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Umsetzung der Personalentwicklungsinstrumente

PE-Instrument

Was haben wir uns vorgenommen?

MaRnahmen 2008-2011

Ausbildung

Aufbau und Weiterentwicklung eines stadt-
internen Auswahlverfahrens

Gewinnung geeigneter Bewerberinnen und
Bewerber

Erweiterung spezieller Qualifizierungsan-
gebote fur Ausbilder und Auszubildende

Erarbeitung von Anforderungsprofilen fur 4 Aus-
bildungsberufe und darauf aufbauend Entwicklung
Testverfahren

Kooperation mit Schulen; Mallhahmen des Azu-
bimarketings (Teilnahme an Messen; Werbung in
Strallenbahnen; attraktiver Internetauftritt)
Lehrgang Ausbildereignungsprifung; spezielle
Prifungsvorbereitung flir Auszubildende; neues
Seminar ,Lernen lernen®; Projekte; Auslandsprak-
tika

Beurteilungen

Evaluation des bisherigen Prozesses; ano-
nyme Auswertung der Beurteilungsergeb-
nisse

Aufhebung der DV fur Beschéaftigte und Beurtei-
lung der Leistungen und Fahigkeiten im Rahmen
des Zielvereinbarungsgespraches

Dokumente der alten DV finden weiterhin Anwen-
dung fir Beamte




Coaching

Erarbeitung einer Richtlinie zur Anwendung
von Coaching in der Stadtverwaltung

Coachingrichtlinie (Prozessbeschreibung, Verant-
wortlichkeiten, Anldsse) und Schaffung eines
Coachpools bis Ende 2011

Angebot Gesundheitscoaching durch das Team
Gesundheitsmanagement seit Friihjahr 2011

Flhrungsnachwuchsférderung

Erarbeitung einer Modulreihe (Grundlagen)
zur Qualifizierung von Fuhrungsnach-
wuchskraften

Start des Fuhrungsnachwuchsprogramms im Sep-
tember 2011

Gesundheitsmanagement

regelmafiges Angebot verschiedener Ser-
viceleistungen des Teams Gesundheitsma-
nagement(Workshops, gesundheitsfordern-
de MalRnahmen, Gesundheitscoaching,
ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilungen,
Gesundheitsprojekte, Arbeitsplatzbegehun-
gen, arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersu-
chungen usw.)

Gesundheitsbericht fir die Stadtverwaltung

Unterstutzung der Flhrungskrafte in ihrer
Rolle als Gesundheitsmanager

Aktualisierung/Zusammenfassung der bestehen-
den Dienstvereinbarungen zum Gesundheitsma-
nagement, betrieblichen Eingliederungsmanage-
ment und die Integrationsvereinbarung, da die ge-
setzten Ziele erreicht worden sind

Gesundheitsprojekte in verschiedenen Amtern;
Unterstitzung der Fihrungskrafte

Betriebliches Eingliederungsmanagement: Anpas-
sung der Instrumente und Neuorientierung des In-
tegrationsteams als Gesamtsteuerkreis




Integration neuer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter

Handreichung zur Integration neuer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter

Leitfaden zur Integration neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter wird angewendet

BegruRungsmappen flr extern eingestellte Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter

Mitarbeiterbefragung

Teilnahme am Wettbewerb ,Deutschlands
Beste Arbeitgeber”

Durchflihrung einer Mitarbeiterbefragung (persén-
liche Arbeitssituation, Fragen zu Flhrung und Zu-
sammenarbeit, Fragen zu Kommunikation und In-
formation, Entwicklungsperspektiven) in Zusam-
menarbeit mit der Martin-Luther-Universitat Halle-
Wittenberg

Personalauswahl

Etablierung eines einheitlichen, verbindli-
chen Prozesses; Verantwortlichkeiten; Do-
kumente

Leitfaden Personalauswahl wird angewendet

Qualifizierung der Fihrungskrafte abgeschlossen

Qualifizierungen

Erarbeitung eines jahrlichen Qualifizie-
rungsprogramms auf Grundlage der verein-
barten Personalentwicklungsziele im Ziel-
vereinbarungsgesprach

zielgruppenorientierte Angebote

themen- und zielgruppenspezifische Auswertung
der Personalentwicklungsbogen

Erweiterung des Qualifizierungsangebotes fur
FUhrungskrafte und Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter




Work-Life-Balance

Schaffung einer Arbeitszeitregelung, die
Privatleben, Familie, Freizeit und Gesund-
heit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter be-
ricksichtigt

Neue DV zur Regelung der Arbeitszeit in Kraft

Leitfaden Vertrauensarbeitszeit

Zielvereinbarungsgesprache

Verknipfung Zielvereinbarung und leis-
tungsorientierte Bezahlung (Regelung Um-
setzung § 18 TV6D)

Unterstitzung Fihrungskrafte und Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in Umsetzung des
neuen Prozesses

Projektgruppe im Amt 11 zur Steuerung und Be-
gleitung des Prozesses; Pilotjahr zur Verknlpfung
beider Instrumente und Evaluation des Prozesses

DV zur Berechnung und Auszahlung des Leis-
tungsentgeltes in Kraft

Workshops zu einzelnen Fragen des Zielvereinba-
rungsprozesses; Schaffung technischer Voraus-
setzung zur Umsetzung des neuen Prozesses
(Portal)




Vorbemerkung

Das Personalentwicklungskonzept wurde 2008 vom Stadtrat bestatigt. Die verschiedenen
Partner haben kontinuierlich an der Umsetzung der Personalentwicklungsinstrumente
gearbeitet (siehe Anlage — Umsetzung Personalentwicklungsinstrumente). Die grundsatz-
lichen Aussagen zur Personalentwicklung sowie die Leitsatze der Personalentwicklung
haben weiterhin Bestand. Die Beschreibung der einzelnen Handlungsfelder sowie der
Personalentwicklungsinstrumente wurde sprachlich Uberarbeitet und den aktuellen Ent-
wicklungen angepasst.

Die Umsetzung des Konzeptes und damit die Weiterentwicklung bzw. Etablierung neuer
Personalentwicklungsinstrumente erfolgte in enger Abstimmung mit den Fihrungskraften.
Die Amtsleiterinnen und Amtsleiter gaben wichtige Hinweise zur Anwendung der vorhan-
denen Instrumente und priorisierten die wichtigsten, umzusetzenden, Personalentwick-
lungsinstrumente. Begonnene Prozesse wurden abgeschlossen (z.B. Verknlpfung Ziel-
vereinbarung und leistungsbezogenes Entgelt) oder konkretisiert (z.B. Integration neuer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) bevor neue Prozesse eingeflihrt (z.B. Personalauswahl,
Coachingrichtlinie) wurden bzw. werden.

Eine konkrete Beschreibung der einzelnen Instrumente, Aussagen zum aktuellen Stand
der Umsetzung und Vorschlagen zum weiteren Vorgehen finden sich im Anhang dieses
Konzeptes.



Leitsatze der Personalentwicklung in der Stadtverwaltung Halle

Eine qualitative Personalentwicklung ist essentiell fur jede Organisation. Mit ihr verfolgen
wir zwei Zielrichtungen: zum einen die Qualitat und Effektivitat des Verwaltungshandelns
zu steigern und zum anderen die Motivation, Leistungsfahigkeit und Flexibilitat der Be-
schaftigten zu erhalten und zu erhéhen.

