifikationsstufe (Q3A) erreicht. Da auch hier bis 2022 ca. 115 Beschaftigte dieser Qualifikati-
onsstufe altersbedingt ausscheiden und die Landeshauptstadt Magdeburg keine eigene Ausbildung mehr
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anbieten kann, bietet die Erh6hung des Ausbildungsangebotes eine Chance, frihzeitig mit eigenen Mit-
teln gegen zu steuern. Das bedeutet auch, dass die Aufgaben der internen Personalentwicklung auf die
Ausbildungsplanung angepasst und die damit verbundenen Entwicklungstendenzen beriicksichtigt wer-
den.

Zum anderen sichert eine Erhohung der Anzahl der Ausbildungsplatze den Bildungsgang Verwaltungs-
fachangestellte/-r am Standort Magdeburg mittelfristig. Aufgrund einer zu geringen Anzahl von Berufs-
schiiler/-innen in dieser Fachrichtung besteht die Gefahr, dass dieser Bildungsgang an der ortsansassigen
Berufsbildenden Schule nicht zustande kommt und in Ganze nach Halle bzw. Dessau verlagert wird. Eine
Erhohung von 12 auf 18 Ausbildungsplatze tragt also dazu bei, dass auch weiterhin die notwendige Klas-
senstdrke erreicht werden kann. Dies hat fir die stadtischen Auszubildenden dieser Fachrichtung erhebli-
che Vorteile. Fir die Auszubildenden wiirden keine zusatzlichen Fahrzeiten und Fahrkosten entstehen,
was sonst den Ausbildungszielen und -ergebnissen sicherlich nicht forderlich ware. Der entsprechende
Tarifvertrag schlieBt eine Kostenibernahme fir Fahrkosten aus, da regelmaRig davon ausgegangen wird,
dass eine ortsnahe Beschulung erfolgt. Aus Sicht des Personalmanagements wird eine SchlieBung des
Standorts Magdeburg als sehr nachteilig angesehen, da es gerade in der Vergangenheit gelungen ist, die
Unterrichtsversorgung zu 100 % zu sichern und die Zusammenarbeit mit der Schule stetig zu verbessern.

Im Ubrigen sei darauf verwiesen, dass die Landeshauptstadt Magdeburg dem sogenannten , Ausbil-
dungspakt” beigetreten ist und somit insbesondere in der Verantwortung steht, ausbildungsreifen und -
willigen Jugendlichen Angebote zur Ausbildung zu unterbreiten.

Dartber hinaus wird den Auszubildenden die Maglichkeit zur leistungsabhangigen Ubernahme angebo-
ten. Dies bedeutet, dass je nach gezeigter Leistung (Abschlussnote) eine befristete und unbefristete
Ubernahme angeboten wird. (s. a. Kapitel 8.1.1)

2.4.2 Personalbindung und -entwicklung
2.4.2.1. Strategische Analyse Zielentwicklung

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

Uber die statistische Entwicklung der Bevolkerung geben das Statistische Jahrbuch 2011 und der zeit-
gleich erschienene Demografiebericht 2011 der Landeshauptstadt Magdeburg (beides herausgegeben
vom Amt fir Statistik) Auskunft. Hier werden u. a. die Bevdlkerungsentwicklung, Zu- und Wegziige, die
Altersentwicklung, Fertilitat und weitere Daten statistisch dargestellt.

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

Der Altersdurchschnitt der Beschaftigten in der Landeshauptstadt Magdeburg liegt gegenwartig bei 45,45
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Jahren (siehe Abschnitt 2.3.1). Der Anteil der 45 bis 54jdhrigen Beschaftigen bzw. der Anteil der 56 bis
65jahrigen Beschaftigten ist gegeniiber dem Anteil der 35 bis 44jdhrigen Beschaftigten und dem Anteil
der 25 bis 34jahrigen Beschaftigten besonders grof3.

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- Fachrichtungen Kurz-
stufen

einfacher Dienst ohne Berufsausbildung 1 A”gememer Verwaltunng'enSt |
Al1-A4 EG1-EG4 q 7 7
¥ ¥ . ¥ Technischer Verwaltungsdienst T
mittlerer Dienst Berufsausbildung 2 ! - ;
A5 - A9S EG5-EG9 Q
5 : 5 5 Sozial- u. Erziehungsdienst [
gehobener Dienst } Fachhochschulabschluss Q, T -
BRISLAED EG 9 - EG 12 sonstiger Verwaltungsdienst §
7 7 7 (z. B. Arzte, wiss. MA-Museum o. . Spezialisten)
hoherer Dienst Hochschulabschluss/Universitat “ # ¥
A13 - A16 EG 12 - EG 15 Feuerwehrtechnischer Dienst F

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

Die Neuregelungen des Landesbesoldungsgesetzes Sachsen-Anhalts und der darin enthaltenen Novellie-
rung zu den Laufbahngruppen, sind in dieser Ubersicht zwar noch nicht angepasst, befinden sich aller-
dings bereits in der Praxis im Einsatz. Gleiches qilt fir die neu eingefihrten Entgeltgruppen der Sozialtari-
fe.

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.

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 welchen Mindestanforderungen
entsprechend der Qualifikationsstufe bei einer Wiederbesetzung zu erfillen sind.

Das Bild auf der umliegenden Seite zeigt einen Auszug einer solchen Analyse. In dieser Form erhdlt jedes
Dezernat einen Uberblick tber freiwerdende Stellen in einem planbaren Zeitfenster.
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Die Informationen, die aus der oben stehenden Ubersicht zu ziehen sind, betreffen also nicht nur die
Dezernate und Fachamter, sondern in besonderem Mal3e auch die Personalentwicklung.
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2.4.2.2. Personalentwicklungskonzept

Personalentwicklung orientiert sich an den strategischen Zielen der Verwaltung. Diese wurden auf einer
2010 stattgefundenen Klausurtagung zwischen dem Oberbirgermeister der Landeshauptstadt Magde-
burg, Herrn Dr. Lutz Trimper, und den Beigeordneten der jeweiligen Dezernate noch einmal prazisiert.

Fur den Bereich der Personalentwicklung und -planung wurde festgestellt, dass es oberstes Ziel sein
muss,

die Personalgewinnung professioneller und unter Wettbewerbsgesichtspunkten neu zu
gestalten,

B  organisatorische Abldufe zum Auswahlverfahren zu vereinheitlichen und zu modernisie-
ren und

[N einen transparenten und nachvollziehbaren Umgang mit vakanten Stellen zu entwickeln,
welcher aber auch eine stellenbezogene Personalbedarfsplanung und eine gezielte, auf
eine konkrete Person ausgerichtete Personalplanung bericksichtigt.

Generell leiten sich die Ziele der Personalentwicklung aus dem Leitbild der Landeshauptstadt Magdeburg
ab. ,Das Leitbild stellt das Selbstverstandnis der Verwaltung zur Art und Weise der Zusammenarbeit, zum
Miteinander und den Umgang mit den Biirgerinnen und Birgern dar.” Die Umsetzung des Leitbildes der
Landeshauptstadt Magdeburg, erfolgt auf der Basis der Analyse von Aufgaben, Strukturen und
Prozessabldufen. Aus diesem Ablauf ist erkennbar, das die Personalentwicklung untrennbar mit der
Organisationsentwicklung verbunden ist.

Das Rahmenkonzept zur Personalentwicklung enthalt einen flexiblen Handlungsrahmen und stellt fir die
Verantwortlichen eine Auftrags- und Handlungsgrundlage dar. Es gibt einen Uberblick Gber die Zielrich-
tung und Positionierung der Landeshauptstadt Magdeburg bezogen auf die Personalentwicklung als
Grundsatzentscheidung der Verwaltungsspitze. Das Rahmenkonzept beschreibt alle notwendigen und
sinnvollen PE-MaBnahmen, iiber deren Prioritaten der Oberbiirgermeister und seine Beigeordneten unter
Bericksichtigung der Ziele der Verwaltung und auf der Grundlage einer Bedarfs- und Erfolgsprifung ab-
stimmen. Gleichzeitig ermdglicht es eine Orientierung fir alle Beschaftigten.

Durch das Rahmenkonzept sollen alle Mitarbeiter/innen der Landeshauptstadt Magdeburg

wissen, was Personalentwicklung bedeutet und die wesentlichen Elemente kennen
sich der Notwendigkeit und der Ziele von Personalentwicklung bewusst sein
die Verantwortlichen fir Personalentwicklung kennen

mit den wesentlichen Handlungsfeldern und Instrumenten einschliel3lich der geplanten
Entwicklung vertraut sein

Zur Verbesserung der Qualitat und im Sinne einer ganzheitlichen Herangehensweise zur Sicherung quali-
fizierter Beschaftigter in der Verwaltung wurde bereits vor einigen Jahren ein Personalentwicklungskon-

zept beschlossen, welches stetig weiterentwickelt worden ist. Auf der Grundlage der Ergebnisse des Pro-
jektes ,Stellen- und Personalentwicklung”, des demografischen Wandels und des Auslaufens des Solidar-
paktes wurde das Personalentwicklungskonzept als Rahmenkonzept im Jahr 2011 fortgeschrieben.
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Ein anderer Weg ist Personalbindung bzw. -gewinnung - also wie schafft es die Landeshauptstadt Mag-
deburg in ihrer Funktion als Arbeitgeber, qut ausgebildetes Personal an sich zu binden bzw. neu fiir sich
Zu gewinnen?

Ein moglicher Ansatz, in dem die Personalbindung dank Arbeitgeberattraktivitat, insbesondere durch
Schaffen und Kultivieren eines ,Wir-Gefthls” erfolgt, wird in nachstehenden Beispielen beschrieben.

Mit der Marke ,,ottostadt magdeburg” startet

die Landeshauptstadt Magdeburg eine Image-
kampagne, die nicht nur Touristen, sondern 1 ottost '(1 b
magdeburg

auch Investoren begeistern soll. Dabei setzt
Magdeburg auf historische bedeutsame Person-

lichkeiten, wie Kaiser ,0tto dem GroBen” und

den Erfinder, Diplomaten und Biirgermeister Otto von Guericke. Eine bundesweite Identifikation von Otto
und Magdeburg und vielleicht auch dartber hinaus ist das Ziel. Gleichzeitig wirbt diese Kampagne auch
fur die Wissenschaft, die Kultur und das Leben in Magdeburg. Dies wiederum wirkt auch auf qualifizierte
Erwerbsfahige und zieht sie hoffentlich an.

“’\‘\ "ﬁégdeb\)‘q

/‘

Die , Kinderweihnachtsfeier” der Landeshauptstadt Magdeburg fand im Dezember 2011 bereits zum

zweiten Mal statt. Familienvdter wie -matter beteiligen sich an der Vorbereitung und nahmen mit ihrem
,Nachwuchs” (doppeldeutig i. d. S.!) teil. Im Jahr 2011 wurde so 120 Kindern und 240 Erwachsenen in
der Vorweihnachtszeit ein schones Erlebnis ,beschert”.

Gemeinsame Veranstaltungen aller Beschéftigten werden in Form von Bowlingwettbewerben, Sport-
festen und dgl. organisiert, die ein Wir-Gefihl schaffen, positive Erfahrungen mit Kollegen/innen vermit-
teln und gleichzeitig gesund erhalten.

Ein nicht zu unterschatzender Faktor fir einen bereits aktiven, aber auch kinftigen Beschaftigten ist aber
sicherlich auch, ob der Arbeitgeber gute Bedingungen fiir Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie/Privatleben bieten kann.

Unter der Vereinbarkeit von Familie und Beruf versteht man die Méglichkeit Erwachsener im arbeitsfahi-

gen Alter, sich zugleich Beruf/Karriere einerseits und dem Leben in der Familie und der Betreuung von

Kindern und pflegebedirftigen Personen andererseits zu widmen. Sind auch Bereiche wie Freundschaften
und Hobbys gemeint, wird auch etwas allgemeiner von Vereinbarkeit von Berufs-, Privat- und Familien-
leben gesprochen - auch fir Singles.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2010/2011



http://de.wikipedia.org/wiki/Beruf
http://de.wikipedia.org/wiki/Karriere
http://de.wikipedia.org/wiki/Familie
http://de.wikipedia.org/wiki/Freundschaft
http://de.wikipedia.org/wiki/Hobby
http://de.wikipedia.org/wiki/Single_%28Lebensform%29

Die eigene Arbeit sollte daher so viel gestalterischen Freiraum lassen, dass der Beschdftigte sich in der
Arbeit ausreichend verwirklichen, sich weiterbilden, ... und gleichzeitig seinen Interessen (die ebenso
gewichtig sind) wie Familie, Hobby, Freizeit nachgehen kann. Beides bedingt die personliche Ausgeqli-
chenheit die eine erfiillte Lebensgestaltung mit sich bringt und gesund halt (kdrperlich und geistig) -
engl. Work-Life-Balance.

Die flexible Arbeitszeit und Telearbeit sind bereits oben beschrieben. Erganzend sind die Méglichkeiten
der Arbeitszeitverkirzung (statt 40 Wochenstunden nur 30 zu arbeiten o. &.) zu nennen.

Daneben ist ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer eingerichtet worden, was in Fdllen von Betreuungsengpdssen
genutzt werden kann.

Als erstes Zwischenfazit kann man an dieser Stelle durchaus feststellen, dass alle hier genannten Merk-
male positiv aufgenommen werden.

2.4.2.3. Fortbildung zur Personalentwicklung

Ahnlich dem Punkt 2.4.1.3 soll auch hier nicht auf den statischen Auswertungsteil im Kapitel 8.2 vorge-
griffen werden. Allerdings ist es unumganglich das Thema der Fortbildung in diesem Zusammenhang mit
der Personalentwicklung darzustellen, da sonst das Thema nur unzureichend im Gesamtbild wiedergege-
ben waére.

Einerseits muss sich das Personal den stetig verandernden Anforderungen in Bezug auf Quantitat und
Qualitat stellen kénnen, um die Bestandsfahigkeit der Verwaltung hinsichtlich der Aufgabenwahrneh-
mung zu gewdhrleisten. Andererseits missen Selbstverwirklichung, persénliche Weiterentwicklung und
Karriere Beriicksichtigung finden. Bei all dem spielen die Gbergreifenden sog. Schlisselkompetenzen eine
immer wichtigere Rolle. D. h. neben der fachlichen Fortbildung gerat auch die Fortbildung der Schlissel-
kompetenzen, die u. a. einen flexiblen Umgang mit Veranderungen oder neuen Anforderungen ermogli-
chen, in den Mittelpunkt.

Daneben ist die Fortbildung den Bedirfnissen alterer Beschaftigter anzupassen. Lernen kann man nach-
weisbar in jedem Alter, lediglich die Rahmenbedingungen und Vermittlungsformen andern sich. Charak-
teristisch fur erfolgreiches Lernen Alterer ist selbstgesteuertes Lernen, das Anknipfen an Erfahrungswis-
sen und die Integration von Arbeit und Lernen.

Wichtig ist auch eine bedarfsgerechte Qualifikation der Mitarbeiter/innen zur Sicherstellung der
Aufgabenerfillung (Fort- und Weiterbildung, Kompetenzerweiterung durch vielseitigen Personaleinsatz)
mit dem Ziel, mittelfristig ein qualitatives Fortbildungsmonitoring zu implementieren.

2.4.2.4. Forderung von Frauen fiir und in Leitungsfunktionen

Die Besetzung von Frauen in Leitungsfunktionen ldsst sich wie folgt zusammenfassen:

Wahrend in der unteren Fihrungsebene noch ein relativ ausgewogenes Geschlechterverhdltnis besteht,
sind die mittlere und die obere Fihrungsebene Gberwiegend und die Fihrungsspitze sogar ganzlich
mannlich besetzt (siehe dazu auch die Grafiken aus Kapitel 2.2.).
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Der Ziele- und MalBnahmenkatalog gliedert sich in vier Oberziele der Frauenférderung in der Landes-
hauptstadt Magdeburg, welche dem Frauenférdergesetz des Landes Sachsen-Anhalt entnommen sind
und in ihren Unterzielen und MaRnahmen auf die Gegebenheiten der Landeshauptstadt Magdeburg ab-
gestimmt sind:

1. Chancengleichheit hinsichtlich der beruflichen Situation und der Entwicklung von Frauen und
Mannern (§ 1 FrFG)

2. Erhdhung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen (§ 3 S. 3, § 20 Abs. 3 FrFG)

3. Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Mitwirkung an Entscheidungsprozessen (§§
10 ff FrFG)

4.  Erhohung der Akzeptanz fir Chancengleichheit

MafBnahmen:

W die Teilnahme am Programm fir Fihrungskraftenachwuchs erfolgt zu gleichen Teilen

B modifizierte Fortfihrung des Fihrungskraftecoaching und Erganzung um ein zusétzliches the-
menbezogenes Modul nur fiir teilnehmende Frauen

I bei Ausschreibungen von unterreprasentierten Fihrungspositionen werden Frauen gezielt auf-
gefordert sich zu bewerben (siehe dazu auch den aktuellen Bericht der Gleichstellungsbeauf-
tragten der Landeshauptstadt Magdeburg)

2.4.2.5. Beschidftigte motivieren, Potentiale erkennen und ausschopfen

Wie bereits unter Punkt 2.4.1.1. ,Attraktivitat des Arbeitgebers” definiert, reichen die Winsche eines

Arbeitnehmers an seinen Arbeitgeber von finanziellen Anreizen und Vergiinstigungen aber eine heraus-
fordernde Tatigkeit, familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen, spannende Karrieremdglichkeiten bis hin
zu einer von Vertrauen und Verantwortungsbewusstsein gepragten Fiihrungs- und Unternehmenskultur.

