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1. Einleitung

Fir die Personalentwicklung stellen demografischer Wandel, Organisations-
veranderungen und finanzielle Aspekie eine Herausforderung dar. Dieses beschreibt
der Landesrechnungshof Mecklenburg-Vorpommern in seinem Rundschreiben
Nr. 1/2016.

Zudem verandern sich die Anforderungen an die Leistungen o6ffentlicher Verwaltungen
durch den wachsenden Dienstleistungscharakter'. Die Entwicklung mache sich
besonders im kommunalen Bereich mit seinen vielféaltigen Aufgaben bemerkbar. Da
trotz verminderter Einwohnerzahlen und damit in aller Regel auch verminderter
Einnahmen eine bestimmte Infrastruktur aufrechterhalten werden muss, steigen die
Anforderungen an die Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter. Gleichzeitig wird die
Nachwuchsgewinnung besonders in geografisch unglnstig gelegenen Regionen
zunehmend schwieriger. Flr eine aufgabengerechte Ausstattung sowohl mit
qualifiziertem verbeamtetem Personal als auch mit qualifizierten Tarifbeschaftigten ist
eine sorgfaltige und umfassende Personalentwicklung notwendig®.

In vielen Kommunen, so auch in der Stadt Boizenburg/Elbe, gibt es bereits Instrumente
und MaRnahmen zur Personalplanung und —entwicklung. Jedoch machen eine
schriftliche Erarbeitung und Darstellung die Uberlegungen fir alle Mitarbeiterinnen/
Mitarbeiter transparent, erleichtern die Einbindung in Gremien und geben
Planungssicherheit fur die Verwaltung selbst’. Der Landesrechnungshof spricht daher
die Empfehlung aus, solche Uberlegungen kinftig in Form eines schriftlichen
Personalentwicklungskonzeptes aufzubereiten.

2. Begriff und Ziele der Personalentwicklung

Der Begriff der Personalentwicklung geht weit Gber Aufgaben der Stellenentwicklung
und Fortbildung von Mitarbeiterinnen/ Mitarbeitern hinaus. Die Definitian der
Kommunalen Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement (KGSt) lautet wie folgt:
L,uUnter Personalentwicklung sind systematisch gestaltete Prozesse zu verstehen, die
darauf abzielen, das Leistungs- und Lernpotenzial von Mitarbeiterinnen/ Mitarbeitern zu
erkennen, zu erhalten und in Abstimmung mit dem Verwaltungsbedarf verwendungs-
und entwicklungsbezogen zu férdern“.

Damit befindet sich die Personalentwicklung im Spannungsfeld zwischen:

o den Leistungsanforderungen und —zielen der Verwaltung
sowie

o den Erwartungen, Bedlrfnissen und Potenzialen der Mitarbeiterinnen/
Mitarbeiter.

Fir eine systematische und zielgerichtete Durchfiihrung missen beide Komponenten
miteinander in Einklang gebracht werden.

'Eichhorn 2003: 260

2 Rundschreiben Nr.1/2016 des Landungsrechnungshofes Mecklenburg-Vorpommern, Personalwirtschaft
auf kommunaler Ebene, 11.01.2016

® Rundschreiben Nr.1/2016 des Landungsrechnungshofes Mecklenburg-Vorpommern, Personalwirtschaft
auf kommunaler Ebene, 11.01.2016

* KGSt-Bericht 3/2000, S. 10
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Der Prozess der Personalentwicklung besteht aus unterschiedlichen Teilprozessen und
lauft auf unterschiedlichen Ebenen ab — sowohl auf der individuellen Ebene, der
Gruppenebene als auch auf der Ebene der Gesamtorganisation®.

Beteiligte an diesem Prozess sind die einzelnen Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter,
Fuhrungskrafte, Personalrat, Vertretung von Schwerbehinderung und Gleichstellung
sowie die Stadtvertretung. Primér verantwortlich sind alle Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter
selbst, in den Handen der Fuhrungskrafte und den anderen Beteiligten liegt erst die
sekundare Verantwortung®.

Schwer-
behinderten
-vertretung

Barger-
9 Stadt-

Gleich-

meister/in, A
stellungs- Fiihrungs- . vertretung
beauftragte Krifte

Personalrat

Abbildung 1: Beleiligis der Personalentwicklung

Die Zielgruppe der Personalentwicklung bilden alle Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter auf
allen Ebenen der Verwaltung und der nachgeordneten Einrichtungen der Stadt
Boizenburg/Elbe.