Personalentwicklung ist fir uns ein langfristiger, systematischer Prozess, in welchem
jeder gefordert wird aber auch gefordert ist. Personalentwicklung ist zukunftsorientiert
und lasst sich nicht nur auf einen Qualifizierungsaspekt reduzieren. Sie ist auch Gestal-
tungselement und Erfolgsfaktor fur kontinuierliche Veranderungsprozesse innerhalb der
Verwaltung. Sie muss sich mit zukinftigen Entwicklungen und Erfordernissen im Perso-
nalbereich, die sich insbesondere aus den demographischen Entwicklungen ergeben,
auseinandersetzen und Lésungsansatze aufzeigen. Das Rahmenkonzept zur Personal-
entwicklung ist folglich neuen Entwicklungen und Anforderungen anzupassen und fortzu-
schreiben. Das vorliegende Papier ist daher als ,lebendiges Konzept® zu betrachten, das
den Qualitatsstandard, welchen die Stadtverwaltung auf dem Gebiet der Personalent-
wicklung erreichen will, beschreibt.

Personalentwicklung und Organisationsentwicklung bilden in unserer Verwaltung eine
Einheit. PersonalentwicklungsmalRnahmen ohne gleichzeitige Berucksichtigung des Ar-
beitsumfeldes waren ebenso unzureichend wie einseitige Veranderungen der Arbeitsbe-
dingungen ohne Einbindung der betroffenen Personen.

Das Personalentwicklungskonzept wird von Leitsatzen getragen, die ihrerseits die Grund-
lage fur die vier zentralen Handlungsfelder — Fuhrung, Gesundheitsmanagement,
Changemanagement und Qualifizierung — bilden. Diese Handlungsfelder wurden mit Per-
sonalentwicklungsinstrumenten untersetzt (siehe Grafik).



Leitsatze der Personalentwicklung der Stadtverwaltung Halle (Saale)

=  Wir schatzen die Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, bauen deren Star-
ken aus und werden den vielfaltigen Bedirfnissen der Blrgerinnen und Blrger
gerecht.

=  Wir leisten einen wichtigen Beitrag zur Erreichung der strategischen Ziele der
Verwaltung. Unsere Personalentwicklungsmafnahmen sind langfristig und syste-
matisch angelegt.

=  Wir greifen aktuelle und kiinftige Herausforderungen der Personalentwicklung auf
und erarbeiten ganzheitliche, fundierte Losungsvorschlage und Konzepte.

=  Wir sichern, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir ihre Aufgaben fachlich,
methodisch, persénlich und sozial qualifiziert werden. Wir férdern die Eigenver-
antwortung eines jeden Einzelnen fir die eigene berufliche Entwicklung.

=  Wir gestalten, begleiten und initiieren Veranderungsprozesse und sind anerkann-
ter Partner in allen Fragen der Personalentwicklung fir die Flhrungskrafte und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

» Unsere Flhrungsgrundsatze sind Handlungsmaxime unserer Flhrungskrafte und
Grundlage fir eine Flihrungskultur, die gepragt ist von Vertrauen, Wertschatzung,
Glaubwiirdigkeit und Verlasslichkeit.

=  Wir sind ein kompetenter und verlasslicher Partner in allen Fragen des betriebli-
chen Gesundheitsmanagement. Unsere Strategie ist darauf ausgerichtet, ge-
sundheitliche Beeintrachtigungen am Arbeitsplatz zu vermeiden und Gesund-
heitspravention zu betreiben.

» Unsere Personalauswahlverfahren werden auf der Grundlage einheitlicher und
transparenter Malstabe durchgefiihrt. Objektivierende Grundlage der Auswahl-
verfahren der Stadtverwaltung Halle sind die jeweiligen Kompetenzprofile einer
Stelle.
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Die Gestaltung der Personalentwicklung — Handlungsfelder

Die PersonalentwicklungsmalRnahmen der Stadtverwaltung Halle (Saale) konzentrieren
sich auf vier Handlungsfelder, die sich wiederum aus den Leitsatzen der Personalent-
wicklung ergeben. Im Folgenden werden die Handlungsfelder naher beleuchtet und mit
einzelnen Personalentwicklungsinstrumenten untersetzt. Es wird deutlich, dass diese
nicht nur ausschlieBlich einem Handlungsfeld zuzuordnen sind, sondern ebenso Rele-
vanz fur die jeweils anderen Handlungsfelder haben.

* Fuhrungskultur

Flhrung ist kein einseitiger Prozess der Beeinflussung von Mitarbeitern durch Fuh-
rungskrafte. FUhrung fahrt vielmehr zweigleisig — auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
beeinflussen, wie Fihrung taglich ,ablauft’. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter-
scheiden sich in ihren Entwicklungsbedirfnissen, Erwartungen und Wahrnehmungen
von Arbeitssituationen. Die Art der Beziehung zwischen Mitarbeitern und FUhrungskraf-
ten beeinflusst, wie engagiert gearbeitet wird, wie Blrgerorientierung gelebt wird und
welchen Stellenwert Qualifizierung einnimmt.

Die Flhrungsgrundsatze sind fir jede Fuhrungskraft verbindlich. Die Fihrungskrafte
sind sich bewusst, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich mit der Stadtverwal-
tung Halle identifizieren, die ihre Tatigkeit als sinnvoll ansehen und stolz auf ihre ge-
leistete Arbeit sind, die treibende Kraft fur Qualitat, Effizienz und Innovationsfahigkeit
der Verwaltung sind. Ein FUhrungsverhalten, welches durch einen respektvollen und
kooperativen Umgang miteinander und Forderung von Eigenverantwortung gepragt ist,
bildet die Basis unserer taglichen Zusammenarbeit. Anerkennung, Lob und konstrukti-
ve Kritik sowie die Wertschatzung eines jeden Einzelnen und dessen Arbeit sind wich-
tiger Bestandteil unserer Fuhrungskultur. Die Flhrungskrafte unterstitzen und erken-
nen herausragende Leistungen an.

Fiihren mit Zielen ist zentrales Fiihrungsinstrument

Flhren mit Zielen ist fur alle Ebenen als verbindliches Fihrungsinstrument festge-
schrieben. Im Fokus stehen die zu erreichenden Arbeitsergebnisse oder Leistungen
(WAS), deren Qualitat und Menge (WIEVIEL), die hierzu erforderlichen Ressourcen
(WOMIT) sowie der Zeitraum der Realisierung (BIS WANN). Als Entwicklungs- und
Fordergesprache dienen Zielvereinbarungsgesprache einer offenen, vertrauensvollen
und engagierten Zusammenarbeit. Fuhrungskrafte als auch Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter nutzen das Zielvereinbarungsgesprach intensiv, um zu Themen wie Fuhrung
und Zusammenarbeit, MalRnahmen der Personalentwicklung, Verbesserungsmaoglich-
keiten im Arbeitsumfeld sowie zuklinftigen Aufgabenstellungen in einen Dialog zu tre-
ten und konkrete Vereinbarungen zu treffen.

Seit 2009 bilden Zielvereinbarungen die Grundlage flir die leistungsorientierte Vergu-
tung in der Stadtverwaltung Halle. Die VerknUpfung beider Elemente — Fihren mit Zie-
len und leistungsorientierte Bezahlung — wurde in einer Pilotphase erfolgreich getestet
und wird nun seit 2 Jahren engagiert umgesetzt.
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Das Amt fur Organisation und Personalservice begleitet die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter sowie FUhrungskrafte in diesem Prozess aktiv.

Fiihrungskréfte und Fiihrungsnachwuchskriéfte

Um die Fihrungs- und Handlungskompetenzen von heutigen und zukiinftigen Fuh-
rungskraften zu férdern und zu starken, haben wir ausgehend von den Fihrungs-
grundsatzen flr diese Personengruppen zugeschnittene Qualifizierungsmalnahmen
erarbeitet, welche durch Coachingangebote sowie gruppenspezifische Mallnahmen
(z.B. Begleitung von Teamentwicklungsprozessen) erganzt werden.

In diesem Jahr startet das modulare Fihrungsnachwuchsprogramm mit dem Ziel, die
Fuhrungs- und Handlungskompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die erst-
mals eine FUhrungsposition Gbernehmen sollen bzw. vor kurzem eine Flhrungsaufga-
be ibernommen haben, zu férdern und zu starken. Der Fokus liegt auf der Entwicklung
und Starkung der grundlegenden Fuhrungskompetenzen auf zwei Ebenen: zum einen
auf der Ebene Verhalten (z.B. Rolle und Selbstverstandnis der Fuhrungskraft) und zum
anderen auf der Ebene der (Fihrungs)Methoden (z.B. Zielvereinbarung als Instrument
aktiver Fuhrung).

Integration von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, egal ob sie als ,Externe® zu uns kommen oder
intern den Arbeitsplatz wechseln, sind in den jeweiligen Verwaltungseinheiten herzlich
willkommen. Im Rahmen einer zielgerichteten Einarbeitungsphase schaffen Flihrungs-
krafte und Teammitglieder die Grundlagen fiir eine qualifizierte und motivierte Aufga-
benerfillung. Sie tragen so dazu bei, Unsicherheiten abzubauen und stellen eine
schnelle Integration in ein Team sicher.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Elternzeit in Anspruch nehmen, sich fir ein Zu-
satzstudium beurlauben lassen oder langzeitkrank sind, werden wahrend dieser Zeit an
den Entwicklungen und Diskussionen in der Verwaltung beteiligt. Dazu leisten alle Fuh-
rungskrafte seit jeher einen wichtigen Beitrag. Auf diese Weise sichern sie die Verbun-
denheit mit der Stadtverwaltung Halle und erleichtern den Wiedereinstieg nach der
Beurlaubung bzw. Krankheit.

» Qualifizierung

Die Vertiefung des vorhandenen Wissens und die Aneignung neuer Kenntnisse sind
unverzichtbare Bestandteile unseres Arbeitslebens.

Herausfordernde Aufgaben, Handlungsspielraume, Entwicklungsmadglichkeiten und ein
Klima, das Spal® an der Arbeit vermittelt, sind Voraussetzung daflr, dass sich die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter mit der Stadtverwaltung Halle identifizieren. Die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter ihrerseits sind aufgefordert, ihr Wissen und ihre Fahigkeiten
einzubringen und sich standig weiterzuentwickeln, sich fir neue Anforderungen zu
qualifizieren und Vorstellungen uber ihre beruflichen Ziele zu entwickeln.
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Bedarfsermittlung und Qualifizierungsangebote

Mit Umsetzung der neuen Verwaltungsstruktur und der Erarbeitung sowie kontinuierli-
chen Fortschreibung der Fachkonzepte hat die Stadtverwaltung Halle einen neuen
Weg zum zielgerichteten Einsatz der notwendigen Ressourcen eingeschlagen. Ziel
unserer Personalbedarfsplanung ist es, die Personalbedarfe rechtzeitig und anforde-
rungsgerecht zu planen und vorausschauend Mafinahmen zu entwickeln, um die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter auf mogliche neue Aufgaben vorzubereiten bzw. sie ent-
sprechend ihrer Qualifikation und Eignung einzusetzen.

FUhrungskrafte (er-)kennen das Leistungs- und Entwicklungspotential ihrer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter und férdern dieses Potential gezielt. Im Rahmen des Zielverein-
barungsgespraches werden die Personalentwicklungsziele und MaRnahmen, mit de-
nen diese Ziele erreicht werden kénnen, besprochen und im Personalentwicklungsplan
festgehalten. Auf diese Weise wird der im § 5 TV6D dokumentierte Anspruch auf ein
jahrliches Qualifizierungsgesprach erfullt.

Diese Gesprachsergebnisse sowie die ermittelten Bedarfe aus der Personalbedarfs-
planung bilden die Grundlage fir eine zielgenaue Qualifizierung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Im jahrlichen Qualifizierungsprogramm werden themen- und zielgrup-
penspezifische Angebote fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterbreitet.

MaRnahmen zur Starkung und Erweiterung der methodischen, sozialen und personli-
chen Kompetenzen der Beschaftigten bilden einen Schwerpunkt in der zentralen Quali-
fizierungsarbeit. Flihrungskrafte finden Angebote zur Starkung ihrer Flihrungskompe-
tenzen im Qualifizierungsprogramm. DarlUber hinaus sind Angebote des Gesundheits-
managements, Seminare fur Auszubildende und Ausbilder, die Modulreihe Projektma-
nagement sowie alle notwendigen Informationen zu den verschiedenen Lehrgangen
enthalten, um die gesamte Bandbreite der zentralen Qualifizierungsangebote abzubil-
den. Weiterhin unterstitzt das Amt flr Organisation und Personalservice spezielle
Qualifizierungsmafnahmen einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie team-,
ressort- und dmterbezogene(amterspezifische) Qualifizierungen.

Ein Hauptaugenmerk neben der qualitativen Weiterentwicklung der Qualifizierungsan-
gebote wird auf der Etablierung anderer Lernformen liegen. Darunter sind zum Beispiel
die Foérderung des kollegialen Austausches oder das verstarkte Angebot praxisorien-
tierter Workshops zu verstehen.

Ausbildung

Die Stadtverwaltung Halle bekennt sich zu einer qualifizierten und vielfaltigen Ausbil-
dung. Unser Ziel sind erstklassig ausgebildete Frauen und Manner, die neben ihrer
fachlichen Qualifikation Uber ausgezeichnete soziale, methodische und persoénliche
Kompetenzen verfligen.
Die Stadtverwaltung Halle bildet seit 2008 bedarfsorientiert in den Berufen:

- Verwaltungsfachangestellte/r

- Fachangestellte/r fir Blirokommunikation

- Gartner/in Landschaftsbau

- Stadtsekretaranwarter/in

- Brandmeisteranwarter/innen

- Vermessungstechniker
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- Fachangestellte/ flir Medien- und Informationsdienste (Fachrichtung In-
formation und Dokumentation)
- Kfz - Mechatroniker/in

aus. Ein essentieller Baustein der gesamten Ausbildung sind die Praxiseinsatze in den
einzelnen Amtern. Hier leisten Ausbildungsbeauftragte und Ausbilder seit Jahren sehr
gute fachliche Arbeit. Die Ausbildung bei der Stadt Halle (Saale) wird zudem durch
verschiedene Praktika, Projektarbeiten und Qualifizierungen bereichert und somit die
Entwicklung berufsrelevanter Kompetenzen der Auszubildenden intensiviert.

Auf Grundlage der erarbeiteten Anforderungsprofile der Ausbildungsberufe durchlaufen
alle Bewerberinnen und Bewerber ein stadtinternes Auswahlverfahren (Ausnahme:
Brandmeisteranwarter/innen). Je klarer die Anforderungen an die Bewerberinnen und
Bewerber sind, desto konkreter kann die Bewerbersuche und —auswahl erfolgen.

Die Ubergangsphase von der Ausbildung ins Berufsleben erfolgt systematisch auf
Grundlage des Konzeptes zur Vermittlung von Auszubildenden. Ein zentraler Baustein
sind die Interessen- und Entwicklungsgesprache mit den Auszubildenden, um sie ent-
sprechend ihrer Fahigkeiten und Kenntnisse bedarfsorientiert in den Amtern einsetzen
zu kénnen.

» Gesundheitsmanagement

Zu den Malinahmen einer qualitativen Personalentwicklung gehdren neben den Quali-
fizierungsmaRnahmen MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie
ein wirkungsvolles Gesundheitsmanagement.

Work-Life-Balance

Uns ist bewusst, dass Arbeit nur das halbe Leben ist. Deshalb sorgt die Stadtverwal-
tung Halle mit ihrer neuen Regelung der Arbeitszeit dafur, dass Privatleben, Familie,
Freizeit und Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter einen Hut gebracht
werden kénnen. Wir wollen, dass eine Ausgewogenheit zwischen Arbeitsaufkommen
und privaten Bedlrfnissen dauerhaft erhalten werden kann. Wir leisten damit einen
Beitrag zur Starkung der Arbeitsmotivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, unter-
stiitzen deren personliche Weiterentwicklung und férdern die Entfaltung des vollen
Leistungspotentials aller.

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist fester Bestandteil unserer Handlungsstrate-
gie. Die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten zu erhalten war und ist wichtigstes Ziel des
Gesundheitsmanagements. Dabei hat sich die Strategie des ganzheitlichen Gesund-
heitsmanagements: gesunde Arbeitsbedingungen, gesundheitsférderndes Verhalten
und ein gesunder Flhrungsstil bewahrt. Die Flihrungskrafte sind dabei die wichtigsten
Partner, Unterstiitzer und ,Gesundheitsmanager® geworden. Gesundheitsmanager
heildt fir sie, auf ergonomische Arbeitsbedingungen zu achten, psychische Fehlbelas-
tungen zu vermeiden, ein gesundes Arbeitsklima zu férdern und partnerschaftlich zu
fuhren. Diese innovativen Ansatze haben dazu gefiihrt, dass die Stadtverwaltung Halle
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(Saale) mit dem Unternehmensgesundheitspreis Corporate Health Award ausgezeich-
net worden ist.

Aufgabe des Personalmanagements ist es, gut ausgebildetes Personal bereitzustellen.
Das Gesundheitsmanagement tragt dazu bei, diese Mitarbeiter gesund und leistungs-
fahig zu erhalten. Das stadtische Konzept des Gesundheitsmanagements basiert im
Wesentlichen auf drei grundséatzlichen Strategien:

o Die Vernetzung des Gesundheitsmanagements mit der Personalentwicklung

¢ Vermeidung von Gesundheitsproblemen durch die Verknipfung von verhaltens-
und verhaltnisorientierten Praventionsmalinahmen mit dem Blick: was halt uns
gesund

o Realisierung von Pravention durch gesundes Fuhren — FUhrungskraft als
Gesundheitsmanager

Die Stadtverwaltung Halle ist im Jahr 2007 im Rahmen der Move Europe Kampagne
des europaischen Netzwerkes zur betrieblichen Gesundheitsforderung ausgezeichnet
wurden. Diese Auszeichnung bestatigt das besondere Engagement im betrieblichen
Gesundheitsmanagement in den Themenfeldern Raucherpravention, gesunde Ernah-
rung, gesundheitsgerechtes Bewegungsverhalten und psychische Gesundheit.

Das betriebliche Eingliederungsmanagement der Stadtverwaltung Halle ist spitze. Die
Pramierung dieses Bausteins durch das Sozialministerium des Landes Sachsen-Anhalt
bestatigt dies. Um unser Gesundheitsmanagement weiter zu verbessern, arbeiten wir
unter anderem eng mit Krankenkassen in verschiedenen Projekten zusammen, fuhren
verstarkt Beratungen und eigene Projekte durch und treten entschieden gegen Mob-
bing und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz auf.

= Change-Management

Veranderte Kundenwilinsche, Aufgabenstellungen, Wechsel bei den Flhrungskraften,
neue Mitarbeiter oder eine Umstellung der Informations- und Datenverarbeitungssys-
teme — es gibt viele verschiedene Grunde fur Veranderungen. Die Herausforderung mit
veranderten Anspriichen und komplexen Problemen umgehen zu muissen, ist fur die
Verwaltung grundsatzlich nicht neu. Veranderungen sind per se nichts Schlimmes, es
kommt vielmehr darauf an, wie diese gestaltet und gesteuert werden.

Veranderungen haben unterschiedliche Dimensionen und Auswirkungen und sind auf
unterschiedlichen Ebenen zu berlcksichtigen:

- Veranderungen flr einzelne Personen (Qualifikation, Arbeitsweise, Auf-
gabengebiet)

- Teams (Anforderungen an die Zusammenarbeit im Team, neue Team-
strukturen) sowie Ressorts und Amter (ressortiibergreifende Bearbei-
tung von Themen/Projekten)

- Unternehmen (strategische Ausrichtung, Unternehmenskultur)

In diesem Handlungsfeld sind alle Partner der Personalentwicklung gleichermalen
gefragt. Flhrungskraften kommt die Aufgabe zu, diese Prozesse zu steuern. Zwei
wichtige Aspekte dabei sind: die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter rechtzeitig und re-
gelmalig einzubeziehen und Veranderungsbereitschaft vorzuleben. Analog unseren
Leitsatzen der Personalentwicklung gestaltet, begleitet und initiiert das Amt fiir Organi-
sation und Personalservice Veranderungsprozesse innerhalb der Stadtverwaltung Hal-

16



le (Saale) und nimmt im Rahmen seiner Servicefunktion Aufgaben der Planung von
und Beratung in Veranderungsprozessen

Einer der zentralen Veranderungsprozesse innerhalb unserer Stadtverwaltung ist der
demographische Wandel.

Die schrumpfende Bevolkerungszahl, die steigende Lebenserwartung und der wach-
sende Anteil alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellt auch das Personalmanage-
ment der Stadtverwaltung Halle vor neue Herausforderungen. Fur uns stellen sich in
diesem Zusammenhang zwei zentrale Fragen: Wie kdnnen wir gewahrleisten, dass
unsere Verwaltung auch bei hdherem Durchschnittsalter der Beschaftigten leistungsfa-
hig bleibt? Wie gestalten wir den Generationenaustausch — zum einen im Sinne von
Nachwuchsgewinnung und -bindung, zum anderen im Sinne von wechselseitigen Lern-
und Kommunikationsprozessen?

Gefordert ist eine praventive Personalentwicklung, die alle Altersgruppen einschlieft.
Sie nimmt die gesamte berufliche Entwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
den Blick — mit dem Ziel, des langfristigen Erhalts der Leistungsfahigkeit und Motivation
der Beschatftigten. Hierbei spielt die dauerhafte Erhaltung des physischen und psychi-
schen Leistungspotentials der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine zentrale Rolle.
Eine Auseinandersetzung mit den Auswirkungen des demographischen Wandels auf
die Personalentwicklung und das Gesundheitsmanagement findet team- und ressort-
Ubergreifend statt.
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Partner in der Personalentwicklung

Personalentwicklung wird in unserer Verwaltung von mehreren Partnern getragen. Im
Folgenden werden die jeweiligen Aufgabenstellungen schlagwortartig zusammenge-
fasst.

= Fihrungskrifte (Oberbiirgermeisterin, Beigeordnete, Amtsleiter, Ressort-
leiterinnen und Teamleiterinnen)

- Entwicklung der strategischen Ziele der Verwaltung, an welchen sich die Aktivi-
taten der Personalentwicklung orientieren

- Entscheidung Uber das Rahmenkonzept der Personalentwicklung

- Ermittlung des Qualifizierungsbedarfes der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

- Bereitstellung von Ressourcen und Sicherstellung des Controllings der PE-
Malnahmen

- Schaffung eines Klimas des ganzheitlichen Lernens

- Vorbildfunktion (bspw. durch eigene Qualifizierung)

= Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

- Eigenverantwortung im Hinblick auf die eigene berufliche Entwicklung

- Bereitschaft, Wissen und Fahigkeiten einzubringen und engagiert umzusetzen,
sich fiir neue Anforderungen zu qualifizieren und Vorstellungen Uber ihre beruf-
lichen Ziele zu entwickeln

= Amt fiir Organisation u. Personalservice

- Formulierung von Personalentwicklungsleitlinien und Erarbeitung von Konzep-
ten fur die Personalentwicklung

- Initiierung und Begleitung von Veranderungsprozessen innerhalb der Verwal-
tung

- Servicefunktion fiir die Dezernate und Amter: Planung, Durchfiihrung und Er-
folgskontrolle von Personalentwicklungsmaflnahmen; Beratung

- Erstellung des zentralen Qualifizierungsprogramms

- Verantwortlich fiir die Ausbildungskonzeption und die Vermittlung von Prakti-
kanten

= Personal- u. Schwerbehindertenvertretung

- engagierte Mitgestaltung und Mitwirkung bei Personalentwicklungsaktivitaten

- verantwortlich fir die angemessene Beriicksichtigung der unterschiedlichen
und besonderen Interessen der einzelnen Beschaftigtengruppen

- Forderung der Umsetzung des strategischen Rahmenkonzeptes der PE mit al-
len Handlungsfeldern

= Gleichstellungsbeauftragte
- aktive Mitwirkung bei der Weiterentwicklung der Leitziele und Fuhrungsgrund-

satze sowie bei allen Personalentwicklungsaktivitaten
- Konzipierung und Umsetzung der Strategie gender mainstreaming
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Forderung der Umsetzung des strategischen Rahmenkonzeptes der PE mit al-
len Handlungsfeldern

Fortbildungsbeauftragte der Amter

Unterstutzung der Fuhrungskrafte und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in or-
ganisatorischen Fragen der Personalentwicklung

Beratungsfunktion in den Amtern hinsichtlich des PE-Konzeptes und des Quali-
fikationskataloges

Unterstutzung der Fihrungskréafte hinsichtlich des PE-Controllings
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Anhang (2011)

Personalentwicklungsinstrumente
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Zielsetzung

verantwortlich fir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Ausbildung

Die Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Offentlichen Verwaltung haben sich stark gewandelt.
Kundenorientierung und Servicedenken haben an Bedeutung
gewonnen. Soziale und personliche Kompetenzen der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter spielen neben der fachlichen
Qualifizierung eine entscheidende Rolle. Unser Ziel ist es,
durch eine qualifizierte Ausbildung den Auszubildenden die
notwendigen fachlichen, sozialen, methodischen sowie
verhaltsorientierten Kompetenzen fir ihre spatere berufliche
Tatigkeit zu vermitteln.

Im Zuge der demographischen Entwicklung kommt der Aus-
bildung eine besondere Rolle zu. Unter den Bedingungen
sich verknappender Nachwuchsjahrgange wird sich der
Wettbewerb um Schulabgangerinnen und Schulabganger
verstarken. Wir wollen als Stadtverwaltung Halle auch wei-
terhin eine attraktive Arbeitgeberin fir junge Menschen sein
und unsere Verantwortung in der kommunalen Beschafti-
gungspolitik wahrnehmen.

Die Auszubildenden kénnen sich auf die engagierte Beglei-
tung und Unterstitzung durch die Ausbilder in den Amtern
verlassen. Wir bieten den Auszubildenden die Mdéglichkeit in
verschiedenen Projekten und Praktika ihre berufsrelevanten
Kompetenzen zu erweitern und zu festigen. Beispielhaft sei-
en hier das Austauschprogramm mit unserer Partnerstadt
Karlsruhe sowie die Teilnahme an einem Auslandsprakti-
kums genannt.

Ausbildungsbeauftragte und Ausbilder in den Amtern

Die Stadtverwaltung Halle bildet seit 2008 auf Grundlage der
Personalbedarfsplanung bedarfsorientiert aus.

Mit der Vereinbarung zur Ubernahme von Berufsanfangern
wird die Ubernahme in ein Arbeitsverhéltnis bei der Stadt-
verwaltung Halle auf Grundlage des Leistungsprinzips sowie
des TVAGD geregelt.

Es wurden Anforderungsprofile flir 4 Ausbildungsberufe ge-
meinsam mit Ausbildungsbeauftragten erarbeitet.

Die Auszubildenden sowie die Ausbildungsverantwortlichen
nehmen regelmallig an Qualifizierungen teil. Der fachliche
Austausch mit den Ausbildungsbeauftragten findet unter an-
derem in der jahrlichen Ausbilderberatung statt.
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weiteres Vorgehen

Evaluation und Weiterentwicklung der Auswahlverfahren, um
die Qualitat des Auswahlprozesses zu steigern

Erarbeitung eines Azubi-Marketingkonzeptes (Positionierung
der Stadtverwaltung Halle als attraktives Ausbildungsunter-
nehmen)

Umsetzung der Ergebnisse der Projektgruppe zur Neugestal-
tung des Befahigungsberichtes

22



Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

beurlaubte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Die Stadtverwaltung Halle wird im Wettbewerb mit anderen
Kommunen und Unternehmen als attraktive Arbeitgeberin
wahrgenommen. Dazu tragen unter anderem Malinahmen
bei, die es Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die Elternzeit in
Anspruch nehmen, die Betreuung eines oder mehrere Fami-
lienmitglieder Ubernehmen oder fur ein Zusatzstudium freige-
stellt sind, ermoglichen, wahrend dieser Zeit die Verbindung
zur Stadtverwaltung Halle nicht zu verlieren. Das heif3t kon-
kret, dass eine verbindliche Rickkehrplanung mit dem jewei-
ligen Vorgesetzten erarbeitet wird, dass beurlaubte Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter an den Qualifizierungsangeboten der
Stadtverwaltung Halle partizipieren kénnen, dass sie an den
Entwicklungen und Diskussionen in der Verwaltung beteiligt
werden und dass Bedingungen geschaffen werden, die einen
regelmafigen Austausch untereinander und mit den Kolle-
ginnen und Kollegen ermdglicht.

Flhrungskrafte

Bisher erfolgt bspw. die Kontaktpflege oder die Durchfihrung
von Beurlaubungs- bzw. Rickkehrgesprachen in den Amtern
unterschiedlich.

Entwicklung eines Leitfadens/einer Handreichung fur Fuh-
rungskrafte

Entwicklung von geeigneten Malinahmen, die zur Erreichung
der oben genannten Ziele beitragen
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

Beurteilungen

Beurteilungen liefern ein aussagefahiges, objektives und
vergleichbares Bild der Leistung und Befahigung der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Diese erhalten ein transparentes
und nachvollziehbares Feedback Uber ihre Leistungen,
Kenntnisse und Fahigkeiten. Ziel ist es, weiterhin eine
Grundlage fur den leistungs-, eignungs- und befahigungsge-
rechten Einsatz des Personals zu schaffen. Die Beurteilung
dient damit auch dem Zweck, die richtige Person auf den
richtigen Platz zu bringen.

Durch die flachendeckende Anwendung des Zielvereinba-
rungssystems und der damit verbundenen leistungsorientier-
ten Bezahlung erhalt jeder Mitarbeiter bzw. jede Mitarbeiterin
jahrlich eine Einschatzung zur Gesamtleistung auf dem Ar-
beitsplatz an Hand der ibertragenden Aufgaben ebenso wie
zur Erflllung der jahrlichen Ziele, die sich daraus ableiten.

Flhrungskrafte

Die Dienstvereinbarung zur Erstellung von Regelbeurteilun-
gen ist aufgehoben worden.

Beschaftigte erhalten bei einem Wechsel zu einem anderen
Arbeitgeber ein qualifiziertes Zeugnis. Ebenso kénnen Zeug-
nisse vom unmittelbaren Vorgesetzten bei Wechsel des Am-
tes oder des Aufgabenbereiches erstellt werden.

Fir Beamte gibt es gesetzliche Pflichten zur Erstellung einer
dienstlichen Beurteilung. Diese werden weiterhin mit den
Dokumenten erstellt, welche zur alten Dienstvereinbarung
gehorten.

Erarbeitung einer Regelung fiir Anlassbeurteilungen (2013)
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
Die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

Coaching

Das grundlegende Ziel von Coaching ist die Férderung beruf-
licher Selbstgestaltungspotentiale und (Selbst) Management-
kompetenzen.

Ein wesentliches Merkmal von Coaching ist die Férderung
der Selbstreflexion, in dem es dazu anregt, die eigenen Rol-
len im Arbeitsleben wahrzunehmen und die bisherigen (Ver-
haltens-)Muster zu Uberprufen.

Coaching unterstitzt dabei, verschiedene Perspektiven ein-
zunehmen und neue, eigene Herangehensweisen zu finden
und diese probeweise zu durchdenken/durchzuspielen. Coa-
ching hat zum Ziel, auf die zu unterstitzende Person zuge-
schnittene Handlungsalternativen und Perspektiven aufzu-
zeigen. Anlasse flr ein Coaching sind z.B. individuelle The-
men (Ubernahme einer herausfordernden Aufgabe), interak-
tive Themen (Beziehungen zu ein Mitarbeitern und Vorge-
setzten) sowie die Begleitung von Teambildungsprozessen.
Coaching richtet sich in der Stadtverwaltung Halle an alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Stadtverwaltung verfolgt
mit diesem Angebot das Ziel, diese individuell und effizient zu
unterstiitzen, Konflikte selbst zu lI0sen, klare Ziele zu formu-
lieren und eigenstandige Entscheidungen zu treffen.

Flhrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Unterstlitzung durch Coaching wurde und wird einzelfall-
bezogen und in schwierigen Flhrungssituationen in An-
spruch genommen.

Seit Fruhjahr 2011 wird Gesundheitscoaching angeboten.
Dies ist ein Baustein des Gesundheitsmanagements zur Pra-
vention und Gesunderhaltung der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter.

Eine Coachingrichtlinie fir die gesamte Verwaltung ist erar-
beitet worden.

Umsetzung der Coachingrichtlinie ab 2012
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Fuhrung auf Probe und Flihrung auf Zeit

,Fuhrung auf Probe“ (§ 31 TVAD) und ,Fihrung auf Zeit* (§
32 TVAD) sind eine Alternative zur sofortigen und dauerhaf-
ten Ubertragung einer Fihrungsposition. Mit beiden Instru-
menten wird ein flexiblerer Personaleinsatz ermdglicht und
das Thema Leistungsdifferenzierung rickt verstarkt in den
Vordergrund.

,Fuhrung auf Probe“ hat das Ziel, zu besetzende Fihrungs-
positionen bei Bewahrung auf Dauer zu Ubertragen. Ziel ist
es, uber einen festgelegten Zeitraum die fachliche, personli-
che, soziale und methodische Eignung einer Person als Fuh-
rungskraft festzustellen. Auf diese Weise kann vor allem eine
Erhéhung der Entscheidungssicherheit bei der Besetzung
von FuUhrungspositionen erreicht werden. Dabei sehen wir
nicht nur Vorteile fur die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin
sondern auch fiir den jeweiligen Mitarbeiter, der auf diese
Weise die Mdglichkeit hat, sich auf einer Flihrungsposition zu
erproben.

,Fuhrung auf Zeit* soll dagegen die passgenaue Besetzung
von Flhrungspositionen ermdglichen. Dies bedeutet, dass
eine Flhrungsposition von vornherein ausdricklich befriste-
tet Ubertragen wird - beispielsweise fur die Leitung eines Pro-
jektes wie NKHR.

Flhrungskrafte

,Fuhrung auf Probe“ und ,Flhrung auf Zeit“ werden im Ein-
zelfall in Abstimmung mit dem Personalrat und unter Beach-
tung der Regelungen des TVAD angewandt.
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Fuhrungsgrundsatze

Die FuUhrungsgrundsatze sind Handlungsmaxime unserer
FUhrungskrafte und Grundlage fir eine Flhrungskultur, die
gepragt ist von Vertrauen, Glaubwirdigkeit, Respekt und
Verlasslichkeit. Diese Grundsatze sind fir alle Flihrungskraf-
te verbindlich. Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhal-
ten so einen Orientierungsrahmen dafir, welche Handlungs-
weisen sie von ihren Vorgesetzten erwarten und einfordern
kdénnen.

Die Fuhrungsgrundsatze mussen im taglichen Miteinander
gelebt werden. Nicht die aufgeschriebenen Regeln kenn-
zeichnen unsere Fuhrungskultur, sondern das Verhalten in
der taglichen Praxis.

Fuhrungskrafte

Bestatigung der Grundsatze durch die Beigeordnetenkonfe-
renz im Marz 2005

Im Rahmen der Mitarbeiterbefragung 2010 gaben die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter Feedback zu Fragen der Fuh-

rungskultur und kollegialen Zusammenarbeit. Die Ergebnisse
wurden in den Dezernaten und Amtern diskutiert.
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Fuhrungskrafte

Flhrungskrafte gestalten als Motoren und Multiplikatoren
Veranderungsprozesse aktiv mit und haben daher eine
SchlUsselposition inne. Sie missen — in besonderem Mal3e -
immer wieder auf neue Anforderungen, auf Verdnderungen
von innen und auflen angemessen reagieren kénnen und
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in diese Prozesse ein-
beziehen. Dazu gehdrt es, Handlungsspielrdume einzurdu-
men und darauf hinzuwirken, dass diese von den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern auch wahrgenommen werden. Fih-
rungskraft zu sein heil3t dariber hinaus auch Arbeitsabldufe
und Arbeitsergebnisse zu steuern und Leistung zu férdern
und zu fordern.

Far Flhrungsaufgaben sind je nach Fihrungsebene in den
Stellenbeschreibungen Standards und entsprechende Zeitan-
teile festgeschrieben wurden.

Der Schwerpunkt der Flihrungskraftequalifizierung liegt in der
Starkung der Fuhrungskompetenz, d.h. der Fahigkeit ihre
Arbeit und die Arbeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
gesamtstadtischen Zielen auszurichten, Ziele und Malinah-
men frihzeitig abzustimmen und in Konfliktsituationen Orien-
tierung zu geben. Dabei werden Qualifizierungsbedarfe neu-
er Fihrungskrafte gesondert bertcksichtigt.

Fihrungskrafte und Amt 11

Flhrungskraften werden Qualifizierungsangebote zur Star-
kung und Weiterentwicklung der sozialen, persénlichen und
methodischen Kompetenzen unterbreitet.

28



Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

Fuhrungsnachwuchsfoérderung

Die Stadtverwaltung Halle will mit systematischen Qualifizie-
rungen fir Flhrungskrafte und Flihrungsnachwuchskrafte die
Basis fur ein zukunftsorientiertes Flihrungsmodell schaffen.
Potentielle FUhrungskrafte sollen zur selbstandigen und ei-
genverantwortlichen Wahrnehmung komplexer und verant-
wortungsvoller Aufgaben, zur Ausubung von Leitungs-, Ent-
scheidungs- und Kontrollfunktion und schlieRlich zur koopera-
tiven Zusammenarbeit befahigt werden. Module des Fiih-
rungskraftenachwuchsprogramms  sind unter anderem:
Grundlagen moderner Fuhrung, Kommunikation und Konflikt-
kultur im Flhrungsalltag, Fihren von Teams, Zielvereinba-
rungen als Flhrungsinstrument kompetent einsetzen, perso-
nal- und tarifrechtliche Grundlagen.

Flhrungskrafte und Amt 11

Im September 2011 startet das erste FUhrungsnachwuchs-
programm.

Evaluation und inhaltliche Weiterentwicklung des Programms
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

betriebliches Gesundheitsmanagement

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist fester Bestandteil
unserer Handlungsstrategie und basiert auf den gesetzlichen
Grundlagen des Arbeitsschutzgesetzes, der Unfallverhi-
tungsvorschrift DGUV2 und dem SGB IX. Es ist darauf ausge-
richtet, gesundheitliche Gefahren, Beeintrachtigungen am
Arbeitsplatz zu vermeiden und die Arbeitsfahigkeit zu erhal-
ten. Dabei ist der Praventionsgedanke in den Vordergrund zu
stellen. Besonderes Augenmerk haben wir dabei auf die al-
ternde Belegschaft.

Flhrungskrafte sorgen dabei fir die gesundheitsforderliche
Gestaltung der Arbeitsablaufe und -organisation. Sie schaffen
aufgrund ihrer kommunikativen und kooperativen Kompeten-
zen ein vertrauensvolles und damit gesundheitsférderliches
Betriebsklima. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Ubernehmen
die Verantwortung fir die Gestaltung ihrer persénlichen Le-
bensumstande und bringen sich aktiv in die Gestaltung ihrer
Arbeitsverhaltnisse ein.

Einen Schwerpunkt in der Arbeit des Gesundheitsmanage-
ments bildet das betriebliche Eingliederungsmanagement. Die
Stadtverwaltung Halle verfolgt im Bereich des Gesundheits-
managements einen ganzheitlichen Ansatz. So bildet der be-
triebsarztliche Dienst, die Fachkrafte flr Arbeitssicherheit ge-
meinsam mit dem Gesundheitsmanagement eine Einheit in
der Zusammenarbeit.

Gekoppelt mit der Arbeitszeitregelung bildet das Gesund-
heitsmanagement eine wichtige Komponente fur die Work-
Life-Balance.

Fuhrungskrafte, Personalvertretungen und Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

Die seit 2004 bestehenden Dienstvereinbarungen zum
Gesundheitsmanagement, betrieblichen Eingliederungsma-
nagement und die Integrationsvereinbarung bedlrfen einer
Aktualisierung, da die gesetzten Ziele erreicht worden sind.
Die drei bestehenden Dienstvereinbarungen sind in einer
neuen DV zusammengefasst worden. Sie erhalten eine Neu-
ausrichtung hinsichtlich strategisch wichtiger Aufgaben in der
Pravention, Integration und Rehabilitation. Der Entwurf wird
im V. Quartal 2011 vorliegen.

Zu verschiedenen gesundheitsrelevanten Themen liegen wei-
tere Dienstvereinbarungen vor: Dienstvereinbarung Umgang
mit psychoaktiven Substanzen und substanzbezogenen St6-
rungen am Arbeitsplatz (DV Sucht, 2005); Mobbing (2005).

Serviceleistungen des Teams Gesundheitsmanagement in
Form von ganzheitlichen Gefahrdungsbeurteilungen nach
DGUV2, Gesundheitsprojekten, Gesundheitscoaching, Work-

30



weiteres Vorgehen

shops, gesundheitsfordernde Malnahmen, arbeitsmedizini-
sche Vorsorgeuntersuchungen und Beratungen sowie Ar-
beitsplatzbegehungen werden regelmafig angeboten.

Alle 2 Jahre entsteht ein Gesundheitsbericht flr die Stadtver-
waltung.

Jahrlich gibt es einen Bericht der Fachkrafte fir Arbeitssi-
cherheit und des Betriebsarztlichen Dienst zur aktuellen Si-
tuation der Umsetzung des Arbeits- und Gesundheitsschutz
innerhalb der Stadtverwaltung.

flachendeckende Einflhrung der ganzheitlichen Gefahr-
dungsbeurteilung

Fortfihrung von Gesundheitsprojekten

Entwicklung und Umsetzung von Malinahmen zum Erhalt und
zur Verbesserung der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit

Weiterfihrung des Projektes ,Gesund fihren® mit den Fih-
rungskraften und sukzessive stadtweite Einflihrung des
Selbsttests ,Gesundes Fihren ich bin dabei“

Schulung und bessere Vernetzung der Sicherheitsbeauftrag-
ten in den Amtern

Durchfiihrung von themenbezogenen Aktionen und Mal3nah-
men der Gesundheitsférderung (z.B. Gesundheitstage, Teil-
nahme an Kampagnen und Aktionen der Krankenkassen und
Unfallversicherungstrager)

Jahrliches Benchmark durch den ,Corporate Health Award®,

um weiterhin das Exzellenz Siegel zu erreichen und somit ein
fundiertes Qualitdtsmanagement zu etablieren

31



Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Integration neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Bei Neueinstellungen und internem Arbeitsplatzwechsel ist
die Einarbeitung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den
neuen Arbeitsbereich Grundvoraussetzung fur ein dauerhaf-
tes, vertrauensvolles und erfolgreiches Zusammenarbeiten.
Im Rahmen einer zielgerichteten Einarbeitungsphase werden
die Grundlagen fir eine qualifizierte und motivierte Aufga-
benerfullung geschaffen. Unsicherheiten auf Seiten ,der
Neuen® kdnnen so abgebaut und die Integration in ein Team
erleichtert und schneller vollzogen werden.

Wir sind bestrebt, neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern so
gut und so schnell wie moglich, mit ihrer neuen Aufgabe, den
Strukturen und Ablaufen in der Stadtverwaltung Halle ver-
traut zu machen. Fuhrungskrafte sind fir die Gestaltung und
die Kontrolle des gesamten Einarbeitungsprozesses verant-
wortlich. Idealerweise werden sie durch einen Paten bzw.
eine Patin aus dem Team unterstitzt. Pate bzw. Patin stehen
den ,Neuen® fUr die fachliche aber auch individuelle Betreu-
ung in der Einarbeitungsphase zur Seite.

Flhrungskrafte

Ein Leitfaden, inklusive Checklisten, einem Muster fir einen
Einarbeitungsplan und Hinweisen zur Einarbeitungsphase
steht zur Verfugung.

Extern eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten
eine BegruBungsmappe mit den wichtigsten Informationen
zur Stadtverwaltung sowie Grundsatzdokumenten (Konzepte,
Dienstvereinbarungen)
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

Mentoring

Unter Mentoring wird ein Prozess verstanden, in welchem
der Mentor vorrangig die berufliche Entwicklung einer ande-
ren Person (Mentee) unterstutzt. Dieser Prozess setzt auf
das Wissen und die vielfaltigen Erfahrungen eines Mentors
nicht nur in Fihrungsaufgaben. Der Mentor tritt Gber Genera-
tionen und Hierarchieebenen hinweg mit seinem Mentee in
einen offenen Erfahrungsaustausch, erleichtert den Zugang
zu Netzwerken und unterstitzt beim Aufbau von Fahigkeiten
und Kenntnissen, die die berufliche und persdnliche Entwick-
lung des Mentee bereichern. Der Mentor berat dabei haupt-
sachlich vor dem Hintergrund seiner Erfahrungen in einer
bestimmten Organisation.

Wir wollen erfahrene Flhrungskrafte der Stadtverwaltung
Halle gewinnen, die Uber Amts- und Hierarchiegrenzen hin-
weg Kolleginnen und Kollegen bei ihrer beruflichen und per-
sonlichen Entwicklung in oben genanntem Sinne zu unter-
stutzen.

Flhrungskrafte

Mentoring findet in der Stadtverwaltung Halle bisher nicht
statt.

Erarbeitung eines Leitfadens Mentoring durch das Amt 11
(2013)
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

Mitarbeiterbefragung

Die Fuhrungsspitze der Stadtverwaltung Halle ist in hohem
Male daran interessiert, dauerhafte Verbesserungen der
Arbeitsbeziehungen zwischen den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern zu erzielen und eine stabile Vertrauensbasis zwi-
schen den Fihrungsebenen und der Mitarbeiterschaft zu
schaffen. Aussagen zu Meinungen, Einstellungen und Be-
wertungen der Beschaftigen in wichtigen Fragen wie der per-
sodnlichen Arbeitssituation, Fragen der Zusammenarbeit und
Motivation, Qualifizierungsmdéglichkeiten, Mitarbeiterinforma-
tion und FUhrungsverhalten, erhalt man in dieser Breite am
besten Uber eine Mitarbeiterbefragung. Aus dem sich daraus
ergebenden ,Stimmungsbarometer® miissen gemeinsam mit
der Belegschaft Malnahmen abgeleitet werden, die die Star-
ken ausbauen aber die auch die Schwachen auf Grundlage
einer ausfiihrlichen Analyse der Veranderungsbedarfe mini-
miert.

alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Mitarbeiterbefragung zu den genannten Themenkomple-
xen wurde im Mai 2010 in der Stadtverwaltung Halle durch-
gefuhrt.

Die Ergebnisse wurden in der Verwaltungsspitze sowie in
den Dezernaten und Amtern diskutiert und ausgewertet.

Ableitung geeigneter MaRnahmen anhand vorliegender Er-
gebnisse; Diskussion zur Umsetzung mit der Verwaltungs-
spitze; erneute Befragung 2013
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Personalauswahl

Mit dem Personalauswahlverfahren werden die Weichen fir
die zukiinftige Entwicklung nicht nur des Bewerbers sondern
auch der Stadtverwaltung gestellt. Die Methoden und Tech-
niken der Auswahlverfahren sind in letzten Jahren immer
weiter entwickelt und optimiert worden. Wahrend friiher die
Fachkompetenzen im Vordergrund der Personalauswahl
standen, wird heute immer mehr Wert auf Ubergreifende
Schlisselkompetenzen (z.B. Team- und Serviceorientierung,
Flexibilitat, Innovationsbereitschaft und -fahigkeit, Kreativitat),
gelegt.

Unser Ziel ist, freie Stellen passgenau zu besetzen. Unsere
Auswahlverfahren werden auf der Grundlage einheitlicher
Malstdbe gestaltet. Objektivierende Grundlage der Aus-
wahlverfahren der Stadtverwaltung Halle sind die jeweiligen
Anforderungsprofile einer Stelle. Je genauer und sorgfaltiger
das Kompetenzprofil erarbeitet wurde, desto leichter wird die
Gewichtung der Auswahlkriterien und die Personalauswahl
selbst. Die Stadtverwaltung Halle arbeitet in den einzelnen
Verfahren mit strukturierten Interviews und Assessment-
Center-Elementen wie Prasentationen, Gruppendiskussionen
und Problemlésungsszenarien.

FUhrungskrafte

Seit 2009 sind die Standards sowie der Prozess der Perso-
nalauswahl in der Stadtverwaltung Halle in einem Leitfaden
neu beschrieben. Die Flhrungskrafte und Vertreter des Per-
sonalrates wurden im Rahmen von Workshops mit dem Per-
sonalauswahlprozess vertraut gemacht Ca. 90 % der Aus-
wahlgesprache finden nun auf der Grundlage eines struktu-
rierten Interviews statt. Generell kann festgehalten werden,
dass die Zufriedenheit der am Auswahlprozess Beteiligten
gestiegen ist.

Im Jahr 2010 wurden 114 Auswahlverfahren durchgefihrt.
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Zielsetzung

verantwortlich fir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

weiteres Vorgehen

Qualifizierungen

Stetige Veranderungen im Arbeitsleben, die Veranderung von
Rahmenbedingungen und neue Arbeitsinhalte stellen uns
standig vor die Herausforderung, erworbenes Wissen zu ver-
tiefen und neue Kenntnisse anzueignen. Fortbildung ist als
ein bedeutendes Grundelement der Personalentwicklung ein
unverzichtbarer Bestandteil unseres Arbeitslebens. Durch
dezentrale und zentrale Qualifizierungen wird sichergestellt,
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den an sie gestell-
ten Anforderungen gerecht werden kénnen.

Es ist Aufgabe der Fihrungskrafte der Stadtverwaltung Halle,
das Leistungs- und Entwicklungspotenzial ihrer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter zu erkennen, zu erhalten und zu foérdern.
Ein wichtiges Instrument zur Erfillung dieser Aufgabe ist das
Zielvereinbarungsgesprach, in welchem konkrete Personal-
entwicklungsmalinahmen vereinbart werden. Das Amt flr
Organisation und Personalservice erhalt so einen Uberblick
die jeweiligen Qualifizierungsbedarfe und kann im Rahmen
der zentralen Qualifizierungsveranstaltungen zielgerichtet
Maflnahmen anbieten.

Flhrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Qualifizierungsberatung und Erstellen des Qualifizierungs-
programms durch das Amt 11

Die Erstellung des Qualifizierungsprogramms erfolgt themen-
und zielgruppenspezifisch aus den in den Zielvereinbarungs-
gesprachen herausgearbeiteten Entwicklungszielen. Jahrlich
werden ca. 2000 Personalentwicklungsentwicklungsbégen
erfasst und ausgewertet. Die Personalbedarfsplanung wird
dabei umfassend bertcksichtