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1. Anlass

Der Statusbericht zur Organisations- und Personalentwicklung (OPE) in der
Stadtverwaltung Erfurt (SV EF) wird zum 30.06.2013 des Haushaltsjahres durch das

Personal- und Organisationsamt herausgegeben.

Der Bericht wird jahrlich durch das Personal- und Organisationsamt (POA), Abteilung
Organisation und Personalcontrolling (11.01) zum 30.06. erstellt. Der Bericht basiert u. a.
auf:
o den Ergebnissen der Planungsgesprache zur Aufstellung des Stellenplanes mit
den Fachdmtern,
o den Empfehlungen der standigen Arbeitsgruppe ,Organisations- und
Personalentwicklung der SV EF“ (AG OPE),
0o den Erkenntnisse aus der laufenden Organisationsbetreuung,
o den Erkenntnisse aus der laufenden Personalbewirtschaftung und

0 den Festlegungen des Oberbirgermeisters.

Der Bericht wird im Rahmen des Verfahrens "Kommunaler Sitzungsdienst" Rat und
Verwaltung zur Verfuigung gestellt. Uber die Weitergabe des Berichtes an die Stadtischen

Gremien entscheidet der Oberbirgermeister.

2. Projektstruktur der Organisations- und Personalentwicklung

Organisations- und Personalentwicklung sind Aufgaben die unter Federfiihrung des POA,
im Besonderen der Abteilung Organisation und Personalcontrolling (11.01) fur die SV EF
bearbeitet werden. Um dem gestiegenen Abstimmungserfordernissen zur
ressortiibergreifenden, zeitgerechten Aufgabenerledigung perspektivisch noch besser
Rechnung tragen zu kdnnen, wird eine standige Arbeitsgruppe Organisations- und
Personalentwicklung (AG OPE) in der SV EF implementiert. Die AG OPE hat die Aufgabe, den
Abstimmungsprozess zur Organisationsentwicklung (OE) und Personalentwicklung (PE) als
langfristigen zielgerichteten Kommunikationskreislauf in der SV EF kritisch zu begleiten,
um eine zeitgerechte Aufgabenerledigung unter Beachtung eines angemessenen

Mitteleinsatzes sicher zu stellen.

Die Aufgaben, personelle Zusammensetzung, Vorsitz und Geschaftsfuhrung,
Sitzungsmodalitaten, Beschlussfassung und Veroffentlichung sind in der

Geschaftsordnung der AG OPE geregelt. Diese liegt als Anlage dem Statusbericht bei.
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3. Begriff der Organisations- und Personalentwicklung

Organisations- und Personalentwicklung zielen darauf ab, Strukturen, Prozesse,
Arbeitsformen und den Personaleinsatz optimal an sich verandernde Anforderungen und
Aufgaben anzupassen. OE und PE orientieren sich konsequent am strategischen Bedarf, der

auf den vorgegebenen Zielen fir die SV EF und der Aufgabenentwicklung basiert.

Dabei bezieht sich die OE vor allem auf organisatorische Elemente wie Strukturen, Aufbau-
und Ablauforganisation, neue Arbeitsformen und Prozessgestaltungen und ist als lang-

und mittelfristiger Prozess zu verstehen und zu gestalten.

PE steht dann unter der besonderen Herausforderung, unter wirtschaftlichen
Gesichtspunkten die Liicke zwischen Personalbedarf und Personalbestand durch geeignete
Malknahmen zu schlieBen. Der Fokus geht dabei auf das Personal betreffende Elemente,
wie Qualifikationen, individuelle Leistungen, Motivation und Potentiale. PE ist dabei als
Prozess zu verstehen, der darauf abzielt, das Leistungs- und Lernpotenzial von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erkennen, zu erhalten und in Abstimmung mit dem

Verwaltungsbedarf verwendungs- und entwicklungsbezogen zu fordern.

OE und PE stehen damit im Spannungsfeld zwischen den Leistungsanforderungen - Zielen
der Verwaltung und den Erwartungen, Bedurfnissen und Potenzialen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern. Daher miissen OE und PE an den gleichen langfristigen Zielen
ausgerichtet werden, sowie die einzelnen Malknahmen und Aktivitaten aufeinander

abgestimmt werden.

4. Ziele der Organisations- und Personalentwicklung

OE und PE orientieren sich an strategischen Unternehmenszielen. Deshalb leiten sich die

Ziele der OE und PE der SV EF aus folgenden gleichrangigen Hauptzielen ab:

Erfullung der eigenen und tbertragenen Aufgaben
Wirtschaftlichkeit

Burgerzufriedenheit

O O O o

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Zufriedenheit

Statusbericht 2013 Seite 2



Personal- und Organisationsamt, Abt. Organisation und Personalcontrolling (11.01)

Im Besonderen sind unter diesen Aspekten fiir die SV EF in den Fokus zu stellen:

0 die Kompetenzen unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit den aktuellen und
zuklnftigen Aufgaben in Einklang zu bringen,

0 Fuhrungskrafte in Ihrer Rolle als Vorbild und Verantwortliche fir die PE ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu starken und zu fordern,

0 Zufriedenheit und Motivation sowie Identifikation unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit unserer Verwaltung aufrechtzuerhalten und zu stdrken

0 einer hohen Servicequalitdt und Zufriedenheit bei Einwohnern der Stadt Erfurt
zufordern,

0 Leistungs-und Verantwortungsbewusstsein auf allen Ebenen weiter zu entwickeln
und

0 Verdnderungs- bzw. Lernfdhigkeit und Lernbereitschaft sowie die

Problemlésungsfahigkeit des Einzelnen und der Gesamtorganisation zu erhéhen.

5. Personalentwicklung und Demografischer Wandel

Der demografische Wandel als Verdnderungsprozess ist in der SV EF Uber die
Altersentwicklung der Belegschaft direkt spurbar. Wie in der nachfolgenden Abbildung
erkennbar wird, ist die Alterskohorte der tiber 45 jdhrigen in der Belegschaft der SV EF mit

uber 50% vertreten mit steigernder Tendenz.
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Die Folgen dieser Altersstruktur spiegeln die Altersabgange bis 2025 wieder. Nach den
aktuell vorliegenden Daten werden 2014 und 2015 planmalRig 74 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die SV EF verlassen. Von 2016 bis 2020 sind es noch mal 519 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

und fiir den Zeitraum 2021 bis 2025 insgesamt 626.
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Im Bezug auf die Gesamtbelegschaft von 3.233" Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum
Stichtag 30.06.2013 wiirde die SV EF 40,2 Prozent der Belegschaft in den ndchsten 10

Jahren planmaRig durch Altersabgdnge verlieren.