Personalentwicklung wird ohne Diskriminierung, wie z.B. Alter, Geschlecht oder
Nationalitat, vorgenommen7. Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist als
gesetzlicher Auftrag im Grundgesetz verankert. Gleichberechtigung umzusetzen
bedeutet, bei allen Vorhaben die unterschiedlichen Lebenssituationen von Frauen und
Mannern im Blick zu haben. Ilhre Lebenswirklichkeit ist so zu beriicksichtigen, dass
gleiche Lebensverhaltnisse und gleiche Teilhabe ermdglicht werden. Der Grundsatz
der  Gleichstellungsorientierung  (Gender-Mainstreaming)  wird  durch  die

5 KGSt-Bericht 3/2000, S. 11 f.
5 Hilb 2011: S. 133
7 Hilb 2011: S. 137
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Personalentwicklung als durchgéngiges Prinzip angewendet. Es wird bei allen
personellen Entwicklungen bedacht und als Querschnittsaufgabe aller Filhrungskrafte
verstanden.

Mit dem Personalentwicklungskonzept verfolgt die Stadt Boizenburg/Elbe folgende
Ziele:

- Entwicklung eines Qualitdts- und Verantwortungsbewusstseins sowie

Verantwortungsbereitschaft und —fahigkeit der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter

- Sicherung der erforderlichen Qualifikation der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter
(fachliche, persénliche und soziale Kompetenz)

- Erkennung, Erhalt und Erhéhung der Lernfahigkeit und —bereitschaft sowie der
Problemiésefahigkeit

- Erhalt und Weiterentwicklung von Motivation, Arbeitszufriedenheit und
Flexibilitat der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter

- Unterstitzung  der  FUhrungskrafte  bei der  Verantwortung  fir
Personalentwicklung ihrer Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter

- Erhalt der dauerhaften Leistungsfahigkeit der Verwaltung und nachgeordneten
Einrichtungen (qualitativ und quantitativ)

- Arbeitgeberattraktivitdt, Erhdhung der Bindung an den Arbeitgeber

- Fdrderung einer konstruktiven und vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen
Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter und Flhrungskrafte
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3. Analyse des Personalbestandes

Zum 31.12.2016 sind bei der Stadt Boizenburg/Elbe 79 Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter®
beschaftigt gewesen, wovon 46 weiblich und 33 mannlich sind.

3.1 Altersstruktur

In der nachfolgenden Abbildung wird die Altersstruktur der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter
der Stadt Boizenburg/Elbe® dargestelit:

Die Altersklasse von 16-25 Jahren ist nur durch zwei Personen (2,5%) besetzt.
Ebenfalls gering vertreten sind die 26-35 Jahrigen mit sieben (8,9%) sowie die
Altersgruppe zwischen 36 und 45 Jahren mit elf Personen (13,9%). Zwischen 46 und
55 Jahren alt sind 29 Personen (36,7%). Mit 30 Personen (38%) macht die Gruppe der
56-67 Jahrigen den gréfiten Anteil aus.

Das Durchschnittsalter betragt 50,12 Jahre. Bis zum Jahre 2032 werden 45

Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter die Regelaltersrente erreichen (vgl. Anhang). Das
entspricht einem prozentualen Anteil von 57%.

|
‘ Altersstruktur Verwaltung
Boizenburg/Elbe

_ Anzahl
35
30 —
25 29 30
20 S
15 :  —
10 e

11
2 7 T
o +— — : —
16-25 Jahre 26-35 Jahre 36-45 Jahre 46-55 Jahre 56-67 Jahre Alter

Abbiidung 2: Altersstruktur der Verwaliung Boizenburg/Elbe, Stand 31.12.2018

Abbildung 3 stellt eine Alterspyramide mit Manner- und Frauenanteil dar. Die Pyramide
verdeutlicht, dass Frauen und Manner im jungeren Alter wenig vertreten sind.

Der Grofdteil der Mitarbeiterinnen befindet sich im Alter zwischen 46 und 67 Jahren; nur
acht Mitarbeiterinnen sind zwischen 16 und 45 Jahre alt.

® Keine Beriicksichtigung von Beschaftigten in passiver Phase der Altersteilzeit sowie ohne Biirgermeister
° zum Stand 31.12.2016
6
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Ahnlich verhalt es sich bei den mannlichen Mitarbeitern. Auch hier befindet sich der
Grofteil im Alter von 46 Jahren und aufwarts (hiervon 62% im Bereich 56 bis 67
Jahre); zwolf Mitarbeiter sind zwischen 26 und 45 Jahre alt.

Alterspyramide der Verwaltung
Stadt Boizenburg/Elbe
Alter
56-67 Jahre 13
46-55 Jahre ‘ 8
36-45 Jahre | 8 Maénner
| m Frauen
26-35 Jahre
16-25 jahre |
o |
-20 -10 0 10 20 30 Anzahl }

Abbildung 3: Allerspyramide der Yerwaltung Boizenburg/Elbe, Stand 31.12.2018

3.2 Qualifikationen und Berufsabschliisse

Fur ein effektives und effizientes Arbeiten in der Verwaltung und den nachgeordneten
Einrichtungen sind die Qualifikationen der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter von grofer
Bedeutung. Die folgende Tabelle stellt die vorhandenen Berufsabschlisse bzw.
Berufsqualifikationen dar.

Unter den 79 Mitarbeiterinnen/ Mitarbeitern der Stadt Boizenburg/Elbe gibt es funf
Verwaltungsfachangestellte. Der Angestelltenlehrgang | wurde 19-mal und der
Angestelltenlehrgang Il Verwaltungsfachwirt/in fanfmal absolviert. Ein
Fachhochschulabschluss ist dreimal vorhanden. Die Qualifikation als Ingenieur/in und
Techniker/in (ohne Al und A IlI) gibt es vier. Die grolite Gruppe, zu der 24
Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter zéhlen, ist die der handwerklichen Berufe. Abschllisse wie
Bibliothekar/in, Bulrokauffrau/ Burokaufmann, Kauffrau/ Kaufmann im Einzelhandel
oder Heimerzieher/in bilden die Gruppe ,sonstige“.

Anzahl Prozent
Verwaltungsfachangestellte/r | 5 6,3 %
Angestelltenlehrgang | (A 1) 19 241 %
Verwaltungsfachwirt/in, 5 6,3 %
Angestelltenlehrgang il (A ll)
Fachhochschulabschluss: ! 3,8%
Diplom-Verwaltungswirt/in
Diplom-Sozialarbeiter/in
Diplom-Betriebswirt/in
Ingenieur/in, Techniker/in 4 50%
(ohne A/ A ll)
handwerkliche Berufe 24 30,4 %
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| sonstige | 19 | 24,1 %

Tabelle 1: Qualifikationsn und Barufsabschilisse der Beschifiigten

4. Instrumente und MaRnahmen
4.1 Stellenbeschreibung und Anforderungsprofil

Eine Stelle ist die kleinste Organisationseinheit. Die Beschreibung der Tatigkeiten auf
dieser Stelle wird Stellenbeschreibung genannt®.

Das Vorliegen einer Stellenbeschreibung ist eine wichtige Voraussetzung zur
Erstellung des Anforderungsprofiles, welches Informationen Uber die notwendigen
Kompetenzen der zukinftigen Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers enthélt. Das
Anforderungsprofil stellt die Verbindung zwischen den funktionellen Merkmalen der
Stelle und den personenbezogenen Merkmalen der Stelleninhaberin und des
Stelleninhabers her".

Tatigkeiten Anforderu ngs- Beschiftigte/r
(funktionell) prOfll {personenbezogen)

Abbildung 4: Anforderungsprefil als Verbindung zwischen Titigkeiten und Beschiftigien

Fur fast alle Stellen der Stadt Boizenburg/Elbe liegen Stellenbeschreibungen sowie
vereinzelt Anforderungsprofile vor.

Im Rahmen der Personalentwicklung wird die Formulierung von Anforderungsprofilen
fur alle Arbeitsplatze angestrebt. Diese enthalten Fahigkeiten und Fertigkeiten bezogen
auf die fachliche Ausbildung, personliche und soziale Kompetenz (u.a. Kommunikation)
sowie Methodenkompetenz.

Die nachfolgende Ubersicht soll dazu einige Beispiele geben:

Soziale Kompetenz Persénliche Kompetenz

« Kommunikationsfahigkeit + vernetztes Denken

« Kritikfahigkeit » Veranderungsbereitschaft
« Konfliktfahigkeit Flexibilitat

« Kompromissfahigkeit Lernfahigkeit

« Offenheit Kooperationsfahigkeit

« Einfuhlungsvermdgen Teamfahigkeit

» Vertrauen schaffen

» Motivationsférderung
« Reflexionsfahigkeit

« Beratungskompetenz
* Rollendistanz

Verantwortungsbereitschaft
personliche Glaubwirdigkeit
Begeisterungsfahigkeit
Eigeninitiative

Kreativitat

1% KGSt-Handbuch Organisationsmanagement, Kapitel 6: Organisationsmanagement und

Personalmanagement, S. 26

" KGSt-Handbuch Organisationsmanagement, Kapitel 6: Organisationsmanagement und

Personalmanagement, S. 28
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« Toleranz
» Selbstbewusstsein
+« Rollenbewusstsein

Fachkompetenz Methodenkompetenz
+ Kenntnisse im jeweiligen » Zielvereinbarungstechniken
Fachgebiet « Fuhrungsmanagementtechniken
+ betriebswirtschaftliche * Qualitatsmanagementfahigkeit
Kenntnisse Projektmanagementfahigkeit

Prasentationstechniken
Moderationstechniken
Gesprachsfiihrungstechniken
Teamentwicklung

« Kenntnis Gber Optimierungs-
mdglichkeiten

e Personalrecht

« Personalauswahl

- Datenverarbeitung

« Zusammenhange der
Verwaltung

Tabelle 2: Verschiedene Kompeienzen als Inhait von Anforderungsproiilen

4.2 Reflexionsgespréch

Vorgesetzte und mdoglichst alle Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter der Verwaltung und
nachgeordneten Einrichtungen sind aufgefordert, periodisch ein Gespréch zu fithren'.

Die KGSt stellt vier Elemente eines solchen Gespraches dar, die miteinander verknupft

werden kénnen:

» das Gesprach Uber Vereinbarung und Erreichung von Arbeitsergebnissen
(Zielvereinbarungsgesprach, sieche dazu Punkt 4.3)

< das Gesprach ber die persénliche Seite der Zusammenarbeit
(Kooperationsgespréch)

» das Gesprach Uber die Entwicklung oder den Erhalt der Leistung
(Personalentwicklungsgesprach)

- das Gesprach tiber den personlichen Beitrag zur Modernisierung der Verwaltung'®.

Das Personalentwicklungsgesprach dient der Gestaltung von Entwicklungszielen der
einzelnen Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter, dem Anregen von Lernprozessen sowie dem
Erkennen von Stérfaktoren und starkt die Verantwortung der Vorgesetzten fur die
Potenzialerkennung und -—entwicklung. Es erfullt somit die Funktion der
Bedarfsermittlung sowie Kontrolle der Personalentwicklung™.

Das Gesprach findet ungestért, mit hinreichender Zeit und in angemessener
Atmosphare statt. Der Verlauf kann einem von der Verwaltung gestalteten Leitfaden
folgen oder frei gestaltet werden. Gesprachsergebnisse werden von den Beteiligten
vertraulich behandelt, einvernehmlich kénnen Informationen wie beispielsweise
FortbildungsmafRnahmen weitergegeben werden. Auf Kritik wird nicht verzichtet, wobei
auch die beiderseitige Fahigkeit zur Selbstkritik gestarkt werden soll. Dieses Gespréach
ist etwas anderes und daher auch kein Ersatz fir eine Personalbeurteilung®.

2 KGSt-Bericht 13/1992, S. 13

3 KGSt-Bericht 13/1992, S. 14 .
' KGSt-Bericht 13/1994, S. 14 .
5 KGSt-Bericht 13/1992, S. 13 .
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Bei der Stadt Boizenburg/Elbe soll mindestens einmal jahrlich ein Reflexionsgespréach
zwischen Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter und Vorgesetzten stattfinden. Neben der
Personalentwicklung sollen hier auch Aspekte der Zusammenarbeit und der
Verwaltungsmodernisierung beleuchtet werden.

Im Reflexionsgesprach soll auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verstarkt
thematisiert werden, indem explizit nach Schwierigkeiten und Hemmnissen der
Vereinbarkeit gefragt und mogliche Lésungsansétze besprochen werden.

Weiterhin soll in geeigneten Fallen auch die Mdglichkeit der vorzeitigen Altersrente,
insbesondere fir langjahrig und besonders langjahrig Versicherte, angesprochen
werden.

Fir eine einheitliche Durchfithrung des Reflexionsgesprdches wird von den
Fuhrungskraften ein gemeinsamer Leitfaden entwickelt, tiber den anschlieltend alle
Mitarbeiterinnen/  Mitarbeiter informiert werden. Uber den Zeitpunkt des
Reflexionsgespraches werden die Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter frihzeitig informiert
(mindestens eine Woche vorher), um eine beidseitige Vorbereitung sicher zu stellen.

4.3 Leistungsorientierte Bezahlung

Im Rahmen der leistungsorientierten Bezahlung findet ebenfalls ein jahrliches
Mitarbeitergesprach statt, welches jedoch vom Reflexionsgespréach (siehe Punkt 4.2)
abzugrenzen ist.

Das Leistungsentgelt stellt eine variable und leistungsorientierte Bezahlung dar, die
zusétzlich zum Tabellenentgelt gezahlt werden kann'®. Es soll dazu beitragen, die
Effizienz der 6ffentlichen Verwaltung zu starken und die 6ffentlichen Dienstleistungen
zu  verbessern. Zugleich  sollen Motivation, Eigenverantwortung und
Fuhrungskompetenz gestarkt werden'”.

Diskriminierungsfreiheit und Transparenz der Bewertungs- und Feststellungsregeln
sind zu beachten sowie auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei der Gestaltung
der Leistungsanforderungen einzugehen. Eine Verbesserung der Rahmenbedingungen
soll Eltern und Pflegenden ein gesteigertes berufliches Engagement erleichtern.

Eine durch Schwerbehinderung bedingte Minderung der Arbeitsleistung ist
angemessen zu berucksichtigen.

Das seit 2007 als Pflicht geltende Leistungsentgelt nach § 18 Tarifvertrag fur den
offentlichen Dienst (TV6D-V) wurde seinerzeit von der Stadt Boizenburg/Elbe
eingefuhrt. Im Jahr 2015 erfolgte eine Evaluierung und Uberarbeitung des Systems
sowie der zugrunde liegenden Dienstvereinbarung'®. Die nachste Evaluierung ist fir
2017 geplant.

4.4 Fithrung

Die Rahmenbedingungen des taglichen Verwaltungshandelns werden auch von den
Fuhrungskraften beeinflusst, weshalb der Fiulhrung einer besonderen Aufmerksamkeit
zu widmen ist.

'8 & 18 (2) Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV6D-V)
"7 § 18 (1) Tarifvertrag fur den &ffentlichen Dienst (TV6D-V)
g Dienstvereinbarung (iber leistungs- und/oder erfolgsorientierte Entgelte und Vereinbarung eines
betrieblichen Systems nach § 18 Absatz 6 Satz 1 TV6D-V der Stadt Boizenburg/Elbe vom 01.03.2015
10
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Da ,ein angestrebtes Fiihrungsverhalten [...] sich besser kommunizieren [lasst], wenn
es in einem Leitbild oder in Leitsdatzen zur Fuhrung festgehalten ist’®, sollen
Fuhrungsleitlinien  entwickelt werden. Auf diese Weise werden sowohi
Selbstverstandnis als auch Umsetzung gestdrkt und es koénnen konkrete
Anforderungen an einzelne Flhrungskrdfte abgeleitet werden. Die Anforderungen
stellen die Grundlage far Stellenausschreibungen, Auswahl- und
Stellenbesetzungsentscheidungen und letztendlich auch fir die entsprechenden
Qualifizierungen dar. Fthrungskraftequalifizierung orientiert sich dann fest am Leitbild-

und Anforderungsprofil sowie den daraus abgeleiteten Qualifizierungszielen®.

Fuhrungsleitlinien der Stadt Boizenburg/Elbe werden im zweiten Halbjahr 2017
erarbeitet.

4.5 Fortbildung

Ein hohes Qualifikationsniveau und lebenslanges Lernen liegen im gemeinsamen
Interesse von Mitarbeiterinnen/ Mitarbeitern und Arbeitgeber. Qualifizierung dient der
Steigerung von Effektivitdt und Effizienz des o6ffentlichen Dienstes, der
Nachwuchsférderung und der Steigerung von beschaftigtenbezogenen Kompetenzen
(§ 5 Abs.1 TV&D-V).

Unter Bericksichtigung der vorhandenen Ausbildung und Qualifizierung ist Fortbildung
ein wichtiger Baustein der Personalentwicklung. Sowohl bei externen als auch internen
FortbildungsmaRnahmen besteht die Schwierigkeit in der konkreten Umsetzung des
Gelernten am Arbeitsplatz. Zur frithzeitigen Erkennung der den Praxistransfer
erschwerenden Faktoren wird empfohlen, die Erfolgssicherung schon in der
Planungsphase zu bedenken. Auf diese Weise kann die Umsetzung am Arbeitsplatz
unterstitzt werden?'.

Die Fortbildung der fachlichen, persénlichen, sozialen und methodischen Kompetenzen
aller Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter ist als stadndige FUhrungsaufgabe zu sehen.

Die Fuhrungskréfte der Stadt Boizenburg/Elbe werden jahrlich eine Ubersicht tiber den
kurz-, mittel- und ggf. langfristigen Fortbildungsbedarf (fachlich, persénlich, sozial,
methodisch) ihrer Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter erstellen. Hierbei sind auch die
Vorstellungen der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter zu berticksichtigen. Anhand der
Ubersicht sind die FortbildungsmaRnahmen bedarfsgerecht und systematisch
durchzufihren. Im Anschiuss an die jeweilige FortbildungsmaRnahme soll eine
zeitnahe Auswertung zwischen der Fihrungskraft und der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter erfoigen.

Mannern und Frauen sowie Beschéftigten mit Kindern und pflegebedirftigen
Angehdrigen soll gleiche Teilhabe an allen Malnahmen ermdéglicht werden. Auch
Beschaftigte in Elternzeit haben die Madéglichkeit, an internen oder externen
Fortbildungen teilzunehmen.

19 KGSt-Bericht 3/2000, S. 29
20 KGSt-Bericht 3/2000, S. 29
2' KGSt-Bericht 13/1994, S. 16
11
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4.6 Ausbildung

Die Stadt Boizenburg/Elbe hat sich der Verantwortung und Aufgabe gestellt, jungen
Menschen eine Berufs- und Ausbildungsperspektive anzubieten. Seit 1997 bildet sie
daher in dem anerkannten Ausbildungsberuf Verwaltungsfachangestellte/r aus. Als
offentlicher Arbeitgeber bietet die Stadt Boizenburg/Elbe derzeit alle zwei Jahre eine
Stelle als Auszubildende/r in der Verwaltung an.

Nachdem ab 2013 in eigener Verantwortung ausgebildet wurde, wird nun fur das Jahr
2017 erneut der Ausbildungsverbund mit dem Landkreis Ludwigslust-Parchim
eingegangen. Hierbei steuert der Landkreis als rechtlicher und organisatorischer
Ausbilder die Organisation und die Durchfihrung des Ausschreibungs- und
Auswahlverfahrens. Der Stadt Boizenburg/Elbe obliegt die Verantwortung der
berufspraktischen Ausbildung in der Verwaltung, ferner Gbernimmt sie die gesamten
Ausbildungskosten. Die Stadt verpflichtet sich, die/ den Auszubildende/n nach
erfolgreich bestandener Abschlussprifung im Rahmen der Regelung nach § 16 a des
TVASD und unter Beriicksichtigung der Ubernahmegrundsitze des Landkreises
Ludwigslust-Parchim (Grundsatze fir die Ubernahme von Auszubildenden und
Beamtenanwartern nach Abschluss der Ausbildung/des Vorbereitungsdienstes), zu
Ubernehmen.

Vorteilhaft ist die Verbundausbildung vor allem durch das Ausbildungsangebot aus
einer Hand, die Verknipfung und Bundelung von Aufgaben und Verfahren sowie die
Erledigung formaler Bearbeitungen. Weitere Vorteile fur die Stadt Boizenburg/Elbe sind
die Beratung und Unterstitzung durch den Landkreis sowie Kosteneinsparungen durch
einen geringeren Aufwand fir die Ausbildung®.

In Abhangigkeit des stadtischen Personalbedarfes (vgl. Anhang) ist der
Ausbildungsbedarf jeweils jahrlich zu ermitteln und entsprechende Mallnahmen
umzusetzen. Hierbei ist jeweils ein mittelfristiger Planungszeitraum von funf Jahren zu
betrachten.

Aufgrund der Notwendigkeit der Nachwuchsgewinnung sollte auch die
Offentlichkeitsarbeit verstarkt werden. Denkbar ist eine verstarkte Zusammenarbeit mit
Schulen, z.B. mehr Angebote an Schulpraktika oder Prasenz auf entsprechenden
Messen.

4.7 Arbeitszeitfiexibilisierung

Als Arbeitszeit gilt die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ausschlieBlich der
Pausen®. Die regelméRige Arbeitszeit betragt im Tarifgebiet Ost durchschnittlich 40
Stunden wéchentlich?. Nach dem TV8D-V kann diese Arbeitszeit durch Regelungen
wie einen Arbeitszeitkorridor oder eine tagliche Rahmenzeit flexibel gestaltet werden?

= Beschlussvorlage zur Ausbildung im Ausbildungsverbund mit dem Landkreis Ludwigslust-Parchim vom
28.06.2016, Drucksachen Nr. 091/16/20
2 § 2 (1) Gesetz zur Vereinheitlichung und Flexibilisierung des Arbeitszeitrechts (Arbeitszeitgesetz -
ArbZG) vom 6. Juni 1994, zuletzt geandert durch Art. 3 Abs. 6 des Gesetzes vom 20. April 2013
24§ 6 (1) Tarifvertrag des offentlichen Dienstes (TV&D-V) fur den Bereich Verwaltung vom 13.09.2005,
letzter Stand in der Fassung der Anderungsvereinbarung Nr. 10 vom 29. April 2016
# § 6 (6) und (7) Tarifvertrag des 6ffentlichen Dienstes (TV6D-V)
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Die geltende Dienstvereinbarung iber die Arbeitszeit der Stadt Boizenburg/Elbe®
beinhaltet bereits Madglichkeiten zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und der
Gestaltbarkeit von Arbeitsbedingungen (insbesondere Gleitzeitrahmen).

Fur das Thema familienfreundliche Verwaltung hat sich in der Stadtverwaltung im
Sommer 2016 eine Arbeitsgemeinschaft gebildet. |hr Anliegen ist es, die Vereinbarkeit
von Beruf mit Familie und Privatleben durch entsprechende MalRnahmen, wie z.B. eine
Ausweitung des taglichen Gleitzeitrahmens, zu férdern. Die Ergebnisse und
Maflinahmen werden in einem Familienfreundlichkeitskonzept im zweiten Halbjahr
2017 festgeschrieben. Im Anschluss erfolgt die Uberarbeitung der Dienstvereinbarung
Uber die Arbeitszeit.

4.8 Gesundheitsforderung

Grundlage fir eine leistungsstarke Verwaltung sind Wohlbefinden, Leistungsfahigkeit
und Gesundheit der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter.

So umfasst die Gesundheitsforderung MalRnahmen und Aktivitdten, mit denen die
Starkung der Gesundheitsressourcen und —potentiale der Menschen erreicht werden
soll. Sie beschreibt den Prozess der Befahigung von Menschen, den Fokus auf die
Gesunderhaltung und auf die Entwicklung von Gesundheit zu legen. Die zentrale Frage
lautet: , Was halt mich gesund?”.

Es geht zum einen um die Starkung von Wissen jeder/ jedes Einzelnen, die
Gesundheit zu verbessern, aber auch um maégliche Einflussnahmen auf Faktoren (wie
Umwelt, Geselischaft usw.) hinsichtlich der Gesundheit.

Verschiedene Handiungsfelder, die beispielhaft genannt werden, beeinflusst die
Gesundheit und tragen zur Gesundheitsférderung bei:

- arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen

- arbeitssicherheitstechnische MaRnahmen

- Sehhilfen

- gesundheitsférdernde MalRnahmen wie spezifische Fortbildungen, Angebote fr
Bewegung und Sport, Veranstaltungen zur Férderung der Gruppendynamik und
Arbeitszufriedenheit

- individuelle Unterstitzung bei gesundheitlichen Problemen.

Bereits seit Jahren fuhrt die Stadt Boizenburg/Elbe neben den gesetzlich
vorgeschriebenen Malnahmen der Arbeitsmedizin und Arbeitssicherheit auch
MaRnahmen zur Gesundheitsférderung durch. Im Jahr 2011 ist die Stadt dem
Netzwerk KMU-Kompetenz beigetreten. Es richtet sich an kleine und mittelgroRe
Unternehmen (KMU) in Niedersachsen, Mecklenburg-Vorpommern, Brandenburg und
Berlin. Im Fokus stehen dabei folgende Handlungsfelder der betrieblichen
Gesundheitsférderung:

- gesundheitsgerechtes Fihren,

- bewegungsforderliches Arbeiten,

- Stressbewiéltigung und Ressourcenstarkung,

- gesundheitsgerechte Ernahrung im Arbeitsalltag,
- Suchtpravention im Betrieb.

7. Anderung der Dienstvereinbarung tber die Arbeitszeit vom 22.03.2006
13
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Die Manahmen der Gesundheitsférderung werden zukinftig weiter umgesetzt. Fir
eine Verstetigung und Vertiefung der MaBnahmen wird auch eine jahrliche
fachbereichsbezogene Bedarfsabfrage durchgefiihrt.

4.9 Mitarbeiterbefragung

Mitarbeiterbefragungen sind in vielen Unternehmen und Behérden ein géngiges
Instrument. Zum einen dienen sie einer bereiten Mitarbeiterbeteiligung: Die
Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter bekommen Gelegenheit, ihre Einschatzungen zu
betrieblichen  Sachverhalten abzugeben, Kritk zu &uBern und eigene
Verbesserungsvorschldage zu machen. Bei entsprechender Bericksichtigung ihrer
Anregungen und anschlieBender MaRnahmenableitung nehmen sie somit direkten
Einfluss auf die Gestaltung und Zukunftssicherung der Behérde.

Zum anderen dienen Mitarbeiterbefragungen auch der Steuerung, (Selbst-)Bewertung
und Weiterentwicklung der Behorde: Das Management erhalt durch die Angaben
seiner Beschaftigten Informationen Uber die Wahrnehmung bestimmter Sachverhalte
aus Mitarbeitersicht und inwieweit die Ziele in Bezug auf die gesundheits- und
motivationsforderliche Gestaltung der Arbeitsbedingungen erfullt werden.
Mitarbeiterbefragungen sind damit ein unersetzliches Erhebungsinstrument der
Unternehmens- bzw. Behérdenentwicklung?’.

Bereits in den Jahren 2011 und 2016 wurde im Rahmen der betrieblichen
Gesundheitsférderung von der AOK eine Mitarbeiterbefragung in der Verwaltung und
nachgeordneten Einrichtungen durchgefihrt. Inhalte waren:

- Arbeitsqualitat im Sinne der Auspragung arbeitsbedingter Belastungsfaktoren,
- Gesundheitsverhalten der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter,

- Gesundheitszustand der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter und

- Mitarbeiterengagement.

Zum Zwecke der regelmafiigen ErgebnislUberprifung und Vergleichbarkeit soll eine
solche Befragung alle drei Jahre durchgefiihrt werden. Im Bedarfsfall werden aus den
Ergebnissen notwendige MaRnahmen abgeleitet und umgesetzt. Neben dieser sind
aulerdem weitere Mitarbeiterbefragungen méglich.

5. Verantwortlichkeiten

Verantwortlichkeiten der Personalentwicklung® %

Verantwortliche Aufgabenstellung

Stadtvertretung, Leitziele der Kommune bestimmen

Birgermeister/in - Entscheidung uber PE-Ziele bzw. PE-
Konzept

- Ressourcenbereitstellung
- Evaluierung des Konzeptes

% Ergebnisse der 2. Mitarbeiterbefragung im Juni 2016 im Rahmen des Gesundheitsmanagements bei der
Stadt Boizenburg/Elbe, Hrsg.: UB betriebliches Gesundheitsmanagement, Stand Juli 2016, S. 5
- Personalentwmklung wird in diesem Schaubild mit PE abgekiirzt
KGSt-Bericht 3/2000, S. 28
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Biirgermeisterl/in, - Bestimmen der Bereichsbedarfe

Fachbereichsleiter/innen - Bereitstellung bereichsbezogener Daten fir
die Evaluierung und Weiterentwicklung

- Gestaltung der Rahmenbedingungen fur PE

- Vorbildfunktion

weitere Fiihrungskrafte als - PE-Bedarfe der Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter
unmittelbare Vorgesetze erfassen
(in der Regel Teamleiter/in) - sich selbst qualifizieren = Vorbildfunktion
- Mitwirkung bei der Umsetzung des PE-
Konzeptes

- Schaffen eines lernforderlichen Umfeldes

Personalrat - Mitgestaltung und Mitwirkung bei PE-
Aktivitaten

- Interessenwahrnehmung aller
Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter

Gleichstellungsbeauftragte - Sicherstellung einer angemessenen
Beriicksichtigung von Interessen von
Mannern und Frauen

Schwerbehindertenvertretung - Sicherstellung einer angemessenen
Beriicksichtigung von Interessen von
schwerbehinderten Mitarbeiterinnen/
Mitarbeitern

Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter - Teilnahme an PE-Mallhahmen
- Lernbereitschaft
- eigenes Engagement

Tabelle 3: Veranbwortung der Personalenbvicklung

6. Umsetzung

Unabhangig von Beschaftigungsgrad und Lebensalter richten sich die Manahmen der
Personalentwicklung an alle Fiihrungskrafte und Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter.

Der Fachbereich Steuerung und Service sowie die unmittelbaren Vorgesetzten
informieren regelmaRig und in geeignetem Umfang Ober die MaBnahmen und
Angebote zur Personalentwicklung.

Die Personalentwicklung soll auch Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter erreichen, die in ihrer
Leistungsfahigkeit beeintrachtigt sind oder mit ihrer Leistungserbringung
Schwierigkeiten haben. Diesem Personenkreis ist ein vertieftes Beratungsgesprach
anzubieten®.

Voraussetzung fir eine erfolgreiche Umsetzung dieses Personalentwicklungs-
konzeptes ist die Mitwirkung aller Beteiligten.

30 Personalentwicklungskonzept der Stadt Freudenstadt vom 16.05.2012, S. 11
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7. Weiterentwicklung

Das Vorliegen eines Personalentwicklungskonzeptes allein umfasst nicht die Arbeit der
Personalentwicklung. In einem sich daran anschlieBenden Prozess muss das Konzept
umgesetzt und kontinuierlich weiterentwickelt werden®'.

Bestandsaufnahme/
Ist-Analyse

Auswertung

N

4

Zielformulierung

Durchfithrung fiir PE

A /

MaRnahmen- Zielgruppen-

planung definition

Abbildung 3: Personalentwicklung als kontinuisrlicher Prozess™

Personalentwicklung kann nur erfolgreich betrieben werden, wenn hierflr notwendige
Ressourcen wie Haushaltsmittel zur Verfligung gestellt werden.

Um den Grad der Umsetzung und die Wirkung der PersonalentwicklungsmaRnahmen
beurteilen zu kdénnen, wird eine regelmafige Evaluierung alle drei Jahre betrieben.

¥ KGSt-Bericht 13/1994, S. 29
%2 Quelle: eigene Darstellung nach KGSt-Bericht Nr. 1371994, .22
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