Dies bedeutet, dass neben allen bereits aufgezeigten Aspekten die oder der Beschaftigte Wert auf Moti-
vation, Herausforderung sowie Lob und Anerkennung legt.

Lob und Anerkennung sowie Wertschatzung der taglichen Arbeit ist Aufgabe der direkten Fihrungskraft
und fihrt direkt zur Motivation der Beschaftigten. Hier ist die Fihrungskultur und die Person des/der
Vorgesetzten gefordert.

Um Leistungen systematisch anerkennen zu kénnen, eréffnet der TV6D die Mdglichkeit zur leistungsori-
entierten Bezahlung (LOB). Aus § 18 TVAD ergeben sich die Systematische Leistungsbewertung und die
Zielvereinbarung.

§ 18 TV6D - LOB

In den vorangegangenen Jahren wurde die Umsetzung des § 18 TV&D in der Landeshauptstadt Magde-
burg mit einer entsprechenden Dienstvereinbarung erfolgreich ,geprobt”. Die dazu bereitgestellten Mit-
tel wurden an die (freiwilligen) Teilnehmer der Pilotphase Ende 2010 ausgeschittet und von nahezu
allen Beteiligten nachweislich fir gut befunden.
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Die Dienstvereinbarung wurde in verschiedenen Details den Erfahrungswerten aus der Pilotphase ange-
passt.

Zum Zeitpunkt der Berichtserstellung sind die Verhandlungen mit dem Gesamtpersonalrat fiir 2013 be-
reits abgeschlossen.

Beurteilungssystem

In Auswertung der vorab beschriebenen Pilotphase zur LOB (Leistungsorientierte Bezahlung) und im Ab-
gleich mit der geltenden Beurteilungsrichtlinie wurde festgestellt, dass die bisherigen Regelungen zur
Beurteilung und die vordefinierten Leistungskriterien aus § 18 TVAD unterschiedliche Bewertungsansdtze
vertreten. Gleichzeitig wurden die Leistungen der Mitarbeiter/innen in Anwendung des bisherigen Beur-
teilungssystems zu immer groBeren Teilen Gberdurchschnittlich oder teilweise sogar weit Giber den An-
forderungen bewertet. Dies fihrte dazu, dass von Beurteilung zu Beurteilung der Gesamtdurchschnitt
stieg, wodurch sich das bisherige Beurteilungssystem letztlich selbst iberlebt hat.

Daher war eine Uberarbeitung u. a. unter Bezugnahme auf die Leistungskriterien des § 18 TV6D und zur

Herstellung einer anndhernden Normalverteilung der Beurteilungsergebnisse angezeigt.

Umfassend angewandt, garantiert die neue Beurteilungsrichtlinie neben einer relativ hohen 0bjektivitat
der Bewertung der Leistung auch eine zielgerichtete Einschdtzung der Entwicklungsméglichkeiten der
Beschaftigten. Dabei besteht die Méglichkeit neben angestrebten Fort- und Weiterbildungen auch einen
Karriereplan (Entwicklungsplan) aufzuzeigen.

Fihrungsfeedback

Neben dem Beurteilungssystem wird an der Einfihrung eines Fihrungsfeedbacks (analog der Fiihrung
auf Probe) gearbeitet. Dies soll auf der Basis eines Dialoges zwischen Beschaftigtem und Fiihrungskraft
durchgefihrt werden, um die eigene und fremde Sichtweise auf die Fiihrungsrolle in einem Team (Orga-
nisationseinheit) zu diskutieren und Erwartungshaltungen zu iberpriifen.

BN  Belobigungssystem

Neben den sich taglich ergebenden hohen Anforderungen des Arbeitsplatzes bringen sich viele Mitarbei-
ter/innen iber das von Ihnen geforderte Mal3, mit hohem Engagement und einem grof3en Verantwor-
tungsbewusstsein in den Entwicklungsprozess der Landeshauptstadt Magdeburg ein, um diese weiter in
Richtung effiziente und kundenorientierte Verwaltung zu entwickeln.

Aus diesem Grund werden besondere Verdienste einzelner Mitarbeiter/innen aullerhalb der bereits vor-
handenen Mdglichkeiten der Leistungsbeurteilung bzw. Leistungsvergitung anerkannt. Von Seiten der
Dezernate werden einmal jdhrlich Beschaftigte fir eine 6ffentliche Anerkennung ihrer besonderen Leis-
tung vorgeschlagen.

Im Rahmen einer festlichen Veranstaltung werden die benannten Mitarbeiter/innen durch den Oberbir-
germeister fir ihre besonderen Verdienste belobigt. Dariber hinaus erhalten alle benannten Mitarbei-
ter/innen 1 Tag Dienstbefreiung als Anerkennung ihrer besonderen Verdienste.
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BN  Fihrungskraftenachwuchs/Stellenbesetzungsverfahren

Mit Hilfe des vorgeschlagenen Stellenbesetzungsverfahrens, welches sich noch in der Diskussion befin-
det, wird der Umgang mit vakant werdenden Stellen transparent und nachvollziehbar. Zukinftig soll
bereits 1 Jahr oder langer vor dem planbaren Freiwerden von Stellen die Neubesetzung eingeleitet wer-
den.

Ziel ist es, eigenen Beschaftigten die Moglichkeit der Entwicklung, ggf. auch mit QualifizierungsmaBnah-
men zu ermdglichen. Hierbei besteht die Aussicht auf horizontale und vertikale Entwicklung. Es werden
dabei Vorschlage seitens der Fachamter/Fachbereiche (Beschaftigte, Praktikanten, Auszubildende) und
interne Bewerber/innen bertcksichtigt. AuBerdem werden gezielt entsprechend qualifizierte Beschaftig-
te zur Bewerbung aufgefordert.

Dieses Verfahren betrifft nicht nur Fihrungspositionen. Zur Fihrungskrafteentwicklung findet jahrlich ein
Programm statt, wobei gezielt Kommunikation, Teambildung, Gesprachsfiihrung, Zeitmanagement, Pra-
sentations- und Rhetoriktechniken trainiert werden. Ein Mentoring-Programm konnte bereits 2008 auf
freiwilliger Basis beider Partner (Mentor und Mentee) zur Fihrungskraftenachwuchsentwicklung erfolg-
reich abgeschlossen werden.

BN  Betriebliches Vorschlagswesen

Das betriebliche Vorschlagswesen der Landeshauptstadt Magdeburg gibt Beschaftigten und Teams die
Chance, ihre Verbesserungsvorschlage auf Umsetzbarkeit und Einsparungspotentiale von einer unabhan-
gigen Kommission prifen und entsprechend honorieren zu lassen.

Von der Kommission des Betrieblichen Vorschlagswesens wurden seit 2004 ca. 2 - 7 Mal jahrlich Pramien
in Hohe von bis zu 2.500,- EUR ,ausgeschittet”.

Auch hier kann festgestellt werden, dass 0.g. MaBnahmen auf eine positive Resonanz stof3en, wobei

man aber auch kritisch feststellen muss, dass es beim ,Betrieblichen Vorschlagswesen” deutliche Aus-
baureserven gibt.
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2.4.2.6. Arbeitsbedingungen - Sensibilitat fiir unterschiedliche Beschaftigtengruppen

Die Anpassung (-slast) an den technischen und gesellschaftlichen Fortschritt wird zunehmend von den
mittleren und dlteren Jahrgangen zu leisten sein, deren Erstausbildung weit hinter ihnen liegt.

Geplante Weiterbildungen, die zur Bewaltigung dieser Anpassungslast notwendig sind, missen den spe-
zifischen Lernerfordernissen und -maoglichkeiten dlterer Menschen entgegenkommen.

Dies bedeutet, dass die erforderlichen Rahmenbedingungen und Vermittlungsformen der Qualifizie-
rungsmallnahmen auch auf die Bedirfnisse dlterer Arbeitnehmer anzupassen sind. Charakteristische
Kennzeichen des Lernens Erwachsener sind der Bezug auf die biografische Vorpragung, die Vernetzung
von Lernmotivation, Lernprozess und Lernergebnis sowie die erforderliche Subjektivitat von Aneignungs-
prozessen.

Erwachsenenlernen ist immer ein Anschlusslernen auf der Basis vorhandenen Wissens in Auseinanderset-
zung mit der Umwelt.

Genauso legen dltere Beschaftigte Wert auf Selbststeuerung des Lernens, auf das Anknipfen an Erfah-
rungswissen, die Integration von Arbeit und Lernen, ...

Ein ausgewogenes Programm aus fachlicher (Fachkompetenz) und Gberfachlicher (Sozialkompetenz)
Fort- und Weiterbildung beinhaltet deshalb auch arbeitsorganisatorische Mallnahmen:

generationsgemischte Teams/Projektteams

veranderte Rolle der Fihrungskrafte (pragen die Vorstellung vom Bild Alterer mit)
Individuelle Personalentwicklung fir Fihrungskraftenachwuchs

Mentoring (Bildung von Tandems Jingerer und Alterer zur gezielten Wissensweitergabe)

Intensive Betreuung der bei der Landeshauptstadt Magdeburg beschaftigten schwerbehinder-
ten und gleichgestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (s. a. Seite 67)

2.4.2.7. Ausschopfen der gegebenen TVoD-Flexibilisierungsmaoglichkeiten

N §18TVoD-LOB

Die Moglichkeit der Leistungsorientierten Bezahlung wurde im Abschnitt ,Mitarbeiter motivieren” (siehe
oben) betrachtet.

BN  stufenaufstieg

Die Option des vorzeitigen Stufenaufstieges wird derzeit kontrovers diskutiert. Einerseits stellt ein vorzei-
tiger Stufenaufstieg eine nicht zu unterschatzende ,Kettenbildung” mit immensen Personalkostenauf-
wiichsen dar.

Andererseits unterstitzen leistungsbezogene Stufenaufstiege insbesondere die Anliegen der Personal-
entwicklung. Aufstiege in Entwicklungsstufen sind mit der Erwartung verbunden, dass fir die hohere
Stufe ein zusatzliches MaR an Leistungsbereitschaft, Engagement und Erfahrung einzubringen sind. Die
Maglichkeit, Zeiten fur Stufenaufstiege bei erheblich iber dem Durchschnitt liegenden Leistungen zu
kirzen bzw. bei erheblich unter dem Durchschnitt liegenden Leistungen zu verldngern, sind Ansporn an
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die Beschaftigten, ihre Einsatzbereitschaft und ihren Kenntnisstand dauernd positiv zu entwickeln. Vo-
raussetzung ist, dass grundsatzlich das Gebot der Differenzierung gilt: Fihrungskrafte missen sich mit
den festgestellten Potenzialen und Leistungen der Beschaftigten auseinandersetzen und Leistungstrager
wie Leistungsverweigerer entsprechend beurteilen. Eine Entscheidung dazu wurde noch nicht getroffen.

KN Telearbeit

Die Telearbeit wurde bereits eingefihrt und soll erweitert auf die externe Anwendung von Fachverfahren
(Software) neu mit dem Gesamtpersonalrat vereinbart werden. Ziel ist der Abschluss einer entsprechen-
den Dienstvereinbarung.

B  Fihrung auf Probe

Durch die Anwendung des Instruments der Fihrung auf Probe (FaP) erhalt sich die Landeshauptstadt
Magdeburg als Arbeitgeberin bei der Besetzung strategisch wichtiger Fihrungspositionen ein Mal$ an
Flexibilitat und Steuerung und damit die Mdglichkeit, eine méglichst optimale Besetzung zu erreichen.
Zielsetzung ist es, die maBgebenden Kompetenzen einzelner Beschaftigter in der Praxis zu ermitteln, ggf.
durch PersonalentwicklungsmaBnahmen zu verbessern, um zundchst die Bewdhrung des Beschaftigten
auf der in Rede stehenden Fiihrungsposition festzustellen, mit dem Ziel, diese Position dauerhaft zu be-
setzen. Dadurch hat auch der/die Beschaftigte die Chance, Starken und Schwachen zu erkennen und sich
durch individuelle FordermaBBnahmen weiterzuentwickeln.

Parallel gilt es, die durch die FaP entstehende geringere Anreizwirkung fir hochqualifizierte externe
Fachkrafte auszubalancieren.

2.4.3 Organisationsentwicklung

DI  strategische Ausrichtung des Verwaltungshandelns an langfristige Planungen

siehe S. 32 - Strategische Analyse und Zielentwicklung

N  Wwissensmanagement

Ein wichtiges Ziel der Verwaltung ist: Wissen aktuell, lickenlos und méglichst medienbruchfrei zu organi-
sieren, um die Aufgabenerfillung zu sichern.

Dabei qilt es, vorhandenes Wissen zu aktivieren, den Austausch von Wissen und das Lernen zu fordern
und fordern und erfolgskritisches Wissen zu bewahren/weiterzugeben.

Voraussetzung ist eine gute interne Kommunikationsstruktur (Intranet, verschiedene fachbezogene Dis-
kussionsforen, GroupWise) und ein ausgepragtes Kommunikationsverhalten, u. a. durch die Nutzung von
Jahresmitarbeitergesprachen, Mitarbeiterbefragungen, Netzwerkbildung, flankiert von einer entspre-
chenden Technikausstattung. Die externe Kommunikation wird durch das E-Government unterstitzt.

Dardber hinaus wird mit generationsgemischten Teams der generationsiibergreifende Wissenstransfer
angeregt. Der gezielte Einsatz dlterer Beschaftigter in der Projektarbeit fordert ebenso den Wissenserhalt.
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BN  Entwicklung einer ,corporate identity”

Mit der Marke ,ottostadt” lauft eine ausgepragte Imagekampagne, die die Stadt Magdeburg mit einem
festen Wiedererkennungswert versieht (s. Seite 38)

BN  Aufgabenkritik

Die Aufgabenkritik ist ein laufender Prozess in der Landeshauptstadt Magdeburg. Sie ist die Grundlage
der Personalbemessung, der Ausbildungs- und Fortbildungsplanung, von Wirtschaftlichkeitsuntersuchun-
gen sowie fir politische Beschlussvorschlage und beeinflusst die Organisationsplanung.

In Zeiten des demografischen Wandels stellt die Aufgabenkritik und deren Prognose die Basis fur die
Personalplanung dar.

(siehe auch Seite 32 - Strategische Analyse und Zielentwicklung)

B |, Interkommunale Zusammenarbeit”

Wie bereits beschrieben bietet die Landeshauptstadt Magdeburg fiir ihre Fihrungskrafte ein Programm
zur Fihrungskrafteentwicklung mit unterschiedlichen Modulen an. Im Zuge des Austausches mit der Stadt
Burg, wurde eine gemeinsame Schulung mit je 6 Fiihrungskraften der Stadt Burg und der Stadt Magde-
burg organisiert. Die Organisation verlief reibungslos. Das Programm lduft derzeit.

Daneben gibt es verschiedene interkommunale Arbeitsgruppen die in einen Erfahrungsaustausch getre-
ten sind, um andere Kommunen an eigenen Erfahrungen teilhaben zu lassen und von denen anderer zu
profitieren (z. B. PALK - Personalamtsleiterkonferenz).

KB  Wie sich Fiihrungskrafte fiir Herausforderungen des Wandels starken

Das Ziel, die Aufgabenerfiillung zu sichern und dem Leitbild der Landeshauptstadt Magdeburg gerecht zu
werden ist Aufgabe der Fihrungskrafte. Auch sie haben sich den veranderten Rahmenbedingungen z. B.
durch den demografischen Wandel zu stellen. Nicht zuletzt sind die iberwiegende Anzahl der Fihrungs-
krafte selbst dltere Beschéftigte.

Deshalb werden alle Fihrungskrafte in der bereits beschriebenen Form der Fiihrungskrafteentwicklung
darauf vorbereitet, den Wandel mit zu gestalten und die angestrebte Fihrungskultur der LH MD zu leben.

Das Verhalten von Fihrungskraften soll zukinftig per Fihrungsfeedback (-dialog) gespiegelt werden, um
damit auch die Team(Organisations-)mitglieder an der Etablierung an einem férdernden, fordernden
Arbeitsklima, einer Fihrungs- und Vertrauenskultur, an einer Kultur des Miteinanders zu beteiligen. Zu-
satzlich wird hier die Kommunikation untereinander gestarkt/angereqgt.
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3. Auswertung der Stadteumfrage des Deutschen Stidtetages

Die Landeshauptstadt Magdeburg ist sich natirlich dariber im Klaren, dass die Herausforderungen des
demografischen Wandels fir sie kein Alleinstellungsmerkmal ist. Alle Bereiche und Sektoren des 6ffentli-
chen und gesellschaftlichen Lebens werden vor diesen Herausforderungen stehen. Umso wichtiger ist es
nicht nur fur die Landeshauptstadt Magdeburg sich mit anderen vergleichen zu kénnen.

Der Arbeitskreis ,Stadtforschung, Statistik und Wahlen” und die Fachkommission ,Stadtentwicklungspla-
nung” des Deutschen Stadtetages haben vor dem Hintergrund des in den nachsten Jahren zu erwarten-
den starken Anstiegs der Zahlen der in den Ruhestand gehenden Verwaltungskrafte fir notwendig erach-
tet, einen Uberblick tiber die Altersstruktur des Verwaltungspersonals deutscher GroRstadte zu erhalten.
Anfang 2010 wurde die Stadt Braunschweig beauftragt eine entsprechende Stadteumfrage durchzufih-
ren.

Die Stadt Braunschweig hat daraufhin 45 Stadte befragt, 37 Stadte der unterschiedlichsten GroBenklassen
haben geantwortet, was insgesamt einer Ricklaufquote von 82 Prozent entspricht.

Die kleinste befragte Stadt dieser Umfrage war Esslingen mit 91.573 Einwohnern, die gréRRte war Miin-
chen mit 1.326.807 Einwohnern. Die Landeshauptstadt Magdeburg erreichte in diesem GroRenranking

den Platz 21 mit 230.047 Einwohnern. ~ STADT ‘Einwohner (31.12.2008)|

1 Miunchen 1.326.807

Die von den Stadten gelieferten Daten sind aufgrund der unter- 2 Koin 995.420

. . . . 3 Stuttgart 600.068

schiedlichen GroBenklassen und den damit verbundenen unter- 2 Dortmund 584412

. . . . 5  Essen 579.759

schiedlichen Aufgabenstrukturen nicht in allen Punkten und voll- 6 Bremen 547.360

. L. ) 7 Hannover 519.619

standig miteinander vergleichbar. 8 Leipzig 515.469

) . R . 9 Dresden 512.234

Dies vorausgeschickt, musste aber dennoch ein nachvollziehba- 10 Numberg 503.638

. . . 11 Bochum 378.596

rer Vergleich erarbeitet werden, der es den Verantwortlichen der [z &icieteia YT

. T . 13 Bonn 317.949

Landeshauptstadt Magdeburg letztendlich maglich machte, die R TETTY

iy . . . 15 Karisruh 290.736

Position der Landeshauptstadt Magdeburg richtig einordnen zu Ve e 276743

.. . . . . . . 17 Munster/Westf. 273.875

kénnen. Deshalb wurde sich direkt mit Stadten von ahnlicher T bl

. . 19 B hwei 246.012

GroBenklasse verglichen. i T

21 Magdeburg 230.047

il ; 22 Erfurt 203.333

gguleeEan-wIi(tenn_ e Landeshauptstadt Kiel : 237.579 Einwohner T 65

. 24  Saarbricken 176.749

e Landeshauptstadt Erfurt :  203.333 Einwohner S Ml o5 358

. . 26 Ludwigshafen/Rh. 163.467

o Stadt Braunschweig : 246.012 Einwohner 20 towhlen) e gaE

28 Oldenburg 160.279

Trotz dieser grundsatzlichen methodischen Schwierigkeiten, ge- ;i; :‘m’am izigi
euss “

wahren die zusammengestellten Ergebnisse dennoch einen ;; :ELdiE'befz ig:g;g
oblenz ¥

Uberblick iber Tendenzen und sich abzeichnende Handlungsbe- LI miﬂ;

iegen 41

durfnisse des Personalmanagements in den Stadten. 35 Schwerin 95.551

36 Zwickau 94.887

37 Esslingen 91.573

3 1 vergleichsﬁbersichten del- stédteumfrage Quelle: Statistisches Bundesamt, Gemeindeverzeichnis

Nachfolgend werden mit Genehmigung der Stadt Braunschweig die Original-Grafiken der Umfrage verwendet
und aus Sicht der Landeshauptstadt Magdeburg kommentiert. Aufgrund der Fillle des auszuwertenden Daten-
materials wurde sich auf die, aus Sicht der Landeshauptstadt Magdeburg, wichtigsten Fragestellungen der
Umfrage konzentriert.
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Die nachfolgend abgebildeten Grafiken stellen also nur einen kleinen Auszug der Umfrage dar.

¢ Anzahl des Verwaltungspersonals im Verhaltnis zur Einwohnerzahl mit Stand vom 31.12.2009
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Minchen
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Stuttgart
Mtheim/Ruhr

Mainz
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Stidteumfrage

Verwaltungspersonal insgesamt je 1000 Einwohner (Stand 31.12.2009)
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Information:
Wie hoch ist die Anzahl des Verwaltungspersonals im Verhaltnis zur Einwohnerzahl mit Stand vom 31.12.2009?

Hochstwert
Tiefstwert :
Durchschnittswert

Minchen 21,5/1.000 Ew.
Schwerin 10,7,/1.000 Ew.
16,1/1.000 Ew.

Magdeburg 10,9/1.000 Ew. (Rang 36)
Vergleichsstddte:

Erfurt 15,7,/1.000 Ew. (Rang 20)
Kiel 18,8,/1.000 Ew. (Rang 9)

Braunschweig 14,4/1.000 Ew. (Rang 27)

Die Landeshauptstadt Magdeburg bewegt sich hier am unteren Limit, was aber aus haushaltstechnischer Sicht nicht negativ
zu bewerten ist, eher das Gegenteil ist der Fall.

Aus Sicht der Aufgabenerfillung im Vergleich zu anderen Landeshauptstadten einer ahnlichen GréBenklasse, ist dieser
Umstand aber eher kritisch zu sehen.
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¢ Anzahl der Beamtinnen und Beamten pro 1.000 Einwohner mit Stand vom 31.12.2009

Information:
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Mannheim
Osnabriick
Oldenburg
Magdeburg
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Dresden
Potsdam
Leipzig
Zwickau

Stadteumfrage

Beamtinnen/Beamte je 1000 Einwohner (Stand 31.12.2009)
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Wie hoch ist die Anzahl der Beamtinnen und Beamten im Verhéltnis zur Einwohnerzahl mit Stand vom 31.12.2009?

Hochstwert
Tiefstwert :
Durchschnittswert

Bielefeld 5,5/1.000 Ew.
Iwickau 1,1/1.000 Ew.
3,4/1.000 Ew.

Magdeburg 2,5/1.000 Ew. (Rang 27)
Vergleichsstddte:

Erfurt 2,4/1.000 Ew. (Rang 30)
Kiel 3,8/1.000 Ew. (Rang 14)

Braunschweig 4,9/1.000 Ew. (Rang 5)

Hier rangiert die Landeshauptstadt Magdeburg im unteren Drittel der Gesamtbetrachtung.
Die Anzahl der Beamten ist hier aber aus historischer Sicht nur mit der Landeshauptstadt Erfurt wirklich vergleichbar.
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¢ Altersdurchschnitt aller Beschaftigtem mit Stand vom 31.12.2009

Stadteumfrage
Altersdurchschnitt *
Beschaftigte insgesamt (Stand 31.12.2009)
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Information:
Wie stellt sich der Altersdurchschnitt aller Beschaftigten mit Stand vom 31.12.2009 dar?

Hochstwert : Schwerin 47,2
Tiefstwert : : Minchen 42,2
Durchschnittswert - 44,3
Magdeburg : 45,8 (Rang 3)
Vergleichsstddte:

Erfurt : 44,9 (Rang 8)
Kiel : 44,7 (Rang 12)
Braunschweig : 44,3 (Rang 19)

Im direkten ,Altersvergleich” schneidet die Landeshauptstadt Magdeburg auf einem alarmierenden Rang 3 ab und besta-
tigt somit die langjahrige Vermutung einer Uberalterung des Verwaltungs-personals in der Landeshauptstadt Magdeburg.
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« Ruhestandseintritt des Verwaltungspersonals im Zeitraum 2011 - 2020
(nur roter + orangefarbener Balken)

Stidteumfrage

Altersstruktur des Verwaltungspersonals insgesamt und
Projektion des Ruhestandseintritts (ab 65 Jahre)
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Information:
Wie viel Prozent der gesamten Beschaftigten scheiden im Zeitraum von 2011 - 2020 altersbedingt aus?

Hochstwert : Schwerin 31,9 %
Tiefstwert : : Nirnberg 18,0 %
Durchschnittswert ~ : 22,8 %
Magdeburg : 28,1 % (Rang 3)
Vergleichsstddte:

Erfurt : 26,1 % (Rang 5)
Kiel : 22,8 % (Rang 15)
Braunschweig : 20,4 % (Rang 27)

Auch hier belegt die Landeshauptstadt Magdeburg eine negativ zu bewertende ,Spitzenposition”. Aber die Tatsache, dass
selbst die Stadt Nirnberg mit dem Tiefstwert von 18 %, einen enormen altersbedingten Fachkrafteverlust zu verzeichnen
hat, zeigt die bundesweite Handlungsdringlichkeit auf dem Gebiet der demografischen Entwicklung und deren direkten
Auswirkungen.
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« Pensionseintritt der Beamtinnen und Beamten im Zeitraum 2011 - 2020
(nur roter + orangefarbener Balken)

Stadteumnfrage

Altersstruktur der Beamtinnen/Beamten und
Projektion des Ruhestandseintritts (ab 65 Jahre)
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Information:
Wie viel Prozent der Beamtinnen und Beamten scheiden im Zeitraum von 2011 - 2020 altersbedingt aus?

Hochstwert : Bremen 33,0 %
Tiefstwert : : Zwickau 2,8 %
Durchschnittswert - 18,5 %
Magdeburg : 20 % (Rang 11)
Vergleichsstddte:

Erfurt : 18,5 % (Rang 19)
Kiel : 19,5 % (Rang 14)
Braunschweig : 13,1 % (Rang 36)

Da etwa 50 % der Beamtinnen und Beamten der Landeshauptstadt Magdeburg dem feuerwehrtechnischen Dienst zuzuord-
nen sind, ist hier aus eignungstechnischen Voraussetzungen ein positiverer Altersquerschnitt zu verzeichnen. Dennoch stellt
der 20%ige Anteil der verbeamteten Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg eine Herausforderung fiir die Zukunft
dar.
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« Ruhestandseintritt der Tariflich Beschaftigten im Zeitraum 2011 - 2020
(roter Balken + orangefarbener Balken))

Stidteumfrage

Altersstruktur der Arbeitnehmer (Angestellte/Arbeiter) und
Projektion des Ruhestandseintritts (ab 65 Jahre)

§

0% 2% A% 0% B80%

W Ruhestand
2011-2015
{4g. <= 1950)

¥ Ruhestand
2016-2020
(4g.1951-55)

Ruhestand
2021-2025
(Jg. 1956-80)

W Ruhestand
2026-2030
{4g. 1961-85)

mRuhestand
2031 u. spiter
{ig. >= 1966)

") Dumhacma it = Mitiiwen der Pizenawer® aller Sace

Information:
Wie viel Prozent der Tariflich Beschaftigten scheiden im Zeitraum von 2011 - 2020 altersbedingt aus?

Hochstwert : Schwerin 38,0 %
Tiefstwert : : Iwickau 19,1 %
Durchschnittswert - 25,0 %
Magdeburg : 31,8 % (Rang 3)
Vergleichsstddte:

Erfurt : 29,2 % (Rang 6)
Kiel : 24,6 % (Rang 18)
Braunschweig : 25,9 % (Rang 13)

Der Blick auf die Vergleichsstadte zeigt, dass dort ahnliche Herausforderungen zu bewdltigen sind, wie in der Landeshaupt-
stadt Magdeburg.

Generell liegen Hochst- und Tiefstwert nicht so weit auseinander, dass man von einer deutlichen Diskrepanz sprechen
konnte. Die Unterschiede begriinden sich vorrangig aus der Historie und der regionalen Entwicklung.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2010,/2011




¢ Anteil der Auszubildenden am Verwaltungspersonal mit Stand vom 31.12.2009

Stadteumfrage
Anteile Azubis am Verwaltungspersonal insg. ( 31.12.2009)
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Information:
Wie hoch ist die Anzahl der Auszubildenden im Verhaltnis zum Gesamtpersonalbestand mit Stand vom 31.12.2009?

Hochstwert : Bremen 7,0 %
Tiefstwert : : Mainz 2,0 %
Durchschnittswert  : 3,5%
Magdeburg : 3,4 % (Rang 20)
Vergleichsstddte:

Erfurt : 5,4 % (Rang 4)
Kiel : 2,8 % (Rang 27)
Braunschweig : 4,1 % (Rang 11)

Die Landeshauptstadt Magdeburg bildet bereits seit Jahren Gber Bedarf aus. Zum Zeitpunkt der Umfrageerhebung waren 85
Auszubildende in einem Ausbildungsverhaltnis bei der Landeshauptstadt Magdeburg beschaftigt. Ein Vergleich mit Erfurt
zeigt aber, dass eine Steigerung der Ausbildungsquote immer noch méglich ist. Dort wurden zum gleichen Zeitpunkt 154
Auszubildende beschaftigt.
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3.2 Schlussfolgerungen der Stadteumfrage

Die nachfolgenden Schlussfolgerungen sind ebenfalls der Original-Umfrage entnommen und decken sich
im Allgemeinen mit den Erkenntnissen der Landeshauptstadt Magdeburg, die diese bereits im Vorgdn-
gerbericht fir die Jahre 2008,/2009 erarbeitet hatte und diese im vorliegendem Bericht prazisieren konn-
te.

e Nach 2015 bis 2025 schnell ansteigende Anteile der Ruhestandler

e Bis 2020 wird insgesamt rund ein Viertel des Verwaltungspersonals in Ruhestand gehen

e Bis 2025 wird insgesamt etwa 40 % des Verwaltungspersonals in Ruhestand gehen

e Bei gegenwdrtiger Ausbildungsrate von 1,18 % pro Jahr wird bis 2015 fir 27 von 100 Ruhestand-
lern kein Nachfolger ausgebildet

e Bei einer Ausbildungsrate von 1,18 % pro Jahr wiirde zwischen 2016 und 2020 fir 60 von 100
Ruhestandlern kein Nachfolger ausgebildet

e Die Ausbildungsrate muss in vielen Stadten schon bald verdoppelt werden, um massive Service-
einschnitte zu vermeiden

e Fachbereich fir Fachbereich ist eine griindliche Analyse der Altersstruktur des Personals und Ab-
schatzung des quantitativen und qualitativen Ersatzbedarfs im Zeitablauf erforderlich (Planungs-
horizont 8 - 10 Jahre im Voraus)
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4. Altersteilzeit und Arbeitszeitmodelle in der
Landeshauptstadt Magdeburg

4.1 Altersteilzeit

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

BN Attraktive Regelungen fiir einen gleitenden Ausstieq aus dem Arbeitsleben
EEN  schaffung freier Stellen durch Verkiirzung der Lebensarbeitszeit
EESN  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 Beschaftigte der bei-
spielsweise fir 5 Jahre eine ATZ in Anspruch nehmen will, leistet in den ersten 2 %% Jahren, der soge-
nannten ,Arbeitsphase”, seine Arbeitszeit im bisherigen Umfang und wird anschlieBend in den nachsten
2 Y2 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.

aktuelle Altersteilzeitvereinbarungen in der Landeshauptstadt Magdeburg
(Stand 31.12.2011)

Tariflich Beschaftigte Tariflich Beschaftigte
ATZ-Blockmodell ATZ-Freizeitphase

Das Modell der Teilzeit-ATZ ist den Teilzeitverhaltnissen nachgebildet, welche auch schon vor dem In-
krafttreten des Tarifvertrages zur ATZ gangige Praxis waren. Hierbei sind den Gestaltungsmaglichkeiten
fast keine Grenzen gesetzt. Von einer Verkirzung der taglichen Beschaftigungszeit Giber eine Reduzierung
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der wochentlichen Arbeitstage bis hin zu langeren Freizeitphasen, die sich mit Arbeitsphasen abwech-
seln.

Jedoch wird diese Art der ATZ von den Beschdftigten der Landeshauptstadt Magdeburg derzeit nicht favo-
risiert und praktiziert

Der Tarifvertrag zur Altersteilzeit im 6ffentlichen Dienst ist allerdings Ende 2009 ausgelaufen. Damit
konnten Beschaftigte, die nicht die Voraussetzungen erfillt hatten, um bis Ende 2009 in die Altersteilzeit
einzutreten, keine tarifrechtliche Altersteilzeit mehr beanspruchen.

Mit dem Tarifabschluss vom 27. Februar 2010 mit Bund und Kommunen wurde eine stark ,abgespeckte”
Fortfihrung der Altersteilzeit vereinbart.

Dort kénnen nun zwischen 1. Januar 2010 bis 31. Dezember 2016 unter bestimmten, restriktiven Bedin-
gungen wieder Altersteilzeitvertrage abgeschlossen werden.

Zukinftig konnen Beschaftigte nur noch einen Anspruch auf Altersteilzeit geltend machen, wenn weniger
als 2,5 % der Beschaftigten in Altersteilzeit sind. Auch wenn diese Bestimmung die verbeamteten Be-
schaftigten, Auszubildende und Praktikanten nicht mitrechnet, so liegt die Landeshauptstadt Magdeburg
derzeit dennoch weit iber dem geforderten MaR von 2,5 %.

Mit einer neuen Welle zum Abschluss von ATZ-Vereinbarungen dirfte also frihestens zum Jahr 2014 ge-
rechnet werden... dann wenn auch ein Grof3teil der derzeitigen Vereinbarungen auslauft. Moglicherweise
hat dies dann einen nicht unerheblichen Einfluss auf die Kennzahlen, die bisher zum Fachkrafteverlust bis
2022 ermittelt wurden.

Ubersicht aller ATZ-Vereinbarungen der Landeshauptsatd Magdeburg , 2000 - 2020
2020
2019 mTeilzeitmodell  mBlockmodell

2018
2017 B Gesamtzahl aller ATZ-Vereinbarungen

2016 : seit 2000
878
2014
2013 |
2012 [0
2011
2010 |
2009 |
2008 §
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2005

2004
2003
2002
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2000 4

108

Das ab 01.01.2011 fir Tarifbeschaftigte tariflich geregelte FALTER-Arbeitszeitmodell wird bisher in der
Landeshauptstadt Magdeburg nicht genutzt. Dieses ermaglicht eine andere Form des gleitenden Uber-
gangs in den Ruhestand. Anders als bei der Altersteilzeit wird die aktive Arbeitsphase jedoch verlangert.
Mit Beginn des Modells nehmen Beschaftigte zudem bereits eine Teilrente in Anspruch.
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4.2 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.

Bereits im Kapitel 2.4.1.1 wurde auf die flexiblen Mdglichkeiten hinsichtlich der Arbeitszeitgestaltung
hingewiesen.

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

Arbeitgeber attraktiver.
Verhaltnis von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten 2011
(ohne geringfiigig Beschaftigte und Saisonkrafte)
800
@ Vollzeitbeschaftigte @ Teilzeitbeschaftigte

Die Motive, warum sich rund 43 % 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 Domane der Frauen ist. Uber 55 % der be-
schaftigten Frauen arbeiten in Teilzeit. Dagegen stehen ,nur” ca. 24 % mannliche Teilzeitbeschaftigte.
Aber auch bei Mannern stehen familidre Grinde fir Teilzeit im Vordergrund. Ein weiteres wichtiges und
hier eingerechnetes Motiv stellt die hdusliche Pflege kranker und dlterer Familienangehériger dar.

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

Die nachfolgenden Grafiken sollen das soeben Erdrterte statistisch unterstreichen.

Verhdltnis Vollzeit- und Teilzeitbeschdftigte 2011 - gesamt

m Vollzeitbeschaftigte @ Teilzeitbeschaftigte

56,05%

Oben:
43,95 % aller Beschaftigten der
Landeshauptstadt Magdeburg

Verhaltnis Voll- und Teilzeit 2011
- nur Beamte -

mVollzeitbeschaftigte @ Teilzeitbeschaftigte
arbeiten in einem Teilzeitver-

haltnis

Rechts:

Uber ¥4 aller Beamten nutzen

die Méglichkeit zur Teilzeit.

Dieser Anteil wiirde aber sicher-

lich héher sein, wenn auch fur
diese Beschaftigtengruppe die

\

Verhdltnis Voll- und Teilzeit 2011 . .
- nur Tariflich Beschaftigte - sonalwirtschaftliche MaRnahme)

zu einer 36/38-Stunden-Woche
gelten wiirden.

Links:

Uber die Halfte aller tariflich Be-
schaftigten arbeiten in einem

stadtinterne Regelung (oder per-

B Vollzeitbeschaftigte M Teilzeitbeschaftigte

Teilzeitverhaltnis. Ein Grofteil
dieser Teilzeitbeschaftigten wurde

durch die 0. g. MaRRnahme dazu
motiviert.
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Rechts: Verhéltnis von Voll- und Teilzeit
Uber %4 aller bei der Landes- = nur Mdnner -

hauptstadt Magdeburg beschaf- m\ollzeitbeschéftigte @ Teilzeitbeschaftigte
tigten Manner arbeiten in Voll-
zeit. Nur ¥ entschied sich fir
eine Teilzeitvereinbarung.

Unten:

Bei den Frauen gibt es mehr

Teilzeit- als Vollzeitbeschaftigte.
Wobei der Gberwiegende Teil

o - der in Teilzeit arbeitenden Frauen
Veihalt_n:fu\:(élr;uuennd_Teblze" eine 36,/38-Vereinbarung mit der
Landeshauptstadt Magdeburg ge-
troffen hat.

Das zeigt auch ein Blick auf die

# Vollzeitbeschaftigte M Teilzeitbeschaftigte

untere Grafik der bevorzugten
Arbeitszeitmodelle. In dieser Grafik
wurden 3alle bei der Landeshaupt-

stadt Magdeburg praktizierten

Arbeitszeitmodelle aufgenommen.

Das heil3t: Zu allen Zeitangaben auf der ,x-Achse” existiert auch mindestens eine zum Zeitpunkt der Da-
tenerhebung gultige Vereinbarung. Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wurde sich bei der Darstellung aber
nur auf die wesentlichen Modelle konzentriert und Werte nur punktuell sichtbar gemacht.

Deutlich dabei zu erkennen ist neben dem bereits erlauterten Verhaltnis von Voll- und Teilzeit auch der
iber die 40 Stunden-Grenze hinausgehende ,Schichtbetrieb” der Feuerwehr.

bevorzugte Arbeitszeitmodelle 2011

H Beamte = davon Frauen
| Tariflich Beschaftigte & davon Frauen
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Vollzeit Teilzeitmodelle der Landeshauptstadt Magdeburg
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5. Beschaftigtenfluktuation

5.1 Ausschreibungen, Bewerbungen

Im bundesweiten Sektor des offentlichen Dienstes ist die Personalfluktuation bekanntermaRen wesent-
lich geringer als in vergleichbaren Betrieben der privaten Wirtschaft.

So entstehen freie und wieder besetzbare Stellen eher durch Ausscheiden in den Ruhestand als durch
Wechsel des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin in ein Unternehmen der freien Wirtschaft. Die Sicherheit des
Arbeitsplatzes und weitere Vergunstigungen machen die Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst fur viele Men-
schen immer noch so attraktiv, dass sie ihrem Arbeitgeber oft bis zum Renteneintritt treu bleiben. Das ist
bei den Beschaftigten der Landeshauptstadt Magdeburg, sofern sie in einem unbefristeten Dienst- und
Arbeitsverhaltnis stehen, nicht anders.

Das ndchste Bild soll dies untermauern.

Allein in den Jahren 2010 und 2011 beschaftigte die Landeshauptstadt Magdeburg Gber 700 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, die in diesen Jahren ein Dienstjubildum oberhalb der 20-jahrigen Betriebszugehd-
rigkeit feiern konnten. Fir das Jahr 2012 prognostiziert die Landeshauptstadt Magdeburg noch einmal
knapp 350 Jubilare.

Anzahl der Dienstjubilden fiir 2010,2011 und 2012

20-Jahre & 25-Jahre i 30-Jahre W 35-Jahre W 40-Jahre u 45-Jahre

244

2010 20m 2012

Hinsichtlich der Personalfluktuation hat diese Art der ,Beschaftigtenbindung” insofern Einfluss, dass ein
Grof3teil der Stellen nur ausgeschrieben werden muss, wenn der Stelleninhaber oder die Stelleninhaberin
aus Altersgrinden ausscheidet (Weitere Grinde werden im entsprechenden Abschnitt weiter unten be-
nannt).

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2010,/2011




Aufgrund der lickenlosen Erfassung samtlicher, diesen Bereich tangierenden Daten durch die verantwort-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist es hier méglich, einen Zeitraum von 18 Jahren zu betrachten.

Beleuchtet man die Anzahl der jahrlichen externen und internen Stellenausschreibungen ist grob festzu-
stellen, dass dieser Bereich in den letzten Jahren standigen und z. T. deutlichen Schwankungen ausge-
setzt ist. In einer feineren Betrachtungsweise stellt man aber fest, dass gerade externe Ausschreibungen
ab dem Jahr 2006 sich auf einem gleichbleibend héheren Level bewegen als in den Jahren davor. Dies ist
natirlich ein Indiz auf die stetig gestiegene Anzahl der Altersaustritte von Fachkraften, zeigt aber auch,
dass eine Vielzahl von freiwerdenden Stellen durch interne Ausschreibungen abgefedert werden kdnnen.

Vergleich von internen und externen Ausschieibungen seit 1993
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Bis jetzt also, so scheint es, lasst sich der erhéhte Fachkraftebedarf durch das altersbedingte Ausscheiden
von Beschéftigten noch durch interne Ausschreibungen abdecken. Dies zeigt die anndhernde Verdoppe-
lung der internen Stellenausschreibungen der Jahre 2010/2011 im Vergleich zum Jahr 2009. Vor dem
Hintergrund des Kapitels 2.3 erwartet die Landeshauptstadt Magdeburg zwar keine Umkehrung des
,Krafteverhaltnisses” von internen und externen Stellenausschreibungen, jedoch aber eine deutliche
Steigerung im externen Sektor.

Bei der Betrachtung der Bewerberzahlen auf der ndchsten Seite unterscheidet die Landeshauptstadt
Magdeburg grundsatzlich drei Arten von Bewerbungen. Die ,Interne Bewerbung”, die ,Externe Bewer-
bung” und die ,Initiativbewerbung”.
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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. Diese Entwicklung wird bereits seit einigen Jahren beobachtet und ist wohl in ihren Ursa-
chen als ,normal” zu bewerten.

Der vordergriindigste Beweggrund, warum sich Beschaftigte auf intern ausgeschriebene Stellen bewer-
ben ist sicherlich der des beruflichen Vorankommens und der Verbesserung der Einkommenssituation. Ein
weiterer Grund ist sicherlich auch darin zu suchen, dass die Beschaftigten, die mit einem befristeten Ar-
beitsvertrag an die Landeshauptstadt Magdeburg verbunden sind, die Méglichkeit nutzen wollen auch
iber Ihre Befristung hinaus, bei der Landeshauptstadt Magdeburg zu arbeiten.

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.
Die Zahl der internen Bewerbungen ist im Vergleich zum Jahr 2009 wieder deutlich angestiegen und
befindet sich wieder auf einem ungefdhren Level, auf dem die Landeshauptstadt Magdeburg bereits vor
6 Jahren stand.

Vergleich der Bewerbungseingange seit 1993
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Externe Bewerbungen:

Als Gegenpol der internen Bewerbungen stehen externe Bewerbungen als feste GréR3e fur die Resonanz
der dazugehorigen externen Ausschreibung. Bewerbungen von Personen auBerhalb der Landeshaupt-
stadt Magdeburg sind seit 2007 bis 2010 in der Anzahl stetig ansteigend. Und das obwohl sich die Zahl
der externen Ausschreibungen nahezu nicht verdndert hat. Warum dies so ist, kann nur vermutet wer-
den. Ein Aspekt ist dabei sicherlich die Attraktivitat des Arbeitgebers und der ausgeschriebenen Stelle
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selbst, gepaart mit einem nicht allzu groRen Spezialisierungsumfang. Die Anzahl der externen Bewer-
bungen ist 2011 allerdings um gut 20 % zuriickgegangen. Ein spezieller Grund fur diese Entwicklung, ist
derzeit nicht erkennbar. So ist es mdglich, dass sich die gesamte Arbeitsmarktsituation in Magdeburg
etwas entspannt hat und somit weniger Arbeitssuchende auf die Landeshauptstadt Magdeburg und de-

ren Stellenausschreibungen aufmerksam geworden sind.

Initiativbewerbungen:

Ein Indiz, welches gegen die o. g. These spricht, ergibt sich, wenn man die Statistik Gber den Eingang an
Initiativbewerbungen betrachtet.

Die Anzahl der Initiativbewerbungen, also Bewerbungen ohne den speziellen Anlass einer Ausschrei-
bung, ist seit 2007 im stetigen Anstieg. Auch fir die Jahre 2010 und 2011 konnte ein Anstieg der Initia-
tivbewerbungen verzeichnet werden.

Initiativbewerbungen miissen immer als ein Indikator fir die allgemeine Stimmung auf den Arbeitsmarkt
einer Region im Zusammenhang mit der Attraktivitat des Arbeitgebers (also der Landeshauptstadt Mag-
deburg) gesehen werden. Steigt die Zahl der Initiativbewerbung also an, konnte dies darauf hinweisen,
dass sich die Lage auf dem regionalen Arbeitsmarkt eher verschlechtert und die Attraktivitat des Arbeit-
gebers dagegen steigt. Sinkt die Zahl der Initiativbewerbungen, sinkt auch die Attraktivitat des Arbeitge-
bers oder der Arbeitsmarkt erfdhrt einen Aufschwung.

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 iibersichtlicher zu ge-
stalten und den Blick frei zu machen fir die markanten Kurvenverldufe und die Mengenrelationen von
Ausschreibung und Bewerbung.

Gegeniiberstellung von Ausschreibungen und Bewerbungen ab 1993

=== externe Ausschreibungen === interne Ausschreibungen
e cxterne Bewerbung === interne Bewerbung
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Natdrlich ist es nicht maéglich, alle Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach zu laden. Allein aus Zeit- und
Personalgriinden ist dies nicht realisierbar.

Erstmalig wird in einem Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement prasentiert, wie viele Vor-
stellungsgesprache zu den einzelnen Stellenausschreibungen stattgefunden haben. Dank der detaillierten
Aufzeichnungen der zustandigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist dies sogar riickwirkend bis zum Jahr
1993 maglich.

Initiativbewerbungen finden in dieser Statistik keine Beachtung, da diese herausgeldst aus dem ,norma-
len” Stellenbesetzungsverfahren zu betrachten sind. In den seltensten Fallen wird eine Bewerberin oder
ein Bewerber durch eine Initiativbewerbung zu einem Vorstellungsgesprach einer zuvor ausgeschriebe-
nen Stelle geladen.

Ein Termin zu Vorstellungsgesprachen wird nach Abschluss des Vorauswahlverfahrens und der Bewer-
tung/Sondierung der einzelnen Bewerbungsunterlagen angesetzt. Wie viele Bewerber dann tatsachlich
an einer solchen ,Vorstellungsgesprachsrunde” teilnehmen, ist in erster Linie vom ausschreibenden Fa-
chamt abhangig, welches bestimmt, welchen Bewerber es ,ndher kennenlernen” méchte. Im Durch-
schnitt werden derzeit etwa 5 Bewerber pro Stellenausschreibung zu einem Vorstellungsgesprach einge-
laden.

Wenn man sich die Anzahl der Vorstellungsgesprache naher betrachtet und davon ausgeht, dass eine
solche Runde mit der entsprechenden Vor- und Nachbereitung (einschlieBlich der nicht unerheblichen
Wegezeiten), bei entsprechender Teilnehmer- bzw. Bewerberzahl mindestens einen halben Tag in An-
spruch nimmt, stellt man auch fest, dass die Durchfihrung von Vorstellungsgesprachen fir die zustandi-
gen Sachbearbeiter und Sachbearbeiterinnen eine ganzheitliche Jahresaufgabe ist und nicht nur temporar

erfillt wird.
Direktvergleich von Ausschreibungen, Bewerbungen und Vorstellungsgesprachen seit 1993
=== Ausschreibungen (gesamt) === eingegangene Bewerbungen ohne Initiativbewerbungen == Vorstellungsgesprache
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5.1.1 Ausschreibungskosten

Die Hohe der Ausschreibungskosten ist besonders im Vergleich zu den Jahren 2008 und 2009 deutlich
gesunken. Im Jahr 2011 konnte sogar der niedrigste je erfasste Wert dieser Kennzahl verzeichnet wer-
den.

Das Rekordhoch von knapp 86.000 €uro aus dem Jahr 2008 wurde im Vorgdngerbericht mit der unge-
wohnlich hohen Anzahl der Ausschreibungen fir zu besetzende Beigeordnetenstellen und der Neubeset-
zung der Stelle der Generalintendantin des Theaters begriindet.

Ausschreibungskosten seit 1993
(Eurowerte vor 2002 wurden entsprechend umgerechnet)
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Dass die Ausschreibungskosten im Jahr 2011 auf knapp 13.000 € gefallen sind, ist auch der Nutzung der
,neuen” Medien geschuldet.

Die Landeshauptstadt Magdeburg schreibt ihre Stellenausschreibungen nicht nur auf dem eigenen Inter-
netauftritt (www.magdeburg.de) aus, sie nutzt dariiber hinaus auch die kostenlosen Ausschreibungspor-
tale www.bund.de, www.verwaltungstreff.de, die Jobborse der Kommunalen Gemeinschaftsstelle unter
www.kgst.de und die kostenlosen Angebote des Jobportales www.interamt.de.

Um in Zukunft moderner und attraktiver fir potentielle Bewerber zu sein, strebt die Landeshauptstadt
Magdeburg an, ein Online-Bewerberportal zu schaffen, welches es dem Bewerber erméglicht, die Be-
werbung und die dazugehdrigen Unterlagen direkt und online zu versenden.
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5.2 Austritte, Einstellungen

Fur die Jahre 2010 und 2011 ist erneut festzustellen, dass Altersrente, Pensionierung oder der Ruhestand
nach einer ATZ-Regelung die erwartungsgemaR haufigste Ursache fir eine Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses war.

Austritte und Beendigungen von Dienst- und Arbeitsverhaltnissen 2010-2011

# Beamte Mdnner .'Beamte Frauen m Tariflich Beschaftigte Manner @ Tariflich Beschaftigte Frauen

sonstige Grinde

Auflésungsvertrag

Beendigung durch AG

Beendigung durch AN

Beendigung durch Tod

Erreichung der Altersgrenze/ Ruhestand 4

Erwerbsunfahigkeit

Wechsel im 6ff. Dienst

IV AV befr. Ende durch AG

Jeder Austritt aus dem Arbeits- und Dienstverhaltnis 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 2.4. angesprochenen Ubersichten zum
,Freiwerden einer Stelle”, welche die jeweiligen Struktureinheiten erhalten, helfen somit den Vorgesetz-
ten und geben wichtige Informationen - nicht nur fir eine eventuelle Wiederbesetzung.

Zweithdufigste Ursache ist der Austritt durch die Befristung des Arbeitsverhdltnisses. Das betrifft in erster
Linie Saisonkrafte und Elternzeit- oder Krankenvertretungen.