Die Tendenz der Alterung der Gesamtbelegschaft ist im aktuellen Durchschnittsalter noch
nicht erkennbar. Das Durchschnittsalter der Belegschaft betrigt heute 44 Jahre.” Es ist
gegeniber 2005 nahezu gleich geblieben. Hier wirkt sich die konsequente
Einstellungspolitik von jungen Menschen in den letzten Jahren und die Inanspruchnahme
der bisherigen Altersteilzeitregelungen, die ein vorzeitiges Ausscheiden alterer

Mitarbeiter motivierte, aus.

Bereits jetzt sind 49 % der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gber 50 Jahre. In Zukunft wird
sich der Anteil der dlteren Belegschaft auch in der Stadtverwaltung weiter erhdhen, da sich
die dlter werdende Gesamtbevdlkerung auch in den Mitarbeiterstrukturen der
Stadtverwaltung widerspiegeln wird. Die Schaffung einer ausgewogenen Altersstruktur,

wie noch vor Jahren angestrebt, ist aus heutiger Sicht unrealistisch.

' _Beamte und Beschaftigte ohne Anwarter, Auszubildende, Freistellung, Eigenbetriebe
2 _Personalbericht der SV EF
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Betrachtet man die Altersstruktur in der SV EF differenziert nach Amtern ergibt sich ein

differenzierteres Bild und Handlungsbedarfe werden deutlich.

Durchschnittsalter der Mitarbeiter nach Amtern
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Erschwerend ist zu beachten, dass bis 2014 der Wechsel eines nicht unerhebliche Teiles der
Belegschaft von der aktiven Arbeitsphase der ATZ in die Freistellungsphase abgeschlossen
sein wird (ca. 250 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter). Damit gehen Erfahrungen und
Wissen verloren und Potentiale stehen nicht mehr zur Verfligung, bei gleichzeitiger

Bindung von Mitteln im SN1.

Zudem fuhrt die Anhebung des Rentenalters und das Auslaufen der giinstigen
Altersteilzeitregelungen sowie die Moglichkeit Uber das 65. Lebensjahr hinaus zu arbeiten
(Faltermodell) dazu, dass das Personal der SV EF immer langer im aktiven Arbeitsleben
steht. Dies bedeutet auch, dass alter werdendes Personal sich den neuen
Herausforderungen der Verwaltungsmodernisierung stellen und die erhéhten
Anforderungen an Flexibilitat und Wissensintensivierung bewaltigen muss. Dabei missen

die Stdrken der unterschiedlichen Altersgruppen bewusst genutzt werden.

Wegen des Ansteigens des Durchschnittsalters wird der Anteil der Mitarbeiter in den
hoheren Entwicklungs- und Dienstaltersstufen zunehmen. Die Personalkosten werden

steigen. Bei einer ausgeglichenen Altersstruktur hingegen bleibt der Mix aus jlingeren und
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alteren Mitarbeitern etwa gleich, so dass die Durchschnittskosten pro Stelle nur mit den

Tariferh6hungen ansteigen.

Der Altersdurchschnitt in Fachdmtern bzw. Bereichen in denen vorwiegend
Mitarbeiter/innen mit speziellen Fach- und Hochschulabschliissen in
ingenieurswissenschaftlichen, naturwissenschaftlichen bzw. medizinischen Bereichen
(z.B. Amt 23 Bauingenieure, Amt 50 Arzte) arbeiten, ist besonders hoch. In diesen Bereichen
war Anfang der 90iger Jahre gut ausgebildetes Personal in ausreichender Anzahl
vorhanden. Die nach zu besetzenden Stellen erfordern hier einen spezifischen Berufs- bzw.
Studienabschluss. Diese Stellen sind in den nachsten Jahren nach zu besetzen oder es muss
Uber eine Losung der Vergabe an Dritte in ausgewahlten Bereichen nachgedacht werden.
Bei einer Nachbesetzung sind langfristige RekrutierungsmalRnahmen einzuleiten, um
fruhzeitig z.B. durch enge Zusammenarbeit mit Universitdten und Hochschulen geeigneten

Nachwuchs zu binden.

Sollten alle derzeit freien und frei werdenden Stellen nicht nach besetzt werden, ist die
Aufgabenrealisierung in der SVEF gefdhrdet. Ziel muss es sein, kiinftig ein ausgewogeneres
Verhéaltnis in der Altersstruktur zu schaffen. Dies ist nur durch eine kontinuierlich

Einstellungspolitik Uber Jahre zu erreichen.

Esist jedoch kein gangbarer Weg, diese Liicken nur durch die Einstellung von jungen
Leuten auf "einen Schlag" zu l6sen. Zwar wird die Altersstatistik im Durchschnitt damit
bereinigt, aber die Kontinuitat in der Weitergabe von Erfahrungen an die jungen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist nicht gegeben, da die mittleren Altersklassen fehlen.
Dies kann unter Umstdnden zu einem Qualitdtsverlust in der zuklnftigen Arbeit fihren. Es
ist auch zu beachten, dass fir die weitere Zukunft keine Ausgeglichenheit geschaffen wird,
wenn erneut Bedingungen geschaffen werden, die zum Ausscheiden oder

Neueinstellungen von zahlenmaRig groRen gleichaltrigen Personengruppen fuhren.

Weiterhin wird es auf Grund von demografischen und gesellschaftlichen Entwicklungen
sowie der Konkurrenz zu den privaten Unternehmen immer schwieriger werden gute
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu gewinnen. Der eingeschlagene Weg der jahrlichen
Einstellung von jungen Nachwuchskraften unter Berticksichtigung der
berufsgruppenspezifischen Bedarfe muss auch in den ndchsten Jahren verstarkt fortgesetzt
werden. Daruber hinaus sollten Méglichkeiten zur Ausschdpfung der Arbeitsmarktreserven

genutzt werden, um auch Personalbedarfe in mittleren Altersklassen zu decken.
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AbschlieBend kann festgestellt werden, dass in der Konsequenz fir die SSV EF durch den
demografischen Wandel eine Vermengung unterschiedlicher Problem- und
Handlungsfelder erfolgt:

0 Alterung der Belegschaft — Altersabgdnge

0 Alterung der Bevolkerung - Veranderung des Aufgabenprofils der SV EF

o Erfullung des vorhandenen Aufgabenportfolios mit der sich verandernden
Belegschaft (Reduzierung, Alterung, Arbeitsplatzverdichtung etc.)
Stadtentwicklung — zukinftige Schwerpunkte
altersgerechte Qualifizierung
Nachbesetzung bei Fach- und Fihrungskraften
Wahrung der Chancengleichheit flr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
neue Formen der Arbeitsorganisation

neue Verfahren zur Aufgabenwahrnehmung

O O O o o o o

neue Aufgaben fur die Stadtverwaltung durch gesetzliche Festlegungen

6. Nachhaltige Organisations- und Personalentwicklung

Die Organisations- und Personalentwicklung der SV EF hat sich an dem strategischen Ziel
einer nachhaltigen, 6konomischen, 6kologischen und sozial ausgewogenen
Stadtentwicklung zu orientieren. Zukinftig sind alle neuen Malnahmen und Aktivitdten
der OE und PE an Konzepte und Pramissen dieser Entwicklungsfelder auszurichten. Im
Entwicklungsprozess der Absicherung einer nachhaltigen Aufgabenwahrnehmung sind die
Aspekte der OE und PE zu beachten.

7. Zielgruppen

OE und PE richtet sich grundsatzlich an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der SV EF.
In den letzten Jahren sind zahlreiche MaBnahmen gestartet und erfolgreich durchgefiihrt
wurden, u. a.:

0 interne, individuelle Personalentwicklungsmalknahmen

o Nachwuchsfuhrungskrdfteentwicklung

0 Mentoringprogramm fir Frauen

0 Konzept fir Chancengleichheit

o Fortbildungsprogramm
Esistallerdings zum jetzigen Zeitpunkt festzustellen, dass diese Malknahmen in vielen
Fallen Einzelaktivitaten darstellen, die auf Grund einer fehlenden Gesamtkonzeption nur
begrenzt Wirkungen entfalten konnten. Daher ist die Zielgruppe fir die zukiinftige PE der
SV EF klarer zu bestimmen und MaRnahmen im Gesamtkontext zu entwickeln und

umzusetzen.
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Neben der Entwicklung von allgemeinen MalRnahmen sind fiir folgende Zielgruppen
besondere Aktivitaten im Gesamtprozess erforderlich:

o Fuhrungskrafte
Frauen im Hinblick auf dem Abbau der Unterreprasentanz an Fihrungspositionen
FUhrungskraftenachwuchs
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Projektfunktionen’

Berufsriickkehrerinnen und Berufsrickkehrer

O O O o o

Beschaftige in Dezernatsbiiros

8. Fuhrungsaufgabe der Vorgesetzten

Personalentwicklung ist eine nicht delegierbare Fihrungsaufgabe der unmittelbaren
Vorgesetzten. Die direkten Fuhrungskrdfte fordern das unterstellte Personal entsprechend
ihrer Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung. Die direkte Fihrungskraft ist die erste
Ansprechperson ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Sie kennt deren Starken und
Schwadchen sowie deren Leistungsbereitschaft und Leistungsfahigkeit am Besten. Die
Flhrungskraft setzt sich flr das berufliche Fortkommen und die weitere Qualifizierungen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein. Die Moglichkeiten zur Forderung, die von der
direkten Fuhrungskraft eigenstandisch umgesetzt werden kénnen, sind vielfaltig. Dazu
gehoren auch die Férderungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am Arbeitsplatz. So
kann die Fihrungskraft geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Projektgruppen
entsenden oder interessante und anspruchsvolle Sonderaufgaben zuweisen. Gegenuber der
Personalverwaltung kann die Fiihrungskraft Anregungen und Empfehlungen fur die

weitere Verwendung qualifizierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geben.

Da in Fihrungspositionen Frauen unterprasentiert sind gehort es weiterhin zu den
Aufgaben der Vorgesetzten, Frauen aktiv zu fordern. Hier wird auf die Ausfiihrungen des

Konzeptes fur Chancengleichheit verwiesen.

9. Eigenverantwortung der Beschaftigten

PE ist nicht nur Fihrungsaufgabe. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen im Rahmen
ihrer Eigenverantwortlichkeit Chancen zur eigenen beruflichen Entwicklung bei ihren
direkten Fuhrungskraften einfordern und entsprechende Angebote nutzen. PE darf nicht
vorrangig als Dienstleistungsangebot verstanden werden, sondern erfordert von allen

Beteiligten Engagement und Eigeninitiative.

>.zum Beispiel: UNESCO, Multifunktionsarena, BUGA 2021
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10. Rolle des Personal- und Organisationsamtes

Das POA unterstltzt die Verwaltungsspitze bei der Steuerung der OE und PE im Hinblick
auf die Gesamtverwaltung, ihrer Aufgabenvielfalt und ihrer sich verandernden
Schwerpunkte. Weiterhin unterstitzt das POA die Fachamter, Eigenbetrieb und Dezernate
bei der Planung und Umsetzung von Organisations- und

PersonalentwicklungsmaBBnahmen.

Dies ist im Besonderen im laufenden Prozess der Bewirtschaftung von besonderer
Bedeutung, da dem POA die Anmeldung der erforderlichen Haushaltsmittel zentral fir alle
Personalkosten obliegt. Neben der Anmeldung ist aber gerade auch das Controlling und die
laufende Bewirtschaftung der Personalkosten im Sammelnachweis 1 (SN1) eine zentrale
Aufgabe des POA fir die SV EF.

Zuklnftig wird der Aufgabenfokus des POA verstarkt auf die Entwicklung von PE-
MaRnahmen und deren Umsetzung zu richten sein, um mit den bereits beschriebenen
Herausforderungen Ziel fihrend umgehen zu kdnnen und die Arbeitsfahigkeit der

Gesamtorganisation aufrechtzuerhalten.

11. Berichtswesen und Controlling

Mit einem Berichtswesen und einen damit verbundenen Controlling fur die OE und PE
sollen Erfolg oder Misserfolg von einzelnen Malknahmen sichtbar gemacht werden.

Denkbare Indikationen fiir das Berichtwesen sind:

0 jahrliche Fort- und Weiterbildungszeit pro Beschaftigten

0 Fort-und Weiterbildungskosten pro Teilnehmenden

o Evaluation durch Beschdftigte und Vorgesetzte mit Hilfe von Mitarbeiterbefragung,
Auswertungsbdgen und Feedbackgesprachen

0 dasJdhrliche Mitarbeitergesprach

12. Bausteine der Organisations- und Personalentwicklung

Nachfolgend werden die bei der SV EF bereits entwickelten und umgesetzten Malnahmen
beschrieben, der Sachstand dokumentiert und das weitere Vorgehen und notwendige
Handlungsbedarfe bzw. erforderliche Ressourcen benannt. In einem erganzenden Teil

werden die in der Konzeptphase befindlichen MaBnahmen aufgelistet.
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12.1 Organisationsuntersuchung

Ziele

Auf Grund der angespannten Haushaltssituation ist die SV EF
verpflichtet, effektiv und effizient mit den vorhandenen Ressourcen
umzugehen und diese zur Wahrnehmung der eigenen und Ubertragenen
Aufgaben gem. Thuringer Kommunalordnung (ThurKO) etc. Ziel
gerichtet einzusetzen. Im Rahmen von Organisationsuntersuchungen
wird durch das POA die Aufbau- und Ablauforganisation in den
Fachamtern, Eigenbetrieben und Dezernaten kritisch gepruft,
Stellenbemessungen durchgefiihrt und auf dieser Grundlage der
Stellenplan aufgestellt. Im Besonderen Fokus steht dabei auch die
Aktualisierung von Stellenbeschreibungen, die Einfihrung und
Anwendung Standards und die Stellenbewertung. Veranderungen
werden in Organisationsverfigungen dokumentiert und durch den
Oberbirgermeister legitimiert und anschlieRend im Stellenplan

umgesetzt.

Sachstand

Fur die Stellen innerhalb der SV EF existieren derzeit zu 90 %
Stellenbeschreibungen. Die Aufbauorganisation wurde durch die
Verdnderung der Dezernatsbereiche 2013 angepasst. Der Ablauf von
Geschdftsvorfallen ist durch Dienstanweisungen, Dienstvereinbarungen

und Arbeitsanweisungen weitergehend umgesetzt.

weitere
Vorgehensweise

Die Aufbau- und Ablauforganisation wird nach Weisung des
Oberbiirgermeister und Beigeordneten weiter fortgeschrieben. Die
Dienstanweisung DA 1.41 in der jeweils geltenden Fassung regelt das
Prozedere abschlieRend und weillt die Aufgabe dem POA verantwortlich

ZU.

Auswirkungen
aus Ressourcen

Die Ergebnisse von Organisationsuntersuchungen werden in Form von
Verfigungen fir die Stellenpldne und den Haushalt angemeldet. Die

Umsetzung erfolgt im Rahmen der verfigbaren Haushaltsmittel.

Statusbericht 2013
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12.2 Bedarfsbezogene Ausbildung

Ziele

Die bedarfsbezogene Ausbildung der Stadtverwaltung Erfurt soll den
verwaltungsinternen Bedarf an kiinftigen Nachwuchskraften abdecken
(bedarfsbezogene Ausbildung). Im Rahmen der bedarfsbezogenen
Ausbildung werden den Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteigern die
Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten vermittelt, die zur Erfullung der
Aufgaben in der jeweiligen Berufsgruppe erforderlich sind. Dabei wird die
verwaltungsinterne Ausbildung permanent in ihren theoretischen wie
praktischen Inhalten den sich dndernden Anforderungen der Praxis

angepasst.

Sachstand

Die SV EF stellt im Rahmen ihrer Ausbildungsplatzkapazitat regelmallig
bedarfsbezogene Ausbildungsplatze zur Verfliigung. Grundlage hierfur
ist eine jahrliche Personalbedarfsplanung, die den Bedarf an
Nachwuchskraften aufzeigt. Auf der Grundlage der geltenden
Ausbildungsverordnungen sowie der Richtlinie fiir Aus- und
Weiterbildung der SV EF wird eine bedarfsbezogene Ausbildung
grundsatzlich in den nachfolgenden Berufsfeldern ermoglicht:

0 Beamter/in im gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienst

0 Beamter/in im mittleren nichttechnischen Verwaltungsdienst

o Student/in an der Berufsakademie Thiiringen in den

Fachrichtungen:

0 Management in 6ffentlichen Unternehmen und Einrichtungen

0 Soziale Dienste

o Verwaltungsfachangestellte/r

o Kauffrau/mann fur Birokommunikation

o Fachangestellte/r fir Medien- und Informationsdienste -
Fachrichtung Bibliothek

o Gdrtner/in-Fachrichtung Garten- und Landschaftsbau

o IT-System-Elektroniker/in

0 Beamter/in im gehobenen feuerwehrtechnischen Dienstag

0 Beamter/inim mittleren feuerwehrtechnischen Dienst

o Elektroniker/in fur Betriebstechnik

o Stralen und Tiefbauer/in und

o Kanalbauer/in.
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Neben der bedarfsbezogenen Ausbildung nimmt die SV EF ihre

gesellschaftliche Verpflichtung als 6ffentliche Verwaltung war und

bietet — iber den verwaltungsinternen Bedarf hinaus — jungen

Menschen durch eine qualifizierte Ausbildung Zukunftsperspektiven.

Die Ausbildung uber Bedarf ist keine PE MaRnahme.

weitere
Vorgehensweise

Die Stadtverwaltung Erfurt wird vorbehaltlich entsprechender

Stadtratsbeschliisse aufgrund der angespannten Situation auf dem

Ausbildungsmarkt zundchst auch weiterhin neben der
bedarfsbezogenen Ausbildung Ausbildungsplatze tber Bedarf zur

Verfugung stellen.

Auswirkungen
aus Ressourcen

Die Umsetzung erfolgt im Rahmen der verfligbaren Haushaltsmittel.
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12.3 Beférderungsrichtlinien fiir Beamtinnen und Beamte

Ziele

Beforderungen sind gem. Artikel 33 (2) Grundgesetz nach Eignung,
Befdhigung und fachlicher Leistung vorzunehmen. Die
Beforderungsrichtlinien legen die Kriterien fest, auf deren Grundlage
die Auswahlentscheidungen bei Beférderungen zu treffen sind. Damit

soll die Nachvollziehbarkeit und Akzeptanz vergroRert werden.

Sachstand

In der Dienstanweisung DA 1.39/04 Beurteilung und Beférderung von
Beamten in der SV EF sind die erforderlichen Kriterien festgeschrieben

und das einzuhaltende Prozedere beschrieben.

Im Bereich der Unterreprasentanz von Frauen (derzeitab A 12 bzw.
Entgeltgruppe 11 TVOD) wird Frauen bei gleicher Beurteilung und
vergleichbaren Gesamtpunktwert der Beforderungsvorrang eingerdumt,
es seidenn, in der jeweiligen Person eines Beamten liegende Griinde

uberwiegen.

weitere
Vorgehensweise

Die Dienstanweisung tritt am 31.12.2015 auRBer Kraft. Eine inhaltliche
Prifung und ggf. erforderliche Fortschreibung kann somit in 2015
erfolgen. Das POA wird dem Oberbiirgermeister den notwendigen
Anderungsbedarf, falls vorhanden, fristgemaR anzeigen bzw. die

Verlangerung der bestehenden DA erwirken.

Auswirkungen
aus Ressourcen

Die Umsetzung erfolgt im Rahmen der verfiigbaren Haushaltsmittel.
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12.4 Fithrung auf Probe

Ziele

Trotz groRter Sorgfalt im Auswahlverfahren bei der Besetzung einer
Fuhrungsfunktion wird sich die Moglichkeit einer Fehlbesetzung nie
ganz ausschlielen lassen. Das Instrument der Fihrung auf Probe bietet
eine Alternative zum bisherigen Vorgehen, der sofortigen und
dauerhaften Ubertragung einer Fihrungsposition. Fihrung auf Probe
hat das Ziel, zundchst die Bewdhrung einer Mitarbeiterin oder eines
Mitarbeiters auf einer Fihrungsposition festzustellen und diese im
Falle der Bewahrung auf Dauer zu Ubertragen. Damit kann die Eignung
einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters als Fihrungskraft auf dieser
Position erprobt werden. Das Risiko einer personellen Fehlbesetzung

wird minimiert.

Sachstand

In der Vergangenheit wurde das Instrument mit unterschiedlichen

Erfahrungen zum Einsatz gebracht.

weitere
Vorgehensweise

Das POA wird die Anwendbarkeit des PE-Instrumentes Fihrung auf
Probe flr die SV EF prifen und dem Oberbiurgermeister einen

entsprechenden Entscheidungsvorschlag unterbreiten.
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12.5 Personalauswahlverfahren bei Fiihrungskraften

Ziele

Die Personalauswahlverfahren bei Fiihrungskraften sollen —wie die
Verfahren auf Sachbearbeitungsebene - durch Transparenz,
Risikominimierung von Fehlbesetzungen und Chancengleichheit fur alle
die Qualitat und Nachvollziehbarkeit und damit die Akzeptanz von

Auswahlentscheidungen vergroRRern.

weitere
Vorgehensweise

Das POA wird ein Konzept fiir Grundsdtze zur Personalauswahl bei
Stellenbesetzungen von Fihrungskraften entwickeln, das dem
Oberblrgermeister zur Entscheidung vorgelegt werden soll. Im Rahmen
der Arbeitsgruppenarbeit soll insbesondere gepriift werden, welche
systematischen eignungsdiagnostischen Verfahren zur qualifizierten
Feststellung von Verhaltensleistungen bzw. Defiziten bei

Personalauswahlentscheidungen eingesetzt werden kénnen.
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12.6 Personalauswahlverfahren auf Sachbearbeitungsebene

Ziele

Die Personalauswahl bei Stellenbesetzungen auf der
Sachbearbeitungsebene soll transparent gestaltet, das Risiko von
Fehlbesetzungen minimiert und daruber hinaus sichergestellt werden,
dass alle Bewerber und Bewerberinnen bei der Besetzung von Stellen die
gleichen Chancen erhalten. Damit soll die Qualitat von

Auswahlentscheidungen insgesamt vergroRert werden.

Sachstand

Wesentlicher Inhalt der Personalauswahlverfahren fir die
Sachbearbeitungsebene bei der SV EF ist, dass alle
Auswahlentscheidungen auf einem Abgleich der Kompetenzen der
Bewerberinnen und Bewerber mit den stellenbezogenen Anforderungen
beruhen. Auf diese Weise werden nicht nur die geeignetsten
Bewerberinnen und Bewerber fir die Wahrnehmung einer Aufgabe
gefunden, es werden auch Uber- oder Unterforderungen vermieden und
den Beschaftigten Moglichkeiten zur Entwicklung ihrer Kompetenzen
eroffnet.

Fur die Besetzung von Stellen der Sachbearbeitungsebene wird
grundsatzlich das strukturierte Interview verwendet, daneben sind aber
auch erganzende Auswahlinstrumente moéglich. Die Grundsatze
ermoglichen ein transparentes Personalauswahlverfahren, das die
getroffenen Auswahlentscheidungen nachvollziehbarer macht und

damit auch ihre Akzeptanz vergroRert.

weitere
Vorgehensweise

Es besteht kein Handlungsbedarf.
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12.7 Verbesserungs- und Vorschlagwesen

Ziele Die SV EF ist als moderne Verwaltung bestrebt, gute Dienstleistungen
flr seine Kundinnen und Kunden zu erbringen und sich permanent
weiter zu entwickeln. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Stadtverwaltung Erfurt sollen als interne Expertinnen und Experten mit
schriftlich ausgearbeiteten Verbesserungsvorschlagen zur Erfillung
dieser Aufgaben beitragen. Hierbei kommen insbesondere die
nachfolgenden Bereiche in Frage:

o Aufbauorganisation

o Ablauforganisation

0 Arbeitssicherheit

0o Umweltschutz

o Verhdltnis zu den Biirgern

0 gesamte Tatigkeit der SV EF
Im Gegenzug erhalten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einen Teil
der durch ihre Verbesserungsvorschlage erzielten Einsparungen als
Pramie ausgeschuttet.

Sachstand Mit Wirkung vom 1.01.2008 ist die Dienstvereinbarung 1/2008
Dienstvereinbarung zur Einfihrung eines Vorschlagswesens in der
Stadtverwaltung Erfurt in Kraft getreten. Hierin ist das gesamte
Verfahren inkl. der Pramierung fiir die SV EF geregelt. Die Resonanz ist in
den Jahren sehr unterschiedlich.

weitere Es besteht derzeit kein Handlungsbedarf.

Vorgehensweise
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12.8 Einstiegshilfen fiir riickkehrende und neue Beschaftigte

Ziele

Langere Abwesenheiten vom Arbeitsplatz konnen schnell zu beruflichen
Problemen fihren. Arbeitsinhalte und -ablaufe verandern sich immer
schneller. Das erschwert die Riickkehr in den Beruf. Dies ist ein Problem
fur Frauen und Mdnner nach der Elternzeit und einer ggf.
anschlieBenden Beurlaubung, zum anderen aber auch fur Beschdftigte,
die aus sonstigen Griinden beurlaubt waren und fur Langzeiterkrankte,
die nach einer langeren Zeit wieder den Einstieg in den Beruf finden
mussen. Vergleichbare Probleme bestehen auch bei der Integration
neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die in der Vergangenheit
gemachten Erkenntnisse zeigen, dass sowohl riickkehrende als auch
neue Beschaftigte, die bei der Integration besonders sorgfaltig begleitet

und unterstutzt werden, einen leichteren Einstieg in den Beruf haben.

Sachstand

Instrumente fur eine solche Einstiegshilfe sind
0 Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprdche,
0 vorbereitende SchulungsmaRnahmen,
0 eineanlassbezogene Verwendungsabfrage,
o Teilzeitmodelle.
Diese kommen im Einzelfall zum Einsatz. Eine Konzeption oder

verwaltungseinheitliche Herangehensweise gibt es derzeit nicht.

weitere
Vorgehensweise

Das POA wird beauftragt, ein Konzept zur Einfuhrung und Einarbeitung
neuer und rickkehrender Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
erarbeiten, welches Grundsdtze fiir Zusammenarbeit und Fihrung regelt
und die Integration neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als
Fihrungsaufgabe den unmittelbaren Vorgesetzten zuweist. Im
Besonderen im Hinblick auf den demografischen Wandel wird
zusdtzlich ein Konzept ,Einstiegshilfen fir riickkehrende und neue
Beschaftigte (Basisqualifizierung fir Seiteneinsteigende)“ entwickeln

und dem Verwaltungsleitung zur Entscheidung vorzulegen.

Statusbericht 2013

Seite 18




Personal- und Organisationsamt, Abt. Organisation und Personalcontrolling (11.01)

12.9 Fortbildung

Ziele Unter die berufliche Fortbildung —in der Literatur auch als Weiterbildung
bezeichnet - fallen jene MaRnahmen und Tdtigkeiten, die dazu beitragen,
die fur die jeweilige aktuelle oder zukunftige Tdtigkeit erforderlichen
fachlichen, methodischen, sozialen und persdnlichen Kompetenzen der

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiterzuentwickeln und zu erhalten.

12.9.1 Externe, fachspezifische Fortbildung

Ziele Die externe Fortbildung dient dem Erhalt und der Erweiterung der fur
die Wahrnehmung der Aufgaben der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
erforderlichen — fachlichen — Qualifikationen. Hierunter fallt
beispielsweise die Teilnahme einer Mitarbeiterin des Amtes fiir Soziales

und Gesundheit an einem Seminar zum Sozialrecht.

Sachstand Die fachspezifische Fortbildung wird dezentral in den
Organisationseinheiten initiiert und abgewickelt. Hierfiir werden den
Bereichen Fortbildungsmittel im Rahmen ihres eigenen Budgets zur
Verfugung gestellt. Dabei wird fast ausschliellich auf
Fortbildungsangebote externer Weiterbildungsunternehmen
zuriickgegriffen. Naheres regelt die DA 1.04/01 Fortbildung.
Problematisch stellte sich in der Vergangenheit vereinzelt die
Haushaltsiiberwachung vor dem Hintergrund verfiigbarer Mittel und

erforderlicher Reisekosten dar.

weitere Durch eine Mitarbeiterbefragung ist die Zufriedenheit mit der

Vorgehensweise fachspezifischen Fortbildung zu erfragen.

Das POA erarbeitet einen Bericht zur Durchfiihrung von fachspezifischen
Fortbildungen und ldsst die Ergebnisse der Befragung in die
Neukonzeption der Fortbildung fiir die SV EF einflieRen.

Auswirkungen Die Umsetzung erfolgt im Rahmen der verfligbaren Haushaltsmittel.
aus Ressourcen
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12.9.2 Interne, fachiibergreifende Fortbildung

Ziele

Die interne Fortbildung dient dem Erhalt und der Erweiterung der fur
die jeweilige aktuelle oder zukiinftige Tatigkeit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erforderlichen methodischen (z. B. Prasentations- und
Moderationsfahigkeiten), sozialen (z. B. Konfliktfahigkeit) und
personlichen Kompetenzen (z. B. Veranderungsbereitschaft /
Flexibilitat).

Sachstand

Die interne Fortbildung wird zentral vom POA. initiiert und abgewickelt.
Ndheres regelt die DA 1.04/01 Fortbildung.

Auf Grund der angespannten Haushaltssituation war die Aufstellung
eines internen Fortbildungsprogrammes zeitlich oder finanziell nicht
darstellbar. Die Bedarf in der Belegschaft sind auf Grund der

vorhandenen Nachfragen als gegeben anzusehen.

weitere
Vorgehensweise

Die DA 1.04/01 Fortbildung ist durch das POA zu uUberarbeiten und den
aktuellen Erfordernissen anzupassen. Der Gesamtprozess der PE ist neu
auszurichten und unter Einbeziehung der Personalvertretung
zukunftsfahig zu vereinbaren. Das POA erarbeitet einen Vorschlag und

legt diesen zur Entscheidung dem Oberblrgermeister vor.

12.9.3IT-Fortbildung

Ziele

Die ,interne”IT-Fortbildung ist hauptsachlich auf die speziellen
Bedurfnisse

und Probleme, die im Umgang mit den Programmen zur Textverarbeitung,
Tabellenkalkulation, Prasentation und Blirokommunikation entstehen,
ausgerichtet. Des Weiteren erfolgt unter dem Aspekt der
Anwenderschulung auch die Betreuung von umfangreichen
Fachverfahren. Neulinge in bestimmten Bereichen sind ebenso
berlicksichtigt wie Anwenderinnen und Anwender, die eine Vertiefung,
Unterstitzung oder Auffrischung bereits erworbener Kenntnisse
benotigen.

Die angebotenen internen Veranstaltungen sollen den Umgang mit den
eingesetzten Anwendungen erleichtern und bereits vermittelte
Seminarinhalte wiederholen und vertiefen sowie mit erganzenden
Hinweisen und Hilfestellungen bei der Losung von Anwenderproblemen

helfen.
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Sachstand

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Abteilung Datenverarbeitung
nehmen im Rahmen ihrer Tatigkeit Anwenderschulungen im begrenzten
Umfang oftmals arbeitsplatzbezogen vor. Die Einfihrung neuer
Softwarereleases, die Umstellung auf neue Programme und die
Einflhrung neuer Programmkomponenten bedirfen einer
umfangreicheren Schulungsaktivitat. Hier wurden bis dato

entsprechende interne Angebote in der SV EF entwickelt und umgesetzt.

weitere
Vorgehensweise

Auf Grund der Arbeitsplatzverdichtung im Bereich der
Datenverarbeitung ist die konzeptionelle Neuausrichtung der internen
IT-Schulung erforderlich. Das POA wird beauftragt ein Konzept zu
entwickeln und die Einbeziehung der Volkshochschule Erfurt zur

Aufgabenerfullung zu priifen.
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12.10 Aufstiegsforderung

Ziele

Durch die Aufstiegsforderung sollen die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

die Moglichkeit zur personlichen Weiterentwicklung erhalten. Die
Teilnehmenden profitieren durch den Ausbau des personlichen Wissens
und die Scharfung ihres Kompetenzprofils, die SV EF profitiert durch
nachhaltig qualifizierte Beschdftigte, die ihre Aufgaben erfolgreich

bewdltigen und qualitativ verbesserte Arbeitsergebnisse erzielen.

Sachstand

Die Aufstiegsqualifizierung erfolgt in der SV EF derzeit in Einzelfallen
bedarfsbezogen. Mehrheitlich geht das Engagement von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus, welches durch das POA im
Rahmen der bestehenden Moglichkeiten durch Freistellungen etc.

unterstitzt wird.

weitere
Vorgehensweise

Um die Herausforderungen des demografischen Wandels in der SV EF
bewdltigen zu kdnnen, ist im Rahmen der OE und PE konzeptionell das
Instrument der Aufstiegsforderung zu betrachten und ein Vorschlag zu
erarbeiten. Die AG OPE ist zu beteiligen, da verldssliche Kriterien fur
Nachbesetzungen auf Aufstiegsstellen zu erarbeiten sind. Die
Geschdftsstelle wird der AG OPE einen Vorschlag zur weiteren Beratung

vorlegen.
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12.11 Umgang mit Leistungsabweichungen am Arbeitsplatz

Ziele

Eine Leistungsabweichung am Arbeitsplatz kann

o ineinerindividuellen Schlechtleistung oder

o imVorliegen einer gesundheitlich bedingten

Leistungsminderung

bei einer Mitarbeiterin bzw. einem Mitarbeiter begriindet sein. Das
Problem ist nicht neu, konnte in der Vergangenheit aber durch
verschiedene personelle Maknahmen abgemildert werden. Mittlerweile
hat sich durch die fast Gberall stark eingeschrankten Personalressourcen
die Lage deutlich verscharft. Fihrungskrafte miissen heute in der Lage
sein, Leistungsabweichungen rechtzeitig zu erkennen und im Sinne der

Betroffenen und der Arbeitseffizienz gegenzusteuern.

Sachstand

Die Gesamtthematik wird derzeit nicht ausreichend bearbeitet.

weitere
Vorgehensweise

Die AG OPE sollte mit der Bearbeitung der Thematik betraut werden und
eine Handlungsempfehlung ,Vorbeugung, Friherkennung und Umgang
mit Leistungsabweichungen am Arbeitsplatz® fiir Fihrungskrdfte
entwickeln und dem Oberblrgermeister bis Mitte 2014 zur

Entscheidung vorlegen.
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12.12 Arbeitszeitgestaltung

Ziele Die flexible Arbeitszeitgestaltung hat zum Ziel,
0 denlInteressen der Kundinnen und Kunden der SV EF gerecht zu
werden, die flexible Offnungs- und Sprechzeiten und die
Ausdehnung von Dienstleistungsangeboten erwarten,
o dielInteressen nach individueller Gestaltung der Arbeitszeit der
Beschaftigten aufzunehmen, um die Leistungsbereitschaft und
Arbeitsmotivation zu starken,
o dieVerwaltungsaufgaben wirtschaftlicher zu erledigen, indem
durch die Flexibilitat der Organisation Schwankungen des
Arbeitsanfalles aufgefangen werden und
o dieVereinbarkeit von Familie und Beruf zu fordern.
Sachstand Mit der Dienstvereinbarung uber die flexible Arbeitszeit verfiigt die
SV EF Uber eine moderne und flexible Arbeitszeitregelung. Die
weitreichenden Gleitzeitspannen ermdglichen den Beschaftigten eine
individuelle Gestaltung ihrer Arbeitszeit. Gleichzeitig erhalten die
Kundinnen und Kunden durch groRzlgige Offnungszeiten und der
Moglichkeit zur Vereinbarung von Einzelterminen ausreichend
Gelegenheit, ihre Behdrdengadnge zu erledigen..
weitere Da inder Umsetzung der DV zur Flexibilisierung der Arbeitszeit und bei

Vorgehensweise

der Erarbeitung der Arbeitszeitmodelle fiir die Amter zahlreiche Fragen
in der Personalvertretung und dem POA aufgeworfen wurden sind, ist
die inhaltliche Prifung der Regelung der DV dringend angezeigt. Das
POA wird beauftragt eine Analyse zu erarbeiten und mit dem
Personalrat die Uberarbeitung der DV zu priifen. Dem

Oberbirgermeister ist der Entwurf der DV zur Unterschrift vorzulegen.
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12.13 Telearbeit

Ziele

Mit der Einfuhrung von Telearbeit werden bei der SV EF insbesondere
folgende Ziele angestrebt:
1. Flexibilisierung von Arbeitsprozessen
Erhdhung der Produktivitdt durch konzentrierteres Arbeiten
Personalerhaltung

Motivation und Zufriedenheit

grolRere Selbstbestimmung und Zeitsouverdnitdt

2
3
5
6. bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
7
8 Erhohung der Lebensqualitat

9

Entlastung des Verkehrs und der Umwelt

Sachstand

Die SV EF erarbeitet derzeit mit dem Personalrat eine
Dienstvereinbarung zur Einfihrung der alternierenden Telearbeit. Diese
soll mit Wirkung zum 1.01.2014 eingefuhrt werden. Die Initiative zur
Einrichtung von Telearbeitsplatzen obliegt den Organisationseinheiten
mit der hiermit verbundenen Verpflichtung, die fir die Einrichtung und
den Betrieb der Telearbeitsplatze entstehenden Kosten in ihrem Budget
zu tragen und die Wirtschaftlichkeit bzw. Vorteile aufzuzeigen. Ndhere

Details regelt die Dienstvereinbarung.

weitere
Vorgehensweise

Das POA begleitet den Prozess der Einfihrung der alternierenden
Telearbeit und legt dem Oberbiirgermeister nach 2 Jahren Laufzeit einen

Statusbericht vor.
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12.14 Chancengleichheit und Frauenférderung

Ziele

Frauenforderung innerhalb der SV EF zielt darauf ab, den Auftrag des
Grundgesetzes (Art. 3, Abs. 2 GG) "Manner und Frauen sind
gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin." und des Thiiringer
Gleichstellungsgesetzes zu realisieren und eine paritatische
Beschaftigung von Frauen und Mannern auf allen Ebenen und in allen

Besoldungs- und Entgeltgruppen zu erreichen.

Sachstand

Das Konzept fiir Chancengleichheit wurde 2012 durch den
Oberbirgermeister verabschiedet. Die AG arbeitete bis dato unter
Federfihrung des POA. Auf Grund der aktuellen Novellierung des
Thuringer Gleichstellungsgesetzes geht die Verantwortung auf die

Gleichstellungsbeauftragte der SV EF Uber.

weitere
Vorgehensweise

Die Geschaftsfihrung zur Konzeptumsetzung ist durch das POA zu
koordinieren. AnschliefRend uberprift die Gleichstellungsbeauftragte
die bestehende Struktur und erarbeitet einen Vorschlag zur
Malknahmenumsetzung. Die gesetzlichen Fristen zur Fortschreibung des

Konzeptes fur Chancengleichheit sind zu beachten.
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12.15 Beurteilungswesen

Ziele Beurteilungen als Mittel der Personalentwicklung zielen darauf ab,

o dieam Arbeitsplatz gezeigten Leistungen zu bewerten,

o Eignungen, Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten zu
beschreiben,

o Ruckmeldungen zur Standortbestimmung, Anerkennung und
Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu geben,

o Informationsgrundlagen fir gezielte Personalmalnahmen zu
schaffen, wie z.B. fir den leistungs-, eignungs- und
befahigungsgerechten Personaleinsatz, gezielte Forderung, die
Personalentwicklungsplanung oder die Bewertung fritherer

Personalentscheidungen.

Sachstand Gemadll DA 1.39/04 ist die Eignung, Befahigung und Leistung von
Beamtinnen und Beamten zu bestimmten Anldssen bzw. in
regelmafligen Abstanden zu beurteilen. Die Beurteilungsrichtlinie des
SV EF sieht vor, die regelmalRige Beurteilung von Beamtinnen und
Beamten wegen der hohen Beurteilungsdichte anlassbezogen
durchzufihren. Fir die Tarifbeschaftigten

ist eine Regelbeurteilung nicht vorgeschrieben. Bei besonderen
Anldssen

(z.B. Ablauf der Probezeit) werden Beurteilungen eingeholt, deren
Inhalte mit der Beurteilung fiir die Beamtinnen und Beamten jedoch
kaum vergleichbar sind. Es stehen entsprechende Vorlagen in der SV EF

Vorlagenverwaltung zur Verfligung.

weitere Derzeit besteht kein Handlungsbedarf.
Vorgehensweise
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12.16 Fihrungsfeedback

Ziele Ein Fihrungsfeedback ist eine strukturierte, subjektive Riickmeldung
der unmittelbaren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liber das erlebte
Fihrungsverhalten, die systematisch, in einer methodischen
Qualitatsanspriichen gentigenden Form, durchgefuhrt wird. Ziel des
Fuhrungsfeedbacks ist der Austausch von Wahrnehmungen zwischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und der vorgesetzten Fihrungskraft

zur Optimierung des Fihrungsverhaltens.

Sachstand In der SV EF gibt es derzeit keine standardisierten Verfahren zum
Fuhrungsfeedback.
weitere Es besteht Handlungsbedarf. Das POA erarbeitet einen Vorschlag zur

Vorgehensweise Einflhrung eines systematisierten Fithrungsfeedbacks im Rahmen.

Dabei soll die Moglichkeit einer anonymen Befragung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gepriift werden. Die Ergebnisse sind
im Rahmen moglicher Malnahmen zur Fithrungskrdfteschulung zu

beachten.
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12.17 Betriebliches Gesundheits- und Eingliederungsmanagement

Ziele

Durch die Einrichtung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements
(BGM) soll der Schutz der Beschaftigten vor Gefahren fiir Leben und
Gesundheit bei der Arbeit durch Beseitigung von Gefdhrdungen am
Arbeitsplatz erh6ht und langfristig eine Senkung der Krankheitstage
herbeigefiihrt werden. Die geplanten Malknahmen sollen zu einer
Motivationssteigerung der Beschaftigten fihren und insgesamt die

Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhohen.

Sachstand

Die SV EF hat sich der Thematik angenommen und mit der DV
Betriebliches Eingliederungsmanagement ein umfassendes Regelwerk
und Prozedere zur Beachtung der Problemstellungen und Zielerreichung
zum 1.02.2008 eingefiihrt. Zu dem wird durch die SV EF ein
umfangreiches Gesundheitsprogramm mit EinzelmaRnahmen fur die

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an.

weitere
Vorgehensweise

Auf Grund der gestiegenen Fallzahlen sind die Regelungen der DV BEM
zu Uberprifen und die Prozedere anzupassen. Hierzu wird die
Gesundheitsbeauftragte mit der Prifung beauftragt.

Im Rahmen der Haushaltsplanung sind aufreichend Mittel fir die

Fortfuhrung des Gesundheitsprogramms einzuplanen.
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12.18 Suchtpravention und -beratung

Ziele

Ziel der betrieblichen Suchtpravention und -beratung ist es, die
Gesundheit

der Beschaftigten zu erhalten bzw. wiederherzustellen und

Unfallgefahren infolge jeglichen Suchtmittelmissbrauches (z.B. Alkohol,

Medikamente usw.) zu verhindern sowie den Suchtgefdahrdeten und -

kranken frihzeitige Hilfsangebote zu unterbreiten.

Sachstand

Mit der Dienstvereinbarung 1/2005 zur Bewaltigung von

Suchtproblemen am Arbeitsplatz liegt fir die SV EF ein umfassendes

Programm fur die innerbetriebliche Suchtprdvention und -beratung vor.

Die SV EF fuhrt in regelmaligen Abstanden verpflichtende

Fihrungskrafteseminare zum Thema ,Sucht“durch.

weitere
Vorgehensweise

Auf der Grundlage der o. a. Dienstvereinbarung ist die Suchtpravention

und -beratung weiter zu entwickeln. Die vom Arbeitskreis Sucht fur

erforderlich gehaltenen MaRnahmen sind vom POA zu planen und zu

organisieren.
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12.19 Leistungsorientierte Bezahlung

Ziele

Die leistungsorientierte Bezahlung soll die 6ffentlichen
Dienstleistungen verbessern, die Effektivitat und Effizienz der
Organisation und Prozesse steigern und zugleich die Motivation,
Eigenverantwortung und Fihrungskompetenz starken. Sie ist ein
Instrument der Personalfiihrung und -férderung und soll dazu beitragen,
eine offene und vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen

Fuhrungskraften und Beschaftigten zu unterstitzen.

Sachstand

Mit deram 30.09.2011 abgeschlossenen Dienstvereinbarung uber ein
System der leistungsorientierter Bezahlung in der Stadtverwaltung
Erfurt § 18 TVOD (VKA) steht der SV EF ein leistungsorientiertes
Bezahlungssystem zur Verfligung. Danach wird den Tarifbeschdftigten
ab 2012 eine Leistungsprdamie als Einmalzahlung auf Grund einer
individuellen Leistung gewadhrt. Die Leistungsfeststellung ist in der

Dienstvereinbarung umfassend geregelt.

weitere
Vorgehensweise

Die Aufgaben des Controllings und der Weiterentwicklung des
betrieblichen Systems obliegt der Betrieblichen Kommission, die sich
hiermit in ihren regelmadRigen Sitzungen auseinandersetzen und

entsprechende Empfehlungen abgeben wird.
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13. Fazit

Die Aktivitaten und MalRnahmen des POA zur Losung der bestehenden Aufgabenstellung
im Bereich OE und PE sind sehr vielfdltig gewesen. Auf Grund der bestehenden
Herausforderungen und der erlauterten Bausteine der Organisations- und
Personalentwicklung ist eine Weiterfiihrung der Aktivitaten und strategischer Ausbau als
langfristig angelegter und zielgerichteter Prozess in der SV EF unabdingbar. Die Alterung
der Belegschaft und die Alterung der Bevolkerung haben unmittelbar Einfluss auf die SV
EF. Daher ist die Einrichtung der AG OPE und somit die prozessorientierte Einbindung der

Fachdezernate in die OE und PE erforderlich.
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