Personalentwicklungskonzept 2019

Einfiihrung

Dieses Konzept ist die planméaRige Fortschreibung des Personalentwicklungskonzeptes
aus dem Jahr 2016.

1. Ziele und Leitsitze der Personalentwicklung

Die grundiegenden Ziele der Personalentwicklung bleiben unveréndert. Insofern kann auf
die Ausfihrungen im Personalkonzept 2016 verwiesen werden. Neu hinzu kommt die
Herausforderung, geeignete Fachkrafte zu gewinnen, weil sich der Arbeitsmarkt veréndert
hat. Daher ist es notwendig, Personalentscheidungen kiinftig schneller zu treffen. Sinkende
Bewerberzahlen erfordern zudem in Einzelfdllen, dass Ausschreibungen mangels
eingehender Bewerbungen wiederholt werden missen und sich dadurch
Stellenbesetzungen verzégern. Daher ist es wichtig, den vorhandenen Beschaftigien
verlassliche Perspektiven zu geben und an neue Herausforderungen heranzufihren. Unter
diesem Gesichtspunkt wird die Fort- und Weiterbildung des Personals weiterhin einen

hohen Stellenwert behalten.

Fir die Zukunft sollten daher folgende Ziele im Personalbereich aufgestellt und umgesetzt

werden:

- Gewinnung von Beschaftigten

- Qualifizierung von Beschéftigten

- Hohe Mitarbeiterzufriedenheit

- Motivation zur Einfilhrung E-Gouvernement (DMS, E-Rechnung und E-Vergabe)

2. Triger der Personalentwicklung

Trager der Personalentwicklung ist der Oberburgermeister bzw. der von ihm mit der
Aufgabe betraute Organisations- und Personalbereich (10.1 und 10.2). Diese arbeiten
vertrauensvoll mit der Personalvertretung zusammen, die bei der Aufstellung dieses
Personalentwicklungskonzeptes beteiligt wurde und deren Vorstellungen und Wiinsche in
dieses Konzept eingeflossen sind. Die Mithestimmungsrechte der Personalvertretung

werden gewahrt.



Personalentwickiung ist aber auch eine Aufgabe des Stadtrates, der im Rahmen der
Entscheidung (ber die Stellenplane maRgeblich (ber das Maf} der zu erledigenden
Aufgaben entscheidet. Hinzu kommt die steigende Verantwortung der Mitglieder des
Haupt- und Personalausschusses, der seit Inkrafttreten der Hauptsatzung 2016 in einem
erweiterten Umfang an Einsteflungsverfahren oder bei der Ubertragung héherwertiger
Aufgaben beteiligt ist.

3. Zielgruppen der Personalentwicklung

Zielgruppen der Personalentwicklung sind zur Vorbereitung von Personalentscheidungen:

- die innerhalb der Verwaltung zu Personalentscheidungen befugten Vorgesetzten und
Gremien (Oberblrgermeister, Haupt- und Personalausschuss und Stadtrat),

- die Personalvertretung, die Scl%rbehindertenvertretung sowie die Jupigend- und

Auszubildendenvertretung.

Zielgruppen der Personalentwicklung sind innerhalb der Belegschaft:

- Auszubildende (zur Schaffung von Perspektiven und Anreizen zur Aufnahme bzw.
Fortsetzung einer Beschéaftigung bei der Verwaltung der Hansestadt Stendal),

- Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Férderung der individuellen Fahigkeiten und
Aufstiegschancen,

- Nachwuchsfiihrungskrafte.

Eine erfolgreiche Personalentwicklung ist nur méglich, wenn alle Beteiligten, also die
Fiahrungskrafte, die Beschéftigten, die Personalvertretung sowie die Gleichstellungs-
beauftragte, die Schwerbehindertenvertretung und die Jugend- und
Auszubildendenvertretung vertrauensvoll und konstruktiv zusammen arbeiten. Gemeinsam
mit den Vorgesetzten sind daher alle Beschéftigten aufgerufen, ihrerseits Chancen zur
eigenen beruflichen Entwicklung zu nutzen und ihren Werdegang im Dialog mit den
Personalfachleuten zu gestalten. Daher soll dieses Konzept dazu ermuntern, bestehende
Karrierewiinsche zu aufern und gemeinsam mit allen Beteiligten an deren Realisierung zu

arbeiten.

Bestandsaufnahme

1. Ausgangslage

Der Haushalt der Hansestadt Stendal war auch in den letzten Jahren des
Berichtzeitraumes stets ausgeglichen. Dies beruht aber auf der Tatsache, dass der jahrlich
im Plan ausgewiesene Verlust, durch positive Ergebnisse der vergangenen Jahre
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ausgeglichen werden konnte. Flr das Jahr 2019 liegt ein Haushaltsplanentwurf mit einem
ausgeglichenen Haushalt vor. Es ist aber nicht absehbar, ob und wie lange die positive
wirtschaftliche Entwicklung noch andauern wird. Einzelne erste Anzeichen flr einen
Rickgang des Wachstums sind ersichtlich. Daher wird diesem PEK die Annahme
zugrunde gelegt, dass die Anzahl der Stellen auch in Zukunft nicht grundlegend erhéht
werden soll und dass zusaizliche Stellen nur im Bedarfsfall geschaffen werden.

Handlungsbedarf

In den letzten Jahren ist der Verwaltungsaufwand in vielen Bereichen sehr stark
angestiegen. Dies betrifft in erster Linie die Férdermittelantragsverfahren, die Abrechnung
der Zuwendungen nach dem KiF6G, die Belange des Datenschutzes und der
Informationssicherheit. In den kommenden Jahren stehen umfangreiche Neuerungen —
insbesondere im Bereich der Digitalisierung — an, die zu einem erheblichen Organisations-

und Arbeitsaufwand in allen Bereichen der Verwaltung fuhren werden.

Zu nennen ist hier in erster Linie die Einfihrung des digitalen Dokumentenmanagements,
die durch das E-Gouvernement Gesetz des Bundes und des Landes erforderlich ist. Bis
zum 01.01.2022 muss die E-Akte eingefilhrt werden. Ab diesem Zeitpunkt ist die Stadt
verpflichtet, digitale Akten anzunehmen und digital mit dem Land zu kommunizieren.

Ab August 2019 muss die E-Rechnung eingefihrt werden. Es handelt sich hierbei um
besondere Dateiformate, die es erméglichen, dass der Rechnungssteller die Daten in die
Datei eingibt und diese beim Rechnungsempfanger digital ausgelesen und in das
Kassenprogramm eingelesen werden kénnen. Danach steht die Einflihrung der E-Vergabe

an.
Die vorgenannten Prozesse werden die Verwaltung in den néachsten Jahren sehr

beschaftigen, weil dazu in einigen Bereichen eine grundlegende Uberpriifung, Anderung

oder Anpassung der Geschéftsablaufe erforderlich ist.

Vorgesehene MaRnahmen im Stellenplan 2019

Im Stellenplan 2019 sind folgende zusatzliche Stellen vorgesehen:

- Das Inkraftireten der Datenschutz-Grundverordnung hat dazu gefuhrt, dass sich die
Organisations- und Nachweispflichten im Bereich des Datenschutzes erheblich
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erhéht haben. Ferner muss die Hansestadt Stendal einen IT-Sicherheitsbeauftragten
bestellen. Diese Aufgabe wird von der KITU in Magdeburg wahrgenommen. Die
Aufgaben des Datenschutzbeauftragten sollen kinftig von einem Externen
wahrgenommen werden, da der Datenschuizbeauftragte kinftig nur noch die
Einhaltung des Datenschutzes durchfihren soll. Die Organisation des operativen
Datenschutzes soll kinftig von einem Datenschutzkoordinator wahrgenommen

werden, der bei der Hansestadt Stendal angestellt ist.

Die Einflhrung des Dokumentenmanagements (DMS), die ab dem Jahr 2019
begonnen werden soll, fohrt ebenfalls zu temporaren Aufwilchsen bei der
Arbeitsbelastung, weil die Beschaftigten geschult werden und sich an das neue
Verfahren gewdhnen muissen. Allerdings erhoffen wir uns mittelfristig eine
Vereinfachung der Verwaltungsverfahren. Die Einfllhrung des DMS soll durch eine
Arbeitsgruppe begleitet werden. Durch die Fortschreitung der Digitalisierung wird der
Aufwand im Bereich der ADV steigen, so dass hier eine zuséatzliche Stelle geschaffen
wird, die bis zum Jahr 2023 befristet ist.

Bis zum Jahr 2021 soll ferner das sog. Tax-Compliance-Management eingeflihrt
werden. Dieses soll sicherstellen, dass die Stadt ihre steuerlichen Verpflichtungen
nachweisbar Gberwacht und erfullt. Hierfur ist im Stellenplan 2019 im Sachgebiet

Steuern eine zusatzliche Stelle ausgewiesen.

Im Bereich der Kindertageseinrichtungen sind besondere Belastungen zu
verzeichnen. Das basiert zum einen auf der Tatsache, dass Urlaubs- und
Krankheitstage nach dem KiF6G keine Auswirkungen auf die Einhaltung der
Personalschlissel haben. Da aber im Bereich der Erzieherinnen ein besonders hoher
Krankenstand besteht, werden die gesunden Beschéftigen durch Krankenausfalle
Uberdurchschnittlich belastet, was wiederum zu Erkrankungen fihrt. Aus diesem

Grund sollen die vorhandenen 3,5 Springerstellen auf 8 Vollzeitstellen erhdht werden.

Ferner wurde aufgrund von Mehrbedarfen aus der Anderung des KiF6G LSA
(Anderungen Personalschilssel), der Einrichtung von Springerstellen  fiir
Krankheitsvertretungen, der Erweiterung von Hortéffnungszeiten, der Neueinrichtung
eines Hortes in der Ganztagsgrundschule Goethestralke, der Ubernahme von
Fachkraften fOr Kindertagesstatten sowie auch durch vereinzelten Bedarf bei
Nachbesetzungen  aufgrund von  Altersteilzeitruhephasen  und  diversen

Stundenerhdhungen Stellenanpassungen vorgenommen.

In der Bauaufsicht miissen aufgrund des Uberdurchschnittichen Arbeitsanfalls zwei
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zusatzliche Stellen geschaffen werden. Davon ist eine Stelle zeitlich befristet, bis der

Amtsleiter altersbedingt ausscheidet.

Im SG Hochbau und Tiefbau soll jeweils eine zusatzliche Ingenieursstelle mit der
EG 10 geschaffen werden. Dies ist erforderlich, weil die Hansestadt Stendal auch in
den kommenden Jahren insbesondere im Baubereich vor erheblichen

Herausforderungen steht.

Im Amt fiir technische Dienste ist eine Hausmeister- und Tierpflegerstelle
zusatzlich im Stellenplan ausgewiesen, damit die anfallenden Aufgaben erledigt

werden kénnen.

Im SGL 13.1 soll eine weitere Stelle mit einer/ einem Veranstaltungskauffrau/mann
geschaffen und besetzt werden. Dies ist erforderlich, um die gestiegene Anzahl von
Veranstaltungen (Garien und Ambiente, Rolandfest, Lichitage, Handwerkermarkt,
Weihnachtsmarkt, Eisbahn und den Sachsen-Anhalt Tag im Jahr 2022 sowie die
Segelflugweltmeisterschaft im Jahr 2020) organisieren zu kénnen.

Im SG 32.1 soll eine neue Stelle Stabsarbeit eingerichtet werden. Die Stelle soll die
Mitglieder des Stabes fur besondere Ereignisse unterstitzen und fir eine
kontinuierliche Aktualisierung der Daten, Prognosen und Adresslisten sorgen. Ferner
soll die Schulung der Stabsmitglieder organisiert werden.

Im SG 10.1 soll eine zusatzliche Stelle fur die Organisation geschaffen werden. Die
Stelle wird kiinftig insbesondere Organisationsuntersuchungen vornehmen.

In SG 10.2 .solt eine zuséatzliche Sachbearbeiterstelle ausgewiesen werden. Dies ist

aufgrund der stark angestiegenen Anzahl von Ausschreibungsverfahren erforderlich.
Im MAD Club wird eine zusatzliche Stelle (Padagoge) geschaffen.

Es ist vorgesehen, im Stellenplan weitere Beamtenstellen auszuweisen. Dazu

verweisen wir auf den Vorbericht zum Stellenplan. Hierbei handelt es sich nicht um
zusatzliche Stellen. Vielmehr werden vorhandene Stellen in Beamtenstellen
umgewandelt, damit diese kiinftig mit Beamten besetzt werden kénnen. Dadurch soll
auch die Méglichkeit geschaffen werden, schon bei anderen Dienstherren
beschaftigte Beamte bei der Stadt einzustellen. Die Ausweisung weiterer
Beamtenstellen basiert auf den Vorgaben des Grundgesetzes, wonach hoheitliche
Aufgaben als standige Aufgabe in der Regel Beamten tbertragen werden sollen (Art.
33 Abs. 4 GG). Die Hansestadt Stendal kommt dieser Verpflichtung bislang nicht
ausreichend nach.
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Stellenentwicklung / Krankenstand / Altersstruktur

Die Stellenentwicklung, der Krankenstand sowie die Altersstruktur wurden ausflhrlich im
Personalbericht dargestellt. Daher kann an- dieser Stelle auf die dortigen AusfUhrungen

verwiesen werden.

Prognose / Strategie

Im Folgenden erfolgt ein Ausblick fur die kommenden Jahre bis 2021. Dabei soll das
Hauptaugenmerk auf mégliche Gestaltungsméglichkeiten gelegt werden, die sich mittel-

und langfristig ergeben, die aber einer strategischen Umsetzung bediirfen.

Entwicklung der Personalkosten (2019 bis 2021)

Hinsichtlich der Entwicklung der Personalkosten wird auf den Personalbericht verwiesen.

Entwicklung der Belegschaft (2019 bis 2021)

Im Betrachtungszeitraum (2019 bis 2021) werden 32 Beschéftigte altersbedingt

ausscheiden.

heo [ g Flau e Mitarbeiter | Amt/ Beréich | Mit
Erzieher 4 Mitarbeiter 32 1 Mitarbeiter 10.2
29 1 Mitarbeiter VHS 1 Mitarbeiter 20 1 Mitarbeiter
32 1 Mitarbeiter Jugendclub 1 Mitarbeiter 40 1 Mitarbeiter
40 3 Mitarbeiter &7 1 Mitarbeiter Erzieher 1 Mitarbeiter
63 1 Mitarbeiter MKS 3 Mitarbeiter
67 4 Mitarbeiter 60 1 Mitarbeiter
80 1 Mitarbeiter 81 1 Mitarbeiter
ruhendes AV 1 Mitarbeiter 67 1 Mitarbeiter
13 1 Mitarbeiter
2019 insgesamt 17 Mitarbeiter 2020 insgesamt 4 Mitarbeiter 2021 insgesamt 11 Mitarbeiter
3.

Mdgliche strategische Ziele mit dem Umland
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Fur die Zukunft kénnten folgende Ziele aufgestellt und umgesetzt werden, wobei zu
beachten ist, dass dazu noch keine Absprachen mit dem Landkreis oder den umiiegenden

Gemeinden/ Verbandsgemeinden bestehen:

Starkung der interkommunalen Zusammenarbeit  durch gemeinsame

Aufgabenerledigung

Sofern die Problematik einer méglichen Umsatzsteuer geklart ist, ware es denkbar, mit den
umliegenden Gemeinden zu kooperieren. Erste Ansatze gibt es dazu beim
Brachflachenmanagement. Ferner haben Landkreis und Stadt eine Lichtwellenverbindung,
die es erméglicht neben der gemeinsamen Telefonanlage weitere Dienstleistungen zu
erledigen. Daher sollte mit dem Landkreis und den Gemeinden ausgelotet werden, ob und
welche Aufgaben (z.B. Personalkostenabrechnung, Gebaudemanagement, Fachkraft fur

Arbeitssicherheit, etc.) gemeinsam erledigt werden kdénnten.
Aufbau eines interkommunalen Rechenzentrums fiir die Region

Vielfach kommen kleinere Gemeinden hinsichtlich der IT-Anforderungen an ihre Grenzen.
Hier kann es sinnvoll sein, gemeinsame Strukturen im Bereich der IT durch ein
gemeinsames regionales Rechenzentrum in der Region zu schaffen. Voraussetzung ist,
dass damit sowoh! die hohen Anforderungen an die IT-Sicherheit eingehalten werden und

ein wirtschaftlicher Betrieb méglich ist.

Mégliche Strategische Ziele der Stadt

Uberpriifung der Amter

Die Stadtverwaltung ist hinsichtlich der Amterstruktur aktuell gut aufgestellt. Allerdings sind
die Arbeitsbelastung und der Arbeitsanfall in einzelnen Amtern sehr hoch. Hier gilt es,
durch Organisationstberprifungen dafir zu sorgen, dass die Arbeitsablaufe optimal
organisiert sind und die Ressourcen gut ausgelastet sind. Daher sollten kinftig vermehrt
Organisationsiiberprifungen in den Amtern durchgefihrt werden, was bislang aufgrund der
bewusst klein gehaltenen Personalausstattung des SGL 10.1 nicht moglich war.

Insbesondere im Baubereich gab es in jingster Zeit diverse Projekte (Bauhof,
Winckelmann Museum), die zu erheblichen Problemen geftihrt haben. Daher soll dieser

Bereich vorrangig betrachtet werden. Es gilt, das Bauamt fir die Zukunft organisatorisch
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und personell so aufzusteilen, dass sich derartige Probleme nicht erneut ereignen.
Angefangen von der Uberprifung des Kostencontrollings, der Projektstellung und dem
Vertragsmanagement mussen die Zusténdigkeiten der einzelnen Bearbeiter (iberprift und
ggf. neu strukturiert werden, damit eine klare Aufgabenverteilung und effiziente
Aufgabenerledigung sichergestellt ist. Nach Auswertung des Projekts Winckelmann
Museum werden die erforderlichen MaRnahmen ermittelt und umgesetzt. Dazu werden wir

gesondert berichten.

Nach dem Bauamt werden weitere Bereiche untersucht.

Starkung der Feuerwehr

Die Hansestadt Stendal sollte kiinftig Ausbildungsplatze fiir den mittleren fachtechnischen
Feuerwehrdienst schaffen. Hierdurch  kdnnten bereits ehrenamtlich  tatigen

Feuerwehrleuten Perspektiven bei der Stadt geschaffen werden. Ab dem Jahr 2020 sollten

dafiir weitere vier Stellen geschaffen werden.

Handlungsfelder und Instrumente der Personalentwicklung

1.

Anforderungsprofil

Das Anforderungsprofil ergibt sich aus der Stellenbeschreibung. Anforderungsprofile
geben Auskunft darliber, welche F&higkeiten, Kenntnisse und persénliche Kompetenzen
erforderlich sind, damit die Aufgaben in der gewiinschten Qualitéat erledigt werden kénnen.
Sie beschreiben damit die fir einen oder mehrere gleichartige Arbeitsplatze typischen
Anforderungen. Durch den Vergleich der Anforderungen eines Anforderungsprofils mit den
Féhigkeiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Kompetenzprofil) kénnen bestehende
Starken und Schwéchen festgestellt und geeignete EntwicklungsmaRnahmen eingeleitet
werden. Kinftig soll das Anforderungsprofil im Rahmen der Aktualisierung der

Stellenbeschreibungen verieinert werden.

Interne Personalgewinnung

Stellen, die neu geschaffen oder wiederbesetzt werden, wurden seit dem Jahr 2018 vor der
Personalentscheidung auf der Grundlage einer aktualisierten Stellenbeschreibung intern
ausgeschrieben. Sofern die Ausschreibung erfolglos blieb und die Stelle nicht durch eine
interne Umsetzung besetzt werden konnte, erfolgte eine externe Ausschreibung. Die
Bewerber wurden und werden nach dem Grundsatz der Eignung und Bestenauswahl

eingestellt. Dieser Grundsatz ist fir sdmtliche an der Personalentscheidung beteiligten
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Personen und Gremien verbindlich. Ferner sollen kiinftig die Auszubildenden grundsatzlich

unbefristet Gbernommen werden.

Externe Personalgewinnung

Die Ausfihrungen zur externen Personalgewinnung behalten ihre Gultigkeit. Daher kann
auf die Ausfihrungen im Personalkonzept 2016 verwiesen werden. Neu ist aber, dass wir
externen Bewerbern neuerdings einen unbefristeten Arbeitsplatz anbieten missen, damit
wir Uberhaupt gegeniiber anderen Verwaltungen wettbewerbsfahig sind. Durch den
Fachkraftemangel muss man heute Bewerbern gleich eine dauerhafte Perspektive bieten.
Daher werden neuerdings exierne Bewerber unbefristet eingestellt, soweit nicht im

Einzelfall (Krankheits- oder Elternzeitvertretung) etwas anderes geregelt ist.

Uberpriifung von Eingruppierungen
Laufende Verfahren

Zum 01.01.2017 wurde die neue Entgeltordnung eingefihrt. Die Uberleitung der
Beschaftigten in die neue Entgeltordnung konnte erfolgreich durchgefihrt werden.

Derzeit sind 16 Antrdge auf Uberprifungen der Eingruppierung anhangig (Stand:
23.01.2019). Zudem werden weitere Stellen von Amts wegen Uberprift. Sofern sich im
Rahmen der Uberprifung ein Anspruch auf eine Hohergruppierung ergibt, wird diese

vorgenommen.
Eingruppierungskommission

Seit 2013 ist die Eingruppierungskommission tatigt. In den Jahren 2016 bis heute war

kein Verfahren bei der Eingruppierungskommission anhangig.

Beurteilungssystem

Die im Personalentwicklungskonzept von 2014 geschilderten Grundsatze des
Beurteilungssystems haben sich bewahrt und werden umgesetzt. Es haben sich keine
Anderungen in der Handhabungspraxis und dem Regelungswerk ergeben.

Qualifizierung und Fortbildung

Die AusfiUhrungen zur Qualifizierung und Fortbildung im Personalkonzept 2016 behalten
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ihre Gultigkeit. Es ist weiterhin vorgesehen, pro Jahr 2 Bedienstete zum B 1l Lehrgang zu
entsenden. Dieses Ziel steht unter Haushaltsvorbehalt. Die Auswahl der Teilnehmer erfolgt
anhand von mit dem Personalrat abgestimmten Kriterien. Zusatzlich ermdéglicht der
Arbeitgeber aber auch eine  eigenfinanziete  Teilnahme an  derartigen
Qualifizierungslehrgangen (B I, B ) fur Mitarbeiter, die sich diesbeziglich weiterbilden
moéchten. Ausgeschlossen hiervon bleibt jedoch eine unmittelbare Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten nach Abschluss der Fortbildung.

Fihrungskraftefortbildung

Gegeniber angehenden Fiihrungskraften bedarf der fachiibergreifende Fortbildungsansatz
kinftig einer gezielten Verstarkung. Ihr Anforderungsprofil wird zunehmend durch
Managementqualitdten bestimmt: FOhrungskrafte missen Arbeitsziele definieren und
vereinbaren, umfassend informieren, Fachwissen vermitteln und aktualisieren,
Entscheidungshilfen geben sowie die Aufgabenerfillung kontrollieren. Fir die effektive
Gestaltung dieser Gruppenprozesse ist die Bereitstellung des erforderlichen

Methodenwissens unverzichibar.

Von den Fiihrungsfihigkeiten und der Einstellung gegentber Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern hangen Leistungswille, Motivation und Kreativitat und damit auch die Qualitat
der Arbeitsergebnisse wesentlich ab. Daher wird die Fihrungskraftefortbildung als

verbindliches Instrument der Personalentwicklung benannt.

RegelmaBige Mitarbeitergespriche

Von zentraler Bedeutung fur die aktive Beteiligung der Beschéftigten an ihrer
Personalentwicklung ist das Mitarbeitergesprach als Instrument eines umfassenden und
regelmaRigen Dialogs mit den Vorgesetzten Uber alle Rahmenbedingungen, die sich auf

die tigliche Zusammenarbeit auswirken.

Inhalt dieser Gesprache sind nicht nur die erzielten Leistungen und Ergebnisse, sondern
auch die Arbeitszufriedenheit, die Arbeitsbelastung, das Arbeitsumfeld und die
Ausstattung, die Situation im Team, personliche Winsche und Sorgen sowie

Entwicklungsmoglichkeiten des Mitarbeiters.

Das Gespréch soll dem Mitarbeiter Gelegenheit geben, im Abstand zum Tagesgeschehen

Zielvorstellungen zum Aufgabengebiet zu dullern, mogliche und nétige Verbesserungen
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des Arbeitsablaufs zu thematisieren, Erwartungen zur weiteren beruflichen Entwicklung zur

Sprache zu bringen und Verdnderungswinsche zu aulern.

Die Flhrungskraft soll das Gesprach dazu nutzen, die Auffassungen, Probleme und
Interessen der Mitarbeiter besser kennen zu lernen. Das Gesprach verlangt von ihr eine
Auseinandersetzung mit der Arbeitssituation ihres Verantwortungsbereichs; sie muss sich
sowohl Ober ihre Starken und Schwachen als auch die ihrer Mitarbeiter im Hinblick auf
gegenwirtige und kiinftige Aufgabenanforderungen Gedanken machen und — ausgehend
von kritischen Rickmeldungen aus dem Mitarbeiterkreis — ihr eigenes Filhrungsverhalten

reflektieren.

Die Beteiligten diskutieren damit nicht nur rickblickend die Aufgabenerledigung in
qualitativer und quantitativer Hinsicht unter dem Blickwinkel der Zielerreichung, sondern
vereinbaren fur die Zukunft Arbeitsziele und Aufgabenschwerpunkte und verstéindigen

sich auf Zeithorizonte hierfir.

Das in der Regel jahrlich einmal, mindestens jedoch alle 2 Jahre, zu fihrende Gespréach
wird mit zeitlichem Vorlauf terminiert und von beiden Gesprachspartnern vorbereitet. Die
Mitarbeitergesprache werden anhand von Checklisten fir Vorgesetzte und Mitarbeiter
gefuhrt, die allen Beteiligten rechtzeitig vor dem Gesprach ausgereicht werden. Ziel ist,
dass sich Vorgesetzier und Mitarbeiter umfassend austauschen und auf diese Weise
neben der Beurteilung auch Lésungsmoglichkeiten flr aufgetretene oder sich
abzeichnende Probleme suchen und umsetzen. Der Gesprachsinhalt ist, soweit die
Gesprachspartner nicht einvernehmlich etwas anderes festlegen, vertraulich und nur ihnen
bekannt. Dem Personalbiro ist aber zu berichten, wann die Mitarbeitergesprache gefiihrt

wurden.

MaBRnahmen zur Erhaltung und Steigerung der Gesundheit der Belegschaft

Betriebliches Eingliederungsmanagement
Zum 01.10.2013 wurde in der Verwaltung das Betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) neu strukturiert. Das BEM ist in § 167 SGB X geregelt und ist bei Bediensteten

durchzuflhren, die in den letzten zwélf Monaten mehr als sechs Wochen erkrankt waren.
Das BEM hat sich bewahrt.

Krankenstand
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Die aktuelle Krankenquote ergibt sich aus der folgenden Ubersicht:

Anzahl der Krankentage 2003 bis 2017

16.000 1/ 2439 4163
p 12504 -
14.000 NI e s PRV
- 11083 1
12.000 8355 7.408 | (= 9788
saos |l R LH H &

10.000 B.164 1L

A

8.000 (=
6.000 1 e
4.000 1.
2000 Y TEEEEEEEERNB
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 201Q 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
ahis 3 Tage krank w4 bis 42 Tage je Erkrankung 043 Tage und langer krank

Im Ubrigen wird auf den Personalbericht verwiesen,

Senkung des Krankenstandes

Im Sommer dieses Jahres wurde das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) der
Belegschaft in sechs Veranstaltungen vorgestellt. Das BGM soll zu einer Senkung des
Krankenstandes beitragen. Die IKK konnte als Kooperationspartner gebunden werden.
Gemeinsam mit der IKK werden jetzi die von der Steuerungsgruppe herausgearbeiteten
Ziele und MaBnahmen in den kommenden zwei Jahren umgesetzt. Anschliefend wird

deren Wirksamkeit evaluiert.

Sonstige MaBnahmen

Die Hansestadt Stendal hat in den letzten beiden Jahren auch ein Impfregime fOr
besonders gefdhrdete Personen eingefiihrt. So werden entsprechend den gesetzlichen
Verpflichtungen Personen mit erhéhten Hepatitis A- oder B-Risiko entsprechend geimpft.
Die Impfungen sind fir die Bediensteten freiwillig. Derzeit sind alle gefdhrdeten

Beschaftigen mit einem ausreichenden Impfschutz versehen.
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Seit 2016 missen nach Erkrankungen wvon mehr als drei  Wochen
Krankenriickkehrgesprdche von den Vorgesetzten gefihrt werden. Um dieses sensible
Instrument zielflhrend anzuwenden, wurde die Belegschaft dariiber zu Beginn dieses
Jahres mit einem Merkblatt umfassend informiert. Ziel dieser Gesprache ist es, zu
ermitteln, ob die Erkrankung im Zusammenhang mit der Arbeit steht. Davon unber(hrt
bleibt die Verpflichtung zur Durchfihrung eines BEM-Verfahrens geméaf § 167 SGB IX. An

diesem Instrument wird festgehalten.
e. Verbesserungen beim Arbeitsschutz

Die personliche Schutzausriistung wird regelmaig erneuert. Hier haben wir aktuell einen

zufriedenstellenden Stand.

Beschaftigte der Verwaltung erhalten bei medizinischer Indikation im Rahmen der
Moglichkeiten weiterhin Bildschirmbrillen und ergonomische Baromébel. Da in letzter Zeit
vermehrt Rickenleiden zu verzeichnen waren, wurden insbhesondere in den
Kindertageseinrichtungen Rollhocker angeschafft, die ein ergonomisches Sitzen,
erméglichen.  Vielfach werden auch  hdéhenverstellbare Steh-Sitz-Schreibtische

angeschafit.

Ferner wurden LarmschutzmaRBnahmen in folgenden Einrichtungen durchgefiihrt, die eine

signifikante Verbesserung gebracht haben;

Hort GS Nord,

Kita Wahrburg,

Kita Mischka,

Gange der Grundschule an der Goethestralie,
Aula der GS Nord.

Weitere LarmschutzmalRnahmen sind in der Kita Nordspatzen geplant.
Weiterhin wird bei der Beschaffung EDV-Technik — insbesondere bei Bildschirmen — auf

ergonomische Belange geachtet. Dadurch entstehen keine Mehrkosten, da der Austausch
im Rahmen der technologischen Erneuerung bei Aullerbetriebnahme der Altgerate erfolgt.

10. Erweiterung von Teilzeitangeboten und Arbeitshefreiungen
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Bei diesem Themenbereich gibt es gegeniiber dem Personalkonzept 2016 keinen neuen
Sachstand. Die dort niedergelegten Grundsdtze werden beibehalten. Interessierte
Beschaftigte machen von den Teilzeitangeboten regen Gebrauch. Der Bundestag hat am
18.10.2018 den Entwurf eines Gesetzes zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts —
Einfiihrung einer Briickenteilzeit beschlossen. Das Gesetz trat Anfang 2019 in Kraft.
Das Gesetz erweitert die Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit. Es bleibt abzuwarten, welche
Entwicklung hier zu verzeichnen ist. Allerdings beeintrachtigt die hohe Teilzeitquote die
Arbeitsfahigkeit der Verwaltung, da vielfach die Reduzierung der Arbeitszeit nicht
kompensiert werden kann. Daher werden wir bei Bedarf die bislang grozlgige
Gewahrung von Teilzeitwlnschen Gberprifen und nur noch dann entsprechen, wenn die

gesetzlichen Voraussetzungen dazu vorhanden sind.
Dieses Konzept wurde mit dem Personalrat abgestimmt.

Hansestadt Stendal, den 23.01.2019

L,

Klaus Schmotz

Oberbilirgermeister
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