Stellen, die aufgrund von Elternzeit- oder Krankenvertretungen wiederbesetzt werden mussen, haben
demzufolge auch einen nicht unerheblichen Anteil in der Statistik zu den Einstellungen. Allein fir 2011
wurde aus diesen Griinden 78 Personen ein befristetes Dienst- und Arbeitsverhdltnis der Landeshaupt-
stadt Magdeburg gestellt.
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Einstellungen 2011

Elternzeitvertretungen befristet
Krankenvertretungen befristet
sonstigen Griinde befristet (z. B. Saison, Wahlen)

unbefristete Einstellungen

Anzahl der internen Umsetzungsantrage

Leider konnen in diesem Zusammenhang keine detaillierteren Angaben gemacht werden, da die zustan-

digen Personalsachbearbeiter die Informationen zu den jeweiligen Einstellungsgrinden nicht mehr erfas-
sen. Lediglich die Gesamtzahl an Einstellungen kann noch in einer Standardauswertung des Personalpro-

grammes abgerufen werden. Die Information ob es sich dabei um eine befristete Krankheits- oder Eltern-
zeitvertretung handelt, kommt dann aus dem Ausschreibungs- und Bewerbungsverfahren selbst.

Weiterhin ist zu beachten, dass die Umwandlung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses in ein unbefriste-
tes Arbeitsverhaltnis hier als Neueinstellung gewertet wird. Allein im Jobcenter (s. a. Kapitel 5.4.) wurden
zum 01.01.2011 33 solche Umwandlungen vorgenommen.

In der Gegeniberstellung von Einstellung und Austritten wird deutlich, dass diese beiden Kennzahlen seit
2007 nahezu parallel verlaufen. Im Jahr 2011 wurden erstmals seit 2002 wieder mehr Personal einge-
stellt, als ausgetreten ist. Natirlich ist dies auch dem o. g. Punkt zur Umwandlung der Arbeitsverhdltnisse
und dem Stellenaufwuchs geschuldet, der im Kapitel 1.2. beschrieben wurde.

Gegeniiberstellung von Begrindungen und Beendigungen von Dienst- und
Arbeitsverhdltnissen seit 2000
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5.3 Personalborse und Sozialstellen

Im Jahr 1997 wurde die Personalbdrse als Instrument der Personalwirtschaft eingerichtet. Grund hierfir war
die Verschlankung der Verwaltung und der damit verbundene Abbau von Stellen. Problematisch war zu die-
sem Zeitpunkt, dass Fachamter die Stellen zum Abbau angeboten haben, deren Stelleninhaber leistungs-
schwach bzw. unbequem waren, aufgrund gesundheitlicher Probleme ihre Tatigkeit nicht ausiiben konnten
oder ein gewisses Alter erreicht hatten.

Ziel war es, die vom Stellenwegfall betroffenen Beschaftigten nicht zu kiindigen, sondern die Zuweisung va-
kanter Stellen entsprechend der Ausbildung und Qualifikation der Beschaftigten. Gleichzeitig bestand die Még-
lichkeit, die betroffenen Beschaftigten nach Aufnahme in die Personalbérse fir ihre spateren Aufgaben ent-
sprechend zu qualifizieren und weiterzubilden.

Im Jahr 2004 wurde bisher die hochste Anzahl an Beschaftigten in der Personalbérse erreicht (92 Beschaftig-
te). Seitdem reduzierte sich diese Zahl stetig, u. a. durch erfolgreiche Umsetzungen oder altersbedingtem
Ausscheiden der Mitarbeiter/-innen.

Ab dem Jahr 2008 stagniert die Zahl der besetzten Stellen der Personalbérse. Im Jahr 2011 wurden insgesamt
22 Beschaftigte in der Personalbdrse gefiihrt. Weiterhin scheiden Mitarbeiter/-innen altersbedingt aus (im Jahr
2011 insgesamt 1 Beschaftigte) bzw. kénnen auf vakante Stellen umgesetzt werden (im Jahr 2011 insgesamt
4 Beschaftigte). 2011 haben aullerdem 3 Mitarbeiter/-innen das Arbeitsverhaltnis durch Kindigung beendet.
Die Abgdnge werden allerdings mit Neuzufihrungen zur Personalborse in etwa ausgeglichen. Die Zufihrungen
zur Personalborse erfolgen derzeit Giberwiegend aus gesundheitlichen Grinden, zunehmend hier sind auch
psychische Erkrankungen (z. B. Burnout-Erkrankungen). Im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments und Betrieblichen Eingliederungsmanagements wird versucht dem entgegenzuwirken.

Personalbdrse und Sozialstellen im Uberblick seit 1997

=== Volumen Personalborse === besetzte Sozialstellen
=== Vermittlung auf freie Stellen kel Ausgeschieden
== a Vermittlungsauftrag Folgejahr (mit Sozialstellen)

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

PR EE

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Im Jahr 2009 wurden erstmalig 14 Sozialstellen in den Stellenplan der Landeshauptstadt Magdeburg auf-
genommen. Der wesentliche Unterschied zur Personalborse besteht darin, dass diese Stellen ausschlief3-
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lich mit schwerbehinderten Mitarbeitern besetzt werden, die mit ihren gesundheitlichen Einschrankun-
gen dauerhaft einem Fachbereich zugewiesen werden. Ein standiger Wechsel der Aufgabenbereiche in
den unterschiedlichsten Fachamtern und Fachbereichen (,Springer”) wird somit vermieden. Die Landes-
hauptstadt Magdeburg kommt hier im besonderen Mal3e ihrer sozialen Verantwortung nach, Beschaftig-
ten mit gesundheitlichen Einschrankungen eine dauerhafte Beschaftigung zu bieten. Die Anzahl der Stel-
len und die Anzahl der Beschaftigten, welche auf Sozialstellen gefiihrt werden sind annahernd gleich-
bleibend.

An dieser Stelle soll fur alle Leser und Betrachter die nebenstehende Grafik zur Entwicklung der Perso-
nalborse, die zugegebenermalen auf den ersten Blick etwas untbersichtlich erscheint, naher erklart
werden.

Jedes Haushaltsjahr wird der aktuelle Stand der Personalbérse erfasst, welcher sich als ,Volumen Perso-
nalbdrse” (gelber Balken) in der Grafik wiederfindet. Seit dem Haushaltsjahr 2009 wurden die neu auf-
genommen Sozialstellen von der urspriinglichen Personalbérse abgetrennt und separat gelistet (orange-
farbener Balken). Die Beschaftigten, welche aus der Personalborse auf eine freiwerdende Stelle vermit-
telt werden konnten, werden im gegensatzlichen roten Balken dargestellt und aus dem Volumen der
Personalborse herausgerechnet. Ebenso vermindert sich das Personalbdrsenvolumen um die Beschaftig-
ten, die aus den verschiedensten Grinden aus der Landeshauptstadt Magdeburg ausscheiden (grauer
Balken). Fur die nun verbleibende ,Restmenge” besteht also weiterhin ein Vermittlungsauftrag fir das
Folgejahr (umbrafarbene Linie).

Da zum Zeitpunkt der Erfassung nie abgeschatzt werden kann, wie viele Neuaufnahmen die Personalbor-
se oder die Sozialstellen pro Haushaltjahr zu verzeichnen haben, kann dieser Wert auch nicht explizit
dargestellt werden sondern muss vom Betrachter fiktiv eingefiigt werden.

Deshalb funktioniert an dieser Stelle folgende einfache Rechnung nicht:

Volumen Personalborse + besetzte Sozialstellen - erfolgreiche Vermittlungen - ausgeschiedenes Personal
= Vermittlungsauftragq fiir das Folgejahr = neues Volumen Personalbérse + Sozialstellen

Zurzeit zeichnet sich ein Trend ab, der eine Personalbdrse prognostiziert, die sich zukinftig auf dem glei-
chen zahlenmaBigen Level bewegt, wie es zum jetzigen Zeitpunkt ablesbar ist.
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5.4 Beschaftigte der Landeshauptstadt Magdeburg im Jobcenter
(ehemals ARGE)

Mit der unter dem Bedgriff "Hartz IV" bekannt gewordenen Arbeitsmarktreform hat der Gesetzgeber zum
1. Januar 2005 die Arbeitslosenhilfe und die Sozialhilfe in einem neuen Leistungssystem, der Grundsiche-
rung far Arbeitssuchende nach dem Sozialgesetzbuch II, zusammengefasst. Diese Aufgaben wurden ge-
meinsam von der Agentur fir Arbeit und der Landeshauptstadt Magdeburg als Gesellschaft mit be-
schrankter Haftung wahrgenommen. Das ,Jobcenter Arbeitsgemeinschaft Magdeburg 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 berfihrt. Diese trdgt in der Landeshauptstadt Mag-
deburg den Namen ,Jobcenter Landeshauptstadt Magdeburg”. Darauf einigten sich die Grundsicherungs-
trager, die Agentur fir Arbeit Magdeburg und die Landeshauptstadt Magdeburg, in einer Kooperations-
vereinbarung.

Entsprechend des Gesetzes ,zur Weiterentwicklung der Organisation der Grundsicherung fir Arbeitssu-
chende” wurde festgelegt, dass die Trager der Grundsicherung eine gemeinsame Einrichtung zur Aufga-
benerledigung zu errichten haben. Im o. g. Kooperationsvertrag sind sowohl organisatorische als auch
strukturelle Belange festgeschrieben. Samtliche bisherige Dienstleistungen sowie die derzeitige Betreu-
ung bleiben dabei bestehen.

Damit ist neben der Agentur fir Arbeit, die fir Leistungen zur Arbeitsférderung nach dem Sozialgesetz-
buch Il nach wie vor zustandig ist, mit dem ,Jobcenter Landeshauptstadt Magdeburg” ein weiterer Ak-
teur auf dem lokalen Arbeitsmarkt tatig.

Zurzeit sind 85 Beschaftigte der Landeshauptstadt Magdeburg fir das Jobcenter tatig.

Beschaftigte der Landeshauptstadt Magdeburg im Jobcenter (ehem. ARGE)

H Manner M Frauen
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6. Integration schwerbehinderter Menschen

Menschen mit Einschrankungen sind im Besonderen auf die Unterstitzung, den Schutz und die Solidaritat
der Gesellschaft und ihrer Umgebung angewiesen. Sie sind im gleichen Mae 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 konnen, 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 gegeniber
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 Bemihen
sehr gro3, schwerbehinderte Menschen entsprechend ihrer Fhigkeiten, Kenntnisse und Méglichkeiten zu
beschaftigen.

Auswirkungen von Behinderungen auf die berufliche Situation sollten im offenen Dialog zwischen allen
Beteiligten einer sachlichen und fachgerechten Losung zugefiihrt 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 groRtmagliche Transparenz und die Bericksichtigung der Besonderhei-
ten des offentlichen Dienstes.

6.1 Pflichtarbeitspldtze /Beschaftigungspflichtquote

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

Auch in den Jahren 2010 und 2011 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 Gber 10
Jahren die gesetzliche Mindestvorgabe problemlos.

Die Grafiken, die diese Aussage belegen, finden Sie auf der Folgeseite.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2010/2011




Gegeniiberstellung vom gesetzlichen SOLL und der IST-Anzahl von Pflichtarbeitsplatzen ab
1999

emap  gesetzliches Soll  emmp |st - Anzahl

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

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-
pldtze, auf denen schwerbehinderte Menschen gemaR § 71 SGB IX zu beschaftigen sind, werden die
Auszubildenden jedoch nicht bericksichtigt.

Ausgehend von 3.246 Beschaftigten im Jahr 2010 und 3.227 Beschaftigte im Jahr 2011 (einschlieflich der
Eigenbetriebe), waren 215 (2010) bzw. 209 (2011) Stellen mit schwerbehinderten Beschaftigten besetzt.
Bei der Erfillung der gesetzlichen Pflichtquote von 5 % hatten jedoch nur 162 bzw. 161 Arbeitsplatze
entsprechend besetzt werden mussen. Die Landeshauptstadt Magdeburg erfiillt somit die Auflage des
SGB IX zur Beschaftigungspflichtquote im Jahr 2010 mit sehr guten 6,62 % und im Jahr 2011 mit 6,48 %.

Verhaltnis der Beschaftigungspflichtquote und der anrechenbaren Arbeitsplatze nach SGB IX
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7. Personalkosten

7.1 Personalkostenentwicklung

Die Personalkosten sind seit jeher ein hoher Ausgabenblock in allen kommunalen Haushalten. Das ist
auch bei der Landeshauptstadt Magdeburg so.

Bis zum Jahr 2010 konnte in diesem Zusammenhang noch eine Ubersicht angeboten werden, die aus-
sagt, welchen Anteil die Personalkosten am Verwaltungshaushalt haben. Mit der Einfiihrung der doppi-
schen Haushaltsfihrung auch in den kommunalen Kassen ist solch ein Vergleich nicht mehr mdglich, da
es keinen Verwaltungshaushalt mehr gibt.

Jedoch kénnen die Personalkosten in Ganze, wie das bereits auch in den Vorgangerberichten geschehen
ist, dargestellt werden.

Dabei zeigt sich, dass sich die Personalkosten der Landeshauptstadt Magdeburg seit 2007 auf einem
ungefahr gleichbleibenden Level bewegen.

Personalkostenentwicklung seit 2000
(Gegeniiberstellung von Realitat und Fiktion)

== Summe der Personalausgaben in Mio. emsmwahrscheinliche Entwicklung ohne HHK-MaBnahmen in Mio.

. Em
G Pl
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2011 2012 2013

Wie viele andere Kommunen auch, hat die Landeshauptstadt Magdeburg das Ziel, ihre Personalkosten zu
senken. Die Griinde liegen dabei vorrangig in der kommunalen Finanzkrise. Mit einer Senkung dieser
Kosten erhofft man sich einen starkeren Beitrag zur Haushaltskonsolidierung. In welchen Spharen sich die
Personalkosten ohne die MaBnahmen zur Haushaltskonsolidierung bewegt hatten, kann der fiktiven Linie
in der obigen Ubersicht entnommen werden.

Fur die altbewdhrten Instrumente wie ,natirliche" Fluktuation, Wiederbesetzungssperre oder Einstel-
lungsstopp gab und gibt es einen breiten Konsens. Unter der Mal3gabe der Aufgabenerfillung reichten
diese aber vielfach nicht aus bzw. erwiesen sich als nicht mehr tragbar. Daher ist auch die Landeshaupt-
stadt Magdeburg gefordert, auf der Grundlage neuer Ansdtze Personalkosten abzubauen.
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Die aufgemachte Rechnung ist dabei denkbar einfach:

Je niedriger die Personalkosten, desto mehr finanzielle Flexibilitat und Spielrdume hat die Landeshaupt-
stadt Magdeburg fir andere Projekte. Nicht nur die Kommunale Gemeinschaftsstelle (KGSt) sieht darin
sogar ,eine Pflicht gegentber den Birgerinnen und Biirgern, éffentliche Mittel nur in dem unbedingt
notwendigen Umfang zu verwenden und kommunale Leistungen wirtschaftlich zu erbringen.” Dass dies
dann zusatzlich als kommunaler Anteil zur Generationengerechtigkeit zu verstehen ist, durch den kinfti-
gen Generationen die monetaren Handlungsmaglichkeiten gesichert werden, versteht sich von selbst.

Wahrend der Erstellung des aktuellen Berichtes laufen Verhandlungen zum Abschluss eines neuen Tarif-
vertrages fur die Beschaftigten des dffentlichen Dienstes bei Bund und Kommunen. Das Ergebnis dieser
Verhandlung wird einen nicht unerheblichen Teil Auswirkungen auf die Personalkostenentwicklung der
kommenden Jahre haben.

In der nachfolgenden Ubersicht sind die Tarifsteigerungen dargestellt, die es der Landeshauptstadt Mag-
deburg nicht einfacher machten, die Personalkosten auf das Level zu bringen, wo sie sich momentan
befinden.

Tarifsteigerungsraten in % seit 2000

e 0st-West-Anpassung ~ esamm Allgemeine Tarifsteigerung

2000 2001 2002 2003 2004 '.‘

Das ,Zauberwort” der nachsten Jahre hei3t nicht Personalkostensenkung sondern Personalkostenopti-

mierung!

Die bisherigen Erfahrungen der KGSt zeigen, ,dass es durchaus Ergebnis eines strategischen Prozesses
sein kann, dass es nicht zu einer Senkung der Personalkosten, sondern zu einer Kostenoptimierung ande-
rer Prozess- und Betriebskosten kommt. Es geht also darum, die Gesamtleistung der Verwaltung zu ver-
bessern - was unter Umstanden sogar mit einer Personalkostenerhéhung verbunden sein kann.

Maoglichkeiten zur Personalkostenoptimierung bestehen in der unmittelbaren Gestaltung der Personal-
aufwendungen, in der Art und Weise wie kommunale Leistungen erstellt werden, in der Produkt- und
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Aufgabenkritik, in der Optimierung von Geschaftsprozessen, in der Steigerung der Arbeitsproduktivitat
und im Wettbewerb durch interkommunale Vergleiche.”

7.2 Besoldungs- und Vergiitungsspiegel

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

In den Berichten der vergangen Jahre hat die Landeshauptstadt Magdeburg immer wieder darauf hinge-
wiesen, dass die noch bis zum 15. Dezember 2009 geltende Stellenobergrenzenverordnung die Landes-
hauptstadt Magdeburg in ihrem Handlungsspielraum beziglich einer gerechten und somit auch motivie-
renden und leistungsférdernden Besoldung von gut 40 Beamtinnen und Beamten stark eingeschrankt
hat. In den Jahren 2010 und 2011 konnten sukzessive die Beamtinnen und Beamten entsprechend Ihrer
Stellenbewertung besoldet werden. Wie bereits im Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement
2008,/2009 prognostiziert wurde, hatte die damit einhergehende ,kleine Beforderungswelle” gemessen
an der Gesamtzahl der Beamten, aber nur geringe Auswirkungen auf den Besoldungsspiegel.

Auffallend bei der Betrachtung ist aber nach wie vor das ungewdéhnlich stark verschobene Krafteverhdlt-
nis zwischen Frauen und Mannern in den Besoldungsgruppen A 7 und A 8, welches allerdings nur auf den
feuerwehrtechnischen Dienst zuriickzufihren ist.

Besoldungsspiegel - Beamte 2011

B Mdnner ® Frauen

lﬁﬁ#é#iﬁiiil@

Al6 | A15 | A14 | A13 | A13 | A12 | AN | A10 | A9 | A9 |

héherer Dienst gehobener Dienst mitthm nienst
{ Laufbahngruppe 2 H Laufbahngruppe 1 }

Eine Einteilung in die neugeschaffenen Laufbahngruppen 1 und 2, die seit der Neuregelung des Beam-
tengesetzes die alte Einteilung abgeldst haben, ist in dieser Ubersicht bereits aufgenommen worden. In
zukinftigen Berichten wird aber auch weiterhin an einer parallelen Einteilung in die alten Laufbahngrup-
pen festgehalten, um eine Vergleichsmdglichkeit zum Vergitungsspiegel der tariflich Beschaftigten der
Landeshauptstadt Magdeburg anbieten zu kénnen.

Der Vergitungsspiegel der tariflich beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird durch die vierte
Laufbahngruppe des ,einfachen Dienstes” erganzt.
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Auch wurde erstmalig eine Unterteilung bzw. Einteilung der Sozialtarife vorgenommen und in den Vergu-
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 - S14).

Vergitungsspiegel - Tariflich Beschaftigte 2011

B Manner H Frauen

uﬁi@@ﬁijjfjjiﬁéﬁ

E150 | E15 E14 E12 E11 E10 E4 E3 E2
$18 $17 | s15- 59-514 SQ-SG 5 4
s160
héherer Dienst gehobener Dienst mittlerer Dienst einfacher Dienst
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8. Aus- und Fortbildung

Die Landeshauptstadt Magdeburg und die stadtischen Eigenbetriebe bilden seit 2008 in 11 verschiedenen
Lehrberufen nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) in den Laufbahnen des mittleren allgemeinen nicht-
technischen Verwaltungsdienstes und in den Laufbahnen des mittleren und gehobenen feuerwehrtechni-
schen Dienstes aus. Seit dem Berichtsjahr 2007 sind die Ausbildungsplatze der Tierpfleger fiir das Tier-

heim dazugekommen.

8.1 Ausbildungspladtze und deren Besetzung

Jahrlich bildet die Landeshauptstadt Magdeburg Nachwuchskrafte aus und Gbernimmt in diesem Sinne
soziale und politische Verantwortung gegeniber jungen Menschen. Der Verwaltung entstehen durch die
Ausbildung vielfach Kosten, diese kdnnen jedoch durch eine entsprechende leistungsabhangige An-
schlussbeschaftigung fiir Auszubildende kompensiert werden. Durch die Ubernahme von selbst ausgebil-
deten Nachwuchskraften lassen sich Personalgewinnungs- und Einarbeitungskosten neuer Fachkrafte
einsparen. Die leistungsbezogene Ubernahme bringt noch weitere positive Nebeneffekte mit sich, so
steigert es die Attraktivitat der Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeitgeber und hilft wiederum dieser
die Aufgabenerfiillung durch Nachwuchsgewinnung und -qualifizierung in Zukunft zu gewahrleisten. Auch
ihr Image wird dadurch positiv beeintrachtigt.

Anzahl der Ausbildungspldtze der Landeshauptstadt Magdeburg ab 1991
1 3

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

In den Jahren 2010 und 2011 wurden wieder Ausbildungsplatze fir junge Schulabganger und Berufsein-
steiger auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung gestellt.

So konnten im Jahr 2010 41 Ausbildungsplatze und im Jahr 2011 sogar 47 Ausbildungspldtze besetzt
werden. Damit wurde, trotz der notwendigen Einsparungen im Haushalt, die Anzahl der Ausbildungsplat-
ze 2011 leicht erhoht

Besonders der zukiinftige Bedarf an Verwaltungsfachangestellten und jungen Beamten machte es erfor-
derlich in diesem Segment nachzusteuern. So wurde beispielsweise die Anzahl der von der Landeshaupt-
stadt Magdeburg ausgebildeten Stadtsekretar-Anwarter und Stadtsekretar-Anwarterinnen von jdhrlich 2
auf jahrlich 5 erhoht.
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Im Hinblick auf die weitere demografische Entwicklung innerhalb der Verwaltung der Landeshauptstadt
Magdeburg, sollten die steigenden Zahlen der Ausbildungspldtze keine kurzfristige und vor allem be-
grenzte Losung sein, sondern zum , Dauerzustand” werden, um aus eigenen Ressourcen dem steigenden
Bedarf an Fachkraften gerecht zu werden.

Nachfolgend sind die Ausbildungsplatze fir die letzten 5 Jahre aufgezeigt.

Auszubildende der Landeshauptstadt Magdeburg in den angebotenen
Ausbildungsplatzen fir 2007-2011

22011 m2010 w2009 ®=2008 &E2007

Tierpfleger/-in

Fachkraft fur Kreislauf- und
Abfallwirtschaft

Gartner/-in

StraBenwarter/-in

Fachangestellte /- fiir
Baderbetriebe

Vermessungstechniker/-in
Fachangestellte /-r fur Medien-
und Informationsdienste

Fachangestellte/-r fur
Burokommunikation

Verwaltungsfachangestellte/-r

Stadtsekrater Anwarter/-in

Trotz der positiven Entwicklung bei der Besetzung der Ausbildungsplatze, muss die Landeshauptstadt
Magdeburg auch einen negativen Trend hinsichtlich der Bewerberzahlen verzeichnen.

Fur eine Ausbildung jeweils ab 1. August bzw. 1. September bewarben sich 2010 insgesamt 1.012 Schul-
abganger und Jugendliche und 1.065 im Jahr 2011. Im Jahr 2007 wurden immerhin noch Gber 3.000 Be-
werber gezahlt.

Die Begriindung 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. Des Weiteren ist der Grund auch in der demografischen Ent-
wicklung zu sehen. Fir ganz Sachsen-Anhalt und damit auch fir die Landeshauptstadt Magdeburg kommt
erschwerend die Problematik der Bevélkerungsabwanderung hinzu. Andere Bundeslander wie Nieder-
sachsen und Hessen werben offensiv junges Personal ab.

Die Ausbildungsbetriebe miissen sich neue Strategien zur Gewinnung von Nachwuchs erarbeiten und die
Attraktivitat der Landeshauptstadt Magdeburg als Arbeitgeber steigern.

Die Auswertung in der nachfolgenden Grafik verdeutlicht das bevorstehende Problem, welchem es ent-
gegenzuwirken gilt.
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Verhdltnis von Ausbildungsplatzen und Bewerbungen seit 1999

@ Bewerberzahl ® davon weiblich ® Ausbildungsplatze

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

Konnte die Landeshauptstadt Magdeburg im Jahr 2007 noch eine Zahl von 65 Bewerbern pro Ausbil-
dungsplatz verzeichnen, so sind es im Jahr 2011 nur noch 22,6 Bewerber pro Ausbildungsplatz! Eine hohe
Bewerberzahl mit einer grollen Anzahl an qualitativen Auswahlmaglichkeiten ist also nicht mehr in dem
MaR gegeben, wie es vor einigen Jahren noch Standard war.

Erstmalig wird nun eine Ubersicht angeboten, in der ersichtlich wird, bei welchem Ausbildungsberuf das
Interesse der jugendlichen Bewerber am GroRten war (Teilweise wurden in der Ubersicht Abkiirzungen
verwendet).

Anzahl der Bewerber pro Ausbildungsplatz 2011

® Gesamtanzahl der mannlichen Bewerber & Gesamtanzahl der weiblichen Bewerber

® durchschnittliche Bewerberzahl pro Ausbildungsplatz (ménnliche Bewerber) W durchschnittliche Bewerberzahl pro Ausbildungsplatz (weibliche Bewerber)

Stadtsekretdr tadtsekretar

VFA | viA

FA BUK | FABUK

FA Medien FA Medien

Vermessung

FA Bader

StraBenwarter/
-in

Gartner/-in

FA Kreislauf- u.
Abfall

Tierpfleger/-in

Altenpfleger/-
in

| Vermessung

| FA Bader

| StraBenwarter/-

in

Gartner/-in

. FA Kreislauf- u.

Abfall

| Tierpfleger/-in

Altenpfleger/-in
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Betrachtet man die Bewerberzahlen zu den einzelnen Ausbildungsberufen entsteht zundchst der Eindruck
,Verwaltungsfachangestellte/-r* und ,Stadtsekretar-Anwarter/-in” waren die begehrtesten Ausbil-
dungsberufe mit insgesamt 432 bzw. 204 Bewerberinnen und Bewerbern.

Betrachtet man jedoch das vorangegangene Diagramm naher, wird deutlich, dass der Beruf des Tierpfle-
gers bzw. der Tierpflegerin mit Abstand die meisten Bewerber pro Ausbildungsplatz zu verzeichnen hat.
Im Jahr 2011 hatten sich 89 Jugendliche fiir einen einzigen Ausbildungsplatz zum Tierpfleger beworben.
Fur die Ausbildung zum Stadtsekretar Anwarter/-in interessierten sich zwar wie gesagt mit 204 Bewer-
ber deutlich mehr Jugendliche, jedoch entspricht das ,,nur” einem Durchschnitt von 40,8 Bewerbern pro
Ausbildungsstelle. Bei den Verwaltungsfachangestellten sind es sogar nur 24 Bewerber pro Ausbildungs-
platz.

Der begehrteste aller Ausbildungsberufe ist nach dieser Darstellung somit der Beruf des Tierpflegers, der
Tierpflegerin. Interessanterweise waren von den 89 Bewerbern dieses Ausbildungsberufes fast 88 %
junge Frauen. Eingestellt wurde allerdings nach den durchgefiihrten Auswahlverfahren und Vorstellungs-
gesprachen ein junger Mann.

Um oben beschriebenen Bewerberriickgang entgegenzutreten, werden neben den herkdmmlichen Initia-
tiven zur Gewinnung von jungen und interessierten Leuten, neue Mdglichkeiten wahrgenommen. Die
Stadtverwaltung geht neue Wege, um sich als attraktiven Arbeitgeber vorzustellen.

Dazu gehoren:

Das Vorstellen in Schulen, auf Elternabenden oder Berufsorientierungstagen

[ i Teilnahme an neuen Messen , Azubi- und Studientage” sowie der Bildungsmesse ,Per-
spektiven”

i Teilnahme an der Berufsmesse der Bundeswehr in Burg

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

8.1.1 Ubernahme von Auszubildenden

Die Landeshauptstadt Magdeburg ist bemiht jungen Leuten Ausbildungspldtze im Bereich des 6ffentli-
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.

Jedoch ist eine Ubernahme nicht immer maglich, sei es, weil der Auszubildende ein Ubernahmeangebot
nicht angenommen hat, wirtschaftliche Grinde dagegen sprachen oder die Landeshauptstadt Magdeburg
mit den Leistungen des Auszubildenden nicht zufrieden war.
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Uberblick zu Anschlusstétigkeiten und unbefristeten Ubernahmen nach Beendigung der
Ausbildung seit 2003

#@ unbefristete Ubernahme befristete Ubernahme 1 Jahr @ befristete Ubernahme 1/2 Jahr @ keine Ubernahme

14

]

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

In den Jahren 2010 und 2011 ist gegentber den Vorjahren ein Anstieg im Bereich der unbefristeten
Ubernahmen zu verzeichnen.

Die Berufsausbildung der Landeshauptstadt Magdeburg leistet somit nicht nur einen aktiven Beitrag zur
Verjingung der eigenen Verwaltung sondern hilft auch dem eigentlichen demografischen Wandel entge-
genzutreten. Auch steigert eine gute Ubernahmemaglichkeit der Auszubildenden die Attraktivitat der
Verwaltung als Arbeitgeber. Dies ist ein immer gré3er werdender Aspekt bei der Ausbildungssuche.

Umso wichtiger ist es, die Auszubildenden nach Beendigung der Ausbildung in eine dauerhafte An-
schlusstatigkeit zu bringen. Die Frage der dadurch méglicherweise steigenden Personalkosten sollte hier-
bei zunachst nachrangig betrachtet werden. An dieser Stelle ist abzuwdagen, welchen Wert diese ,,Investi-
tion” in der Zukunft hat.

Die Landeshauptstadt Magdeburg bietet den Auszubildenden eine motivierende Perspektive von Anfang
an.

Eine gute Leistung wahrend der Berufsausbildung wird durch eine , leistungsabhdngige Anschlussta-
tigkeit” honoriert. Dies ist nicht nur fir die Auszubildenden vorteilhaft, auch die Landeshauptstadt Mag-
deburg profitiert von der ,leistungsabhangigen Anschlusstatigkeit” ihrer Auszubildenden.

Die Starken und Schwachen des zukinftigen Mitarbeiters zu kennen, ist bei der weiteren Einsatzplanung
von grof8em Vorteil. Nicht zu unterschatzen ist dabei die deutlich kirzere Einarbeitungszeit der neuen
Kollegen und Kolleginnen. Arbeitsabldufe, Tabus und Rituale, die in gewisser Weise die Verwaltung pra-
gen, werden an die jungen Nachwuchskrafte wahrend der gesamten Ausbildungszeit weitergegeben.
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8.1.2  Ausbildungskosten

Neben den positiven Aspekten ist die Schaffung der Ausbildungsplatze immer mit Kosten verbunden.
Nachdem die Kosten im Jahr 2009 im Vergleich zu 2008 deutlich anstiegen, haben sie sich im Jahr 2010
im Vergleich zu 2009 fast verdoppelt.

Dies ist ein nochmaliger, fast explosionsartiger Anstieg der Gesamtausbildungskosten.

Die Erhdhung der Kosten kann und muss mit der angestiegenen Zahl Auszubildenden begriindet werden,
die derzeit in der Landeshauptstadt Magdeburg ausgebildet werden. Ein weiterer wesentlicher Faktor
sind dabei die Kosten fir die Gberbetriebliche Ausbildung bzw. Kooperationsausbildung.

Hinzu kommt die erhohte Anzahl der Anwarter fir den feuerwehrtechnischen Dienst der Berufsfeuerwehr
der Landeshauptstadt Magdeburg, fiir die die Ausbildungskosten deutlich angestiegen sind. So muss bei-
spielsweise der Grundlehrgang der Feuerwehr, nun nicht mehr in Heyrothsberge sondern in Bremen,
durchgefthrt werden.

Gesamtausbildungskosten ab 1999

172636 € |

146.032 €

123.614 €

-
115.722 €

97.908 €

84.322¢€

67.774 €
57.966 €

91.106 €

75.615€

80.286 €

72975 € 70.745 €

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

Neben den Auszubildenden stellte die Stadtverwaltung im Jahr 2010 insgesamt 139 Praktikumspldtze
ohne Entgeltzahlungen in den Fachdmtern bereit, die der Unterstitzung der praktischen Ausbildung an
Berufsbildenden Schulen, Fachhochschulen sowie von Umschulungs- und Wiedereingliederungsmaf3na-
men dienen sollten.
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8.2 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 zurtck”. Dies erfordert ein lebenslanges Lernen fiir alle Beschaftigten um dem
fortschreitenden wirtschaftlichen, technischen und gesellschaftlichen Wandel und den sich damit verdn-
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 auRerdem 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 anknipfen.

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

Im Jahr 2010 haben 558 Mitarbeiter an einer Fortbildung teilgenommen und im Jahr 2011 waren es 564
Kolleginnen oder Kollegen, die eine Fortbildung durchgefihrt haben

Teilnehmer an Fortbildungen 2010 Teilnehmer an Fortbildungen 2011
(nach Geschlecht) (nach Geschlecht)

@ Weiblich ®Mannlich

&y G

Dabei fallt besonders auf, dass deutlich mehr Frauen als Mdnner sich weiterbilden lassen. Dies wird je-

doch dadurch erklart, dass in der Stadtverwaltung Magdeburg deutlich mehr Frauen beschaftigt werden
als Manner. Das gleiche Bild ergibt sich auch fir die tariflich Beschaftigten und die Beamten. Auch hier
gibt es ein eindeutiges ,Krafteverhaltnis”, welches sich auf diese Statistik niederschlagt.

Teilnehmer an Fortbildungen 2010 Teilnehmer an Fortbildungen 2011

(nach Dienstverhdltnis) (mach Dienstverhéltnis)

wTariflich Beschéftigte B Beamte » M Tariflich Beschaftigte ® Beamte

558 564
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8.2.1 Fortbildungen externer Trager

Die Verwaltung stellt sich den Anforderungen des lebenslangen Lernens unter dem Aspekt der demogra-
fischen Entwicklung in der Landeshauptstadt Magdeburg. Der Bedarf an qualifizierten Fachkraften wird
sich zukinftig noch starker verscharfen, vor allem dann, wenn die geburtenschwachen Jahrgange auf den
Ausbildungsmarkt gelangen. Deshalb ist es von wesentlicher Bedeutung, neben der Gewinnung von
Nachwuchskraften auch die bestehende Beschaftigtenstruktur fir die zukinftig anstehenden Aufgaben
zu entwickeln bzw. fiir andere, héherwertige Tatigkeiten zu qualifizieren.

Die Bandbreite dessen, was die Landeshauptstadt Magdeburg an FortbildungsmaRnahmen seinen Be-
schaftigten anbietet, ist sehr vielseitig. Von klassischen und laufbahnorientierten FortbildungsmafRnah-
men iber Computerkurse bis hin zu Seminaren zur Erkennung von Alkoholmissbrauch oder Konfliktbe-
waltigung. Derzeit sind im entsprechenden Modul der Personalmanagementsoftware KOMMBOSS iber
400 verschiedene Fortbildungsmalinahmen registriert. Die nachfolgenden Bilder konzentrieren sich des-
halb nur auf die, aus Autorensicht, wichtigen verwaltungsspezifischen Fortbildungsangebote.

Teilnehmerzahl an ausgewahlten FortbildungsmaBnahmen ab 2005
| Beschaftigtenlehrgang | m Beschaftigtenlehrgang Il
@ Brickenlehrgang/ Auffrischungslehrgang ! Ausbildung der Ausbilder
® Kurzlehrgang fir Verwaltungsmitarbeiter/-innen

2011

2010

2009

2008

2007

2006

2005

100

Wadhrend es in den Jahren 2008,/2009 so aussah, als hdtte das Interesse an den Beschaftigtenlehrgangen
I und Il nachgelassen, stieg die Anzahl der Teilnehmer 2010/2011 wieder deutlich an. Dies ist auf die
demografische Entwicklung und auf die daraus resultierende Stellenentwicklung zurtckzufihren. Durch
die steigende Anzahl an Ausbildungspldtzen und die Modernisierung der Verwaltung stieg auch die Zahl
der Teilnehmer fir die Ausbildung der Ausbilder.

Landeshauptstadt Magdeburg

Bericht zum Personal- und Organisationsmanagement 2010/2011




Fortbildungskosten von ausgewahlten Foibildungsmalnahmen ab 2005
® Beschaftigtenlehrgang | ® Beschaftigtenlehrgang Il
@ Briickenlehrgang/ Auffrischungslehrgang w Ausbildung der Ausbilder
# Kurzlehrgang fir Verwaltungsmitarbeiter/-innen

734533°¢€ 84.805 € 6.900 €

8.884 €
36 595€ 68.217 €

2011

2010

2009

11.567 € 6566 ¢
6.299 € 3.450 €

2008

71.328 €

e e ———— —
57.834 € 15.864 € Tfss J
4.140 €

15.422°€ 6.299 €

2007

32428 €

2006

2005

= @ 20.000 € 40.000 € 60.000 € 80.000 € 100.000 € 120.000 €

Da sich die Teilnehmer an den kostenintensiven Beschdftigtenlehrgangen | und Il gegentber dem vor-
hergehenden Berichtszeitraum wieder deutlich erhdht haben, sind demzufolge auch die Kosten fir die
verwaltungsspezifischen Fortbildungen ebenfalls gestiegen.

8.2.2 Inhouse-Seminare

Neben dem grundlegenden Erwerb von fachlichem Wissen und Kenntnissen im allgemeinen und speziel-
len Verwaltungshandeln, muss die Verwaltung auch interpersonell geschult werden. Nur mit allumfas-
sendem Wissen und standiger Anpassung an sich andernde, gesellschaftliche Umstande und Anforderun-
gen kann eine moderne und leistungsfahige 6ffentliche Verwaltung gebildet werden. Unter dem Aspekt
des lebenslangen Lernens gewinnt die Vermittlung an fachiibergreifenden Kompetenzen mehr und mehr
an Bedeutung.

Die Notwendigkeit der standigen Weiterbildung bringt jedoch finanzielle Belastungen mit sich. Im Hin-
blick auf die angespannte Haushaltslage wurde nach alternativen Méglichkeiten gesucht. Dabei ist man
in den letzten Jahren vermehrt dazu ibergegangen sein Personal in sogenannten Inhouse-Seminaren
und Workshops weiterzubilden. Zur Durchfiihrung der internen Schulungen und zur Vermittlung von be-
stimmten Kenntnissen und Kompetenzen wurde das vorhandene Wissenspotenzial von Beschaftigten
genutzt und zur Wissensvermittlung innerhalb der Verwaltung eingesetzt.

Dabei wurden nicht nur Kosten im Hinblick auf die Seminargebihren gespart. Viel mehr konnte so Zeit
eingespart werden, da die Schulungen innerhalb der Verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg
durchgefthrt wurden. Ein weiterer positiver Aspekt ist die Tatsache, dass man den Zeitpunkt der Weiter-
bildung selbst bestimmen und so individuell an die bestehenden Verhaltnisse anpassen kann. Dies tragt
besonders zur Biirgerfreundlichkeit bei, da somit Ausfalle der Arbeitskrafte reduziert werden kénnen. Ein
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wesentlicher Anteil der internen Seminare bezog sich auf den Bereich der Kommunikation, des Zeitma-

nagements, der Konfliktbewaltigung und der Gesprachsfihrung sowie der Fihrungskultur. Damit wurde
besonders die Entwicklung von sogenannten ,soft skills* geférdert. Ebenfalls stellten die aktuelle Recht-
sprechung und der Bereich der EDV einen festen Bestandteil des Fortbildungskonzeptes dar.

Seit der Einfihrung der Leistungsbewertung nach § 18 TVéD ist die Vermittlung von Kenntnissen und
Methoden, zum Fihren von Mitarbeitergesprachen und Zielvereinbarungsgesprachen fir die Fihrungs-
krafte, ein wesentlicher Teil der fachibergreifenden Fortbildung. Vor allem aber musste sich die Landes-
hauptstadt Magdeburg wie viele andere Kommunen der Einfihrung der doppischen Buchfihrung in der
Verwaltung zum 01.01.2010 stellen. Deshalb nehmen die Seminare zur doppischen Buchfihrung und die
Bilanzbuchhalterlehrgange zur Einfiihrung der Doppik auch einen groRen Anteil im Bereich Teilnehmer
und Ausgaben ein.

Weiterhin ist festzustellen, dass Inhouse-Seminare speziell auf Projekte, Anforderungen und Ziele der
Verwaltung ausgerichtet werden. Der Trend an fachtbergreifender Fortbildung gegeniber der fachspezi-
fischen Fortbildung hat sich weiter fortgesetzt. Einen wesentlichen Bestandteil der Personalentwicklung
stellen nach wie vor die klassischen Fortbildungsgange im Verwaltungsbereich dar.
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9. Betriebliches Gesundheits- und Eingliederungsmanagement

9.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement

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

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 kdrperlichen Be-
schwerden, z. B. durch schwere korperliche 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.

Die demografische Entwicklung schrankt nicht nur ein Abfangen durch die Verjingung der Belegschaft
stark ein, sondern zwingt die Unternehmen dazu, ihre Arbeitsverhaltnisse auch altersgerecht zu gestalten.
Fur die Erfillung mussen die Arbeitsbedingungen optimiert und die Gesundheit der Mitarbeiter/-innen
sowie deren Zufriedenheit gefordert werden.

Ein erfolgreiches Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) setzt bei dem Verhalten der Mitarbeiter/-
innen an, um das Gesundheitsbewusstsein und die Gesundheitskompetenz zu starken. Wichtig fir den
Arbeitgeber ist die Verbesserung der Arbeitsverhaltnisse. Wahrend des gesamten Prozesses sind die un-
terschiedlichen Einstellungen von Mannern und Frauen zum Thema Gesundheit ebenfalls zu beriicksichti-
gen.

Ziele und MaBBnahmen bis 2014 fiir das BGM:

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

- Beeinflussung des Betriebsklimas, - Kooperationen mit verschiedenen

- Beteiligung an der Personalentwicklung, Krankenkassen und Durchfiihrung von gezielten

insbesondere Fortbildung Projekten bzgl. der Arbeitssituation iber min. 2

- Erhohung der Arbeitsmotivation, Jahre

-Férderung eines verstarkten Engagements der - Durchfiihrung des jahrlichen Gesundheitstages

- Halten von Vortragen in Zusammenarbeit mit
01.91, 01.34%, MediTuv wie z. B. ,Fit im Biro”

Fihrungskrafte und insbesondere von direkten
Vorgesetzten fir das BEM und BGM

gesundheitsfordernden Themen

- Verbreitung gesundheitsforderlicher
Bedingungen im Arbeitsumfeld,

Depression etc.)

- Offentlichkeitsarbeit (Mitarbeiterzeitung/

GroupWise etc.) [*) 01.91 = Arbeitssicherheit ;
01.34 = Personalwirtschaft]
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* Abbau von psychischen und physischen - Durchfiihrung von Arbeitsplatzanalysen in
Belastungen Zusammenarbeit mit 01.91, MediTUV, Personalrat
- Starkung im Wahrnehmen und Beseitigen von und Schwerbehindertenvertretung
Mobbing und sexueller Beldstigung - Bildung von Netzwerken zu den Themen Sucht
- Berticksichtigung der jeweils besonderen und Psychische Belastungen
Situation von behinderten, leistungsveranderten - Mobilisierung von Ressourcen der einzelnen
oder dlteren Beschaftigten Beschaftigten > Kompetenzen starken

- MaRnahmen im Rahmen des BEMs

- Geschlechtsdifferenzierte Betrachtung und - Unterstiitzung des Gesundheitsprojektes im
Beriicksichtigung von unterschiedlichen Stadtischen Abfallwirtschaftsbetrieb (2 Jahre) in
Belastungen von Frauen und Mannern Zusammenarbeit mit Krankenkassen

« Zusammenarbeit mit dem Amt fur
Gleichstellungsfragen

- Reduzierung von Fehlzeiten - Arbeitsunfahigkeitsanalyse mit Hilfe von
- Unterstiitzung bei der Eingliederung von Krankenkassen
Langzeiterkrankten im Rahmen des BEMs - Offentlichkeitsarbeit

9.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement

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

BEM ist eine gesetzliche Aufgabe des Arbeitsgebers und fallt unter die Firsorgepflicht fur die erkrankten
Mitarbeiter/-innen. Die gesetzliche Grundlage bildet § 84 Abs. 2 SGB IX. Durch dieses Gesetz ist der Ar-
beitgeber dazu verpflichtet, sich frihzeitig um die dauerhafte Wiedereingliederung langzeiterkrankter
Mitarbeiter zu kimmern. Unerheblich fur die Unterstitzung ist, ob die Ursache der Arbeitsunfahigkeit
betrieblich bedingt ist oder nicht.

Seit Mai 2007 wurde das BEM anhand einer Dienstvereinbarung fir die Stadtverwaltung erfolgreich im-
plementiert. Ein erfolgreiches BEM liegt sowohl im Interesse des Dienstherrn als auch der Bediensteten.
Durch die Einleitung praventiver und rehabilitativer MaBnahmen sollen folgende Ziele erreicht werden:
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Uberwindung der Arbeitsunféhigkeit,

Vorbeugung vor erneuter Arbeitsunfahigkeit,

Vermeidung von Behinderungen und chronischen Erkrankungen,
Erhalt des Arbeitsplatzes bzw. des Know-Hows des Mitarbeiters und

Vermeidung von Dienstunfahigkeit.

MalRnahmen, die der erfolgreichen Wiedereingliederung am Arbeitsplatz dienen sind:

Organisierung von Fortbildungsmaglichkeiten,

Erstellung von Gefahrdungsbeurteilungen (Filterung von Fehlbeanspruchungen),
Arbeitsplatzmittelbeschaffung bzw. Umgestaltung des bisherigen Arbeitsplatzes,
Prifung bzw. Durchfiihrung einer Umsetzung,

Unterstiitzung bei arbeitsorganisatorischen Anderungen,

stufenweise Wiedereingliederung und

Vermittlung bzw. Kontaktaufnahme zu Facharzten, Krankenkassen, Rentenversicherungstrager
und Rehabilitationseinrichtungen.

Je nach Ermessen ist die Beteiligung von internen sowie externen Kooperationspartnern angezeigt (Be-
triebsarzt, Schwerbehindertenvertretung, Personalrat, Rehabilitationseinrichtungen etc.).

Die Sensibilisierung von Fihrungskraften und betroffenen Mitarbeitern/-innen im Umgang mit dem BEM
wird weiterhin angestrebt. Im Hinblick auf die demografische Entwicklung der Mitarbeiter/-innen, der
Verdichtung des Arbeitsaufkommens und der Verlagerung bzw. Veranderung von Krankheitsbildern ist
mit einer Zunahme der BEM-Falle zu rechnen. Dies begriindet eine starkere Nutzung und Vernetzung
interner sowie externer Ressourcen und Partner, um die Mitarbeiter langwierig gesund an ihrem Arbeits-
platz zu erhalten

9.3 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 Losungsvorschldge unterbreitet.

Sicherheitsingenieure betreuen eigenverantwortlich den Bereich der Kernverwaltung sowie die Eigenbe-
triebe der Landeshauptstadt Magdeburg und arbeiten dabei eng zusammen.

Ziel ist es, das hohe Niveau des Arbeitsschutzes in allen Bereichen zu halten und weiter auszubauen.

Oberste Prioritdt hat die Vermeidung von Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten.

In zunehmendem Mal3e riicken aber auch gestalterische Eingriffe am Arbeitsplatz in den Vordergrund, die
die Arbeitszufriedenheit des betroffenen Mitarbeiters erh6hen. Themen wie Stressabbau und Anti-
Mobbing-Strategien sowie betriebliche Gesundheitsforderung gewinnen zunehmend an Bedeutung. Da-
bei wird eng mit den eigenen Fachleuten (z. B. Betriebsarztlicher Dienst, Gesundheitsmanagement) und
mit Institutionen auBerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg (z. B. Hochschule Magdeburg-Stendal, Otto-
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von-Guericke-Universitat, Landesamt fir Verbraucherschutz, Unfallkasse Sachsen-Anhalt und andere Be-
rufsgenossenschaften) zusammengearbeitet.

Dies alles vorweggeschickt folgen im Weiteren Ausziige aus der aktuellen Unfallstatistik fur die Kernver-
waltung der Landeshauptstadt Magdeburg. Dabei ist einleitend anzumerken, dass die im bisherigen Be-
richt einheitliche Nennung der Tariflich Beschaftigten fir den Bereich der Arbeitssicherheit nicht ange-
wendet wird, da es sich bei Angestellten und Arbeitern nach Meinung der Experten um unterschiedliche
Risikogruppen handelt, welche deshalb getrennt betrachtet werden missen.

Unfallgeschehen nach Beschaftigungsgruppen
e=jp Beamte e=fP Angestellte e=&p Arbeiter =i Azubis

2005

Aus dieser Ubersicht konnte man ableiten, dass die Beschéftigtengruppe der Angestellten, die meist ge-
fahrdetste innerhalb der Kernverwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg ist. Das ist angesichts der
absoluten Unfallzahlen, die hier nicht in Arbeits- oder Wegeunfalle unterscheidet, wird auch sicherlich
richtig.

Jedoch, rechnet man nun die absoluten Zahlen auf die im Kapitel 2 dargestellten Personalbestandszahlen
hoch ergibt sich ein relativiertes Bild dieser Statistik.

Demnach wurde 2010 fir die Gruppe der Beamten eine Unfallquote von 2,26 % ermittelt. Fir die Ange-
stellten war es aber ,nur” eine Quote 1,19 %, welche in diesem Jahr verunfallt ist. Diese 2010er-
Momentaufnahme kehrte sich 2011 allerdings wieder um. 0,74 % der Beamten und 1,5 % der Angestell-
ten verunfallten in diesem Jahr.

Wahrend im Jahr 2010 die Anzahl der gemeldeten Unfdlle leicht gestiegen ist, sank sie im Jahr 2011 auf
den zweitniedrigsten Wert, der seit 2002 erfasst wurde.
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Unfallgeschehen in der Landeshauptstadt Magdebuig seit 2002

(nur Kernverwaltung - ohne Eigenbetriebe)

=== Unfdlle insgesamt

== angezeigte Wegeunfille

== angezeigte Arbeitsunfalle

2002

2003 2004

2005 2006 2007

2008 2009 2010

2011

Natdrlich ist die reine Darstellung der absoluten Zahlen immer im Vergleich mit der zum Zeitpunkt der

Datenerhebung festgestellten Anzahl des Gesamtpersonalbestandes zu sehen. Es kann durchaus eine
leichte Proportionalitdt zwischen diesen beiden Groen festgestellt werden. D.h.: Je groRer der Personal-
bestand der Landeshauptstadt Magdeburg, desto hoher konnte auch die Zahl der auftretenden Unfélle

sein.

Interessanter gestaltet sich hier also ein Vergleich auf prozentualer Ebene.

Wie hoch ist also der prozentuale Unfallanteil, gemessen am jeweiligen Personalbestand, wenn davon

ausgegangen wird, dass jeder Unfall von unterschiedlichen Beschaftigten verursacht wird?

=== Personalbestand (gesamt)

Prozentuale Unfallzahlen ab

2002

=4 Unfélle in %
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Die bereits angesprochene Proportionalitat zwischen der Anzahl der Unfdlle und dem Personalbestand
ist, wenn man mal das Jahr 2007 ausklammert, erkennbar.

Die reine Feststellung der Anzahl der Unfdlle ist aber nur die eine Seite der Medaille. Viel wichtiger ist die
Tatsache, wie viele Ausfalltage aufgrund von Unfdllen zu verzeichnen sind.

In dieser Statistik zeigt sich in den letzen beiden Jahren ein Positivtrend. Mit 469 Ausfalltagen im Jahr
2011 konnte das niedrigste Ergebnis seit Erfassung dieser Kennzahl verzeichnet werden.

Ausfalltage nach Beschdftigtengruppen ab 2005

B Beamte W Angestellte === Arbeiter kel A7ubis === Gesamtausfalltage

1200

1000

800

600

400

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Sicher, die Anzahl der Ausfalltage hangt natirlich auch von der Schwere der Unfdlle ab, die ein Beschaf-
tigter erlitten hat. So kann ein einzelner Unfall eines Beschaftigten diese Statistik enorm beeinflussen.
Dennoch lasst aber das deutliche Absinken dieser Kennzahl im Vergleich zu 2009 auch den Schluss zu,
dass schwerere Unfalle vermieden werden konnten und getroffene PraventionsmaRnahmen greifen.
Besonders die Berufsgruppe der Beamten hat an diesem positiven Trend einen entscheidenden Anteil.
Nur noch ca. 1/10 dessen, was an Ausfalltagen im Jahr 2010 zu verzeichnen war, wurde im Jahr 2011
registriert.

Natirlich ist die Gruppe der Angestellten in dieser Auswertung die Gruppe mit den haufigsten Ausfallta-
gen. Dies resultiert allein schon aus dem héheren Personalbestand dieser Berufsgruppe. Aber: Wenn man
die hier angefihrten Zahlen ins Verhdltnis zum jeweiligen Personalbestand setzt, werden diese Aussagen
etwas relativiert. Im Jahr 2010 beispielsweise haben 530 verbeamtete Beschaftigte 232 Ausfalltage ver-
ursacht. Das entspricht einer Quote von 43,7 %. Dagegen haben im gleichen Jahr 2012 tariflich Beschaf-
tigte nur 340 Ausfalltage (Angestellte und gewerblich Tatige wurden hier addiert) zu verzeichnen. Dies
entspricht einer Quote von 16,8 %, also deutlich weniger als bei den Beamten.
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Im Jahr 2011 hat sich diese Quote aufgrund des bereits erwdhnten und iberraschenden Absinkens der
Beamtenkennzahl quasi umgekehrt. Die Quote bei den Beamten betragt jetzt nur noch 4,6 % und die der
tariflich Beschaftigten 22,0 %.

Weitere detaillierte Auswertungen sind aufgrund der erhobenen Daten im Rahmen der Unfallstatistik
maglich. So kdnnten auch Fragen nach den Unfallursachen oder der verletzten Korperteile klar, statistisch
und genderorientiert beantwortet werden. Das Autorenteam verweist an dieser Stelle auf den Geschafts-
bericht der Arbeitssicherheit, welcher jahrlich erscheint und in enger Zusammenarbeit mit dem Betriebli-
chen Gesundheits- und Eingliederungsmanagement einen enormen Beitrag zur gesundheitlichen Praven-
tion innerhalb der Landeshauptstadt Magdeburg leistet.
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10. Informations- und Kommunikationsplanung

Der Bereich luK-Planung koordiniert die inneren und duBeren Aktivitdten der Landeshauptstadt Magde-
burg fir den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien. Ziel ist es, die Einzelaktivitaten
von Amtern, Fachbereichen und Eigenbetrieben im Rahmen der Informations- und Kommunikationsstra-
tegie auszurichten und die dazu erforderlichen Dienstleistungen zu koordinieren.

Im Folgenden wird speziell auf die Projekte der Jahre 2010 und 2011 eingegangen:

10.1 Dokumentenmanagementsysteme

Hauptziel des DMS ist es, eine effektive und kostensparende Ablage, Verwaltung und Archivierung von
Dokumenten durchzufiihren. AuRerdem bildet dieses System die Grundlage der Umsetzung der EU-
Dienstleistungsrichtlinie. Die sogenannte ,Digitale Akte”, als Teil des DMS, findet bereits in den folgen-
den Bereichen an insgesamt tber 230 Arbeitsplatzen Anwendung:

e Finanzservice (Steuerakte),
e KFZ-Zulassungsstelle,

o Fuhrerscheinstelle,

e Birgerservice,

e Gewerbebereich,

e Rechtsamt,

e Sozialamt SGB XIl.

Mit Hilfe eines aus den Pilotierungen der vorangegangenen Einfihrungen entstandenen Leitfadens wird
aktuell die Einfihrung des DMS fir das Bauordnungsamt, das Umweltamt und die restlichen Bereiche des
Sozialamtes vorbereitet. Hierbei handelt es sich um ca. 190 Arbeitsplatze.

10.2 Vorgangs- und Prozessmanagementsystem im
Stadtordnungsdienst (F8 32.1)

Durch die Einfihrung eines Vorgangs- und Prozessmanagementsystems soll die Arbeit im Stadtordnungs-
dienst digital unterstitzt werden. Dadurch wird die Nachweisfihrung der einzelnen Mallnahmen auf-
grund einer Digitalisierung verbessert, die Beschaffung von Informationen zu Sachverhalten und Mal3-
nahmen durch Ortsunabhangigkeit und Verknipfung der digitalen Medien beschleunigt, sowie die effizi-
ente und effektive Erstellung von Statistiken erméglicht. Das Projekt ist eng verbunden mit dem Doku-
mentenmanagementsystem. Daher steht der Bereich IuK-Planung dem Fachbereich 32 bei der Erstellung
des Pflichtenheftes sowie bei den vorbereitenden MaRnahmen fir die Einfihrung zur Seite.

10.3 Behordennummer D115

Mit einer einzigen, leicht zu merkenden Rufnummer erhalten Birgerinnen und Birger einen direkten
Draht zur Verwaltung. Das Projekt D115 vernetzt verschiedene ServiceCenter und bindet sich an ein ein-
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heitliches Serviceversprechen. D115 zielt darauf ab, Birgernahe zu schaffen und Birokratie abzubauen.
Mit dem D115-Verbund wurde eine Plattform geschaffen, die Raum fir technische und strukturelle Inno-
vationen bietet. Diese Aufgabe wurde durch intensive Zusammenarbeit mit dem Innenministerium des
Landes Sachsen-Anhalt wahrgenommen. Das ServiceCenter der Landeshauptstadt Magdeburg wurde mit
Beschluss des Oberbirgermeisters vom 02.03.2010 in den Echtbetrieb Gberfiihrt. Wahrend der gesamten
Einfihrungsphase stand das Team luK-Planung dem Fachbereich 32 zur Seite und beriet es in technischen
und organisatorischen Belangen.

10.4  KITA-Portal

Ebenfalls unterstitzte der Fachbereich 01 das Jugendamt wahrend der gesamten Projektphase fir die
Einfihrung einer Kita-Software. Seit 30.03.2011 ist das sogenannte Kita-Portal freigeschaltet. Auf der
Webseite https://kitaplatz.magdeburg.de konnen nun Eltern per Mausklick einen freien Platz suchen und
reservieren. Es besteht weiterhin die Moglichkeit, die Anmeldung fir einen Kita-Platz bei den Leiter/-
innen der Einrichtungen bzw. deren Trager vorzunehmen.

10.5 Langzeitarchivierung

Im Sinne einer strategischen Aufgabe beteiligte sich das Team der IuK-Planung am Projekt Langzeitarchi-
vierung, um die Auswirkungen auf zukiinftige Prozessablaufe und deren informationstechnische Realisie-
rung zu erkennen und in die weitere Arbeit mit einbeziehen zu konnen.

10.6  Einfithrung der IP-Telefonie (voice over IP - VoIP)

Durch die KID GmbH wurde in den vergangen zwei Jahren eine neue Netzwerkinfrastruktur und ein IP-
basiertes Telekommunikationssystem eingefihrt. Dabei wird nun nicht mehr wahrend des Telefonge-
spraches eine direkte Verbindung erzeugt, sondern Datenpakete iber das Datennetz bzw. Internet ver-
schickt und empfangen. Dies ermdglicht kostengunstigere und intelligentere Telefonie. Das Team Uber-
nahm dabei die Koordinierung zwischen dem Dienstleister und den jeweiligen Bereichen.

10.7  Ausbau des Verwaltungsnetzes

Die Verwaltung verfigt Gber ein sehr komplex strukturiertes System an Informations- und Kommunikati-
onstechnik. Grundlage hierfur ist das Verwaltungsnetz, das eine umfassende Kommunikation und eine
effektive rechnergestitzte Arbeit gewdhrleistet. In den Jahren 2010 und 2011 wurden aufgrund der
Baumalnahmen der MVB und der DB insbesondere Redundanzen zum W.-Hépfner-Ring (Dezernat V)
iber die BrenneckestraBBe/Leipziger Stralle und in der Brandenburger StralRe (Feuerwehrleitzentale Mit-
te) geschaffen. Ebenso wurde die Basis fiir die IP-Telefonie hinsichtlich Aufristung der Technikrdume
insbesondere durch Klimatechnik hergestellt.
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https://kitaplatz.magdeburg.de/

AuBerdem gehdrten zu den Aktivitaten, die 2010 und 2011 in diesem Bereich bearbeitet wurden, die:

e Organisation der Sitzungen des luK-Beirates,

e Erarbeitung der Fortschreibung der luK-Strategie in Anlehnung an die gesamtstadtische Zielstel-
lung ,Magdeburg 2020,

e strategische Begleitung des Kommunalen Rauminformationssystems, speziell die Einfihrung des
Baumkatasters,

e Ausbauarbeiten und der Betrieb des stadteigenen Kommunikations- und Datennetzes, hervorzu-
heben die Absicherung der Feuerwehrleitstelle Mitte und des Dezernats V,

o FErarbeitung einer Ausschreibung fiir eine Konzepterstellung eines Identitdtsmanagementsystems,

e Begleitung bei der Einfihrung des neuen Zeitmanagementsystems,

e Mitarbeit in Projektgruppen, insbesondere in der Unterarbeitsgruppe IuK (Organisation und Ent-
wicklung des Dezernats VI),

e Weiterfihrung von Interkommunalen Zusammenarbeiten,

e Beteiligung am Projekt der Langzeitarchivierung,

e Beantwortung von Stadtratsanfragen und Umfragen hinsichtlich der Informations- und Kommuni-
kationstechnik.
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11.  Ausblick

In den kommenden beiden Jahren stehen Aufgaben bevor, die insbesondere das Organisations- und Per-
sonalmanagement betreffen. Die im Folgenden benannten Mallnahmen bedirfen einer strukturierten
Einfihrung, einer bedarfsgerechten Anpassung und unterliegen einer steten Weiterentwicklung.

Im Mittelpunkt unseres Handelns steht in diesem Zusammenhang das strategische Projekt ,Verwaltung
2020”.

Die Zielstellung des Projektes ist ein langfristig verbindlicher Stellenentwicklungsplan, welcher die Ver-
waltungsfihrung in die Lage versetzt, auch bei zunehmendem demografischem und finanziellem Druck,
die Handlungsfahigkeit der Verwaltung zu sichern. Dies insbesondere auch vor dem Hintergrund des Aus-
laufens des Solidarpaktes L.

Im Rahmen von Organisationsuntersuchungen werden, teilweise mit externer Unterstitzung, die Produk-
te und Leistungen der Organisationseinheiten hinsichtlich der Intensitat ihrer Wahrnehmung untersucht
und zur Erhéhung ihrer Effektivitat und Effizienz konkrete Vorschlage erarbeitet. Diese Veranderungen
betreffen insbesondere die Ablauforganisation in den Organisationseinheiten (u. a. Fachbereich Personal-
und Organisationsservice, Umweltamt, Fachbereich Vermessungsamt und Baurecht). So wird dem Entge-
genwirken des Fachkrafteverlustes und der Steigerung der Attraktivitat der Landeshauptstadt als Arbeit-
geber grol3e Bedeutung zugemessen. Es geht hier um eine selbstbewusste Positionierung der Landes-
hauptstadt und dariiber hinaus. Grundvoraussetzung bildet die Implementierung einer von aufen sicht-
baren positiven Verwaltungskultur.

Im Vordergrund steht die weitere Erhdhung der Attraktivitat Gber qualitative Aspekte:

Die Mdglichkeiten der monetdren Anreize werden im Rahmen des Tarifrechts unter Beriicksichtigung der
qualitativen Vorgaben der Fiihrungskultur ausgeschopft. Basis fiir die reibungslose Uberfiihrung dieser
Instrumente in den Regelbetrieb wird ein stimmiges Beurteilungswesen sein, das einen Schwerpunkt im
Hinblick auf die Anwendung kinftiger personalwirtschaftlicher Instrumente bildet. Die erste flachende-
ckende Beurteilungsrunde findet im ersten Quartal 2013 statt. Daneben konnte ein erstmaliger Abschluss
einer Dienstvereinbarung zu § 18 TV&D fur alle tariflich Beschaftigten die flachendeckende leistungsbe-
zogene Vergutung ermoglichen.

Dariiber hinaus sind im Rahmen der angestrebten Attraktivitdtssteigerung u. a. folgende MaBnahmen
vorgesehen:

a) Mitarbeiter fit halten”
[ Ausbau des vorhandenen Gesundheitsmanagements
Effizientere Weiterbildung

b) Identifikation der Mitarbeiter mit ihrer Stadt- (Verwaltung) starken
Leitbild, Fihrungsgrundsatze, Jahresmitarbeitergesprache
Bessere Kommunikation zwischen den Hierarchieebenen
Nichtmonetdre Honorierung von Leistungen
W | Vereinbarkeit von Beruf und Familie”
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¢) Vermeidung von Know-how-Verlusten, die durch das Ausscheiden von Mitarbeitern entstehen
[N Honorarvertrage fir ausgeschiedene Mitarbeiter
[N Vorzeitiges Auswahlverfahren und
[ Uberlappung der Dienstzeiten

d) Gewinnung gut geeigneter Auszubildender und Bindung der erfolgreichen Auszubildenden an die
Landeshauptstadt

e) Gewinnung neuen qualifizierten Personals (Neukonzeption der Stellenausschreibungen) und gezielte
Organisation von Arbeitsmigration (Konzept in Vorbereitung, angefangen von der Analyse von An-
werbungsprogrammen iber die Entwicklung eines Pilotprojektes in der Region gemeinsam mit Uni-
versitaten, Hochschulen, IHK, HK, Migrationsorganisationen, bis hin zu Aktionen fir ein auslander-
freundliches Magdeburq).

f) Fortbildungsoffensive unter Beteiligung am Projekt ,LernStadt” - Lernende Stadtverwaltungen in
Sachsen Anhalt - geforderte Qualifizierung durch das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales. Mit
der Teilnahme an dem Projekt ,LernStadt” soll auf die Weiterbildungs- und Qualifikationserfordernisse
infolge des demografischen Wandels und die wachsende Komplexitat der Aufgaben reagiert und die
Verwaltung zukunftsfahig auf diese neuen Herausforderungen vorbereitet werden. Zielgruppe des
Projektes ,LernStadt” sind die tariflich Beschaftigten.

Die entsprechende Umsetzung von MaRnahmen aus dem Personalentwicklungskonzept spiegeln diese
Anliegen wider. Es werden die verschiedensten Instrumente und Handlungsschwerpunkte miteinander
verknipft und somit die inneren Zusammenhange transparent gemacht.

Als weiterer Schwerpunkt ist die Stellen- und personenbezogene Personalplanung definiert.

Generelles Ziel ist es, die Personalgewinnung professioneller und unter Wettbewerbsgesichtspunkten neu
zu gestalten. Da die Personalauswahl die wichtigste Investitionsentscheidung zur Gewinnung von Fach-
kraften darstellt, ist ein Paradigmenwechsel hin zu moderneren Formen vorgesehen. Ein darauf ausge-
richtetes Stellenbesetzungsverfahren, die damit verbundenen organisatorischen Ablaufe zum Auswahl-
verfahren, angefangen von der Ausschreibung bis hin zur konkreten Stelleneinweisung werden unter
Ausnutzung verschiedener Maglichkeiten, der sogenannten neuen Medien, modernisiert.

Der Aufbau eines Ausbildungsmonitors steht als weiteres mittelfristiges Ziel.

Beim Ausbildungsmonitor handelt es sich um ein neues Instrument, das fir jeweils unterschiedliche Fra-
geansdtze genutzt werden kann. Der Abgleich zwischen nachfragenden Jugendlichen und vorhandenen
Ausbildungskapazitaten steht dabei genauso im Mittelpunkt wie die Frage nach den Konsequenzen, die
sich aus den spezifischen betrieblichen Anforderungen und den veranderten Ausbildungsverhaltensmus-
tern ergeben. Dabei soll frihzeitig erkannt werden, mit welchen Schwierigkeiten die Landeshauptstadt
Magdeburg bei der Besetzung ihrer Ausbildungsplatze im Laufe des Vermittlungsprozesses konfrontiert
werden kann und in welcher Form werden diese behoben werden kénnen?

AbschlieBend genannt sei in diesem Zusammenhang die Neustrukturierung des Fachbereiches Personal-
und Organisationsservice, welcher infolge einer Organisationsuntersuchung und in Umsetzung der ermit-
telten Ergebnisse neben einer Verschlankung der Hierarchien die Serviceausrichtung in den Mittelpunkt
stellt und die entsprechenden Prozessablaufe daran ausrichtet.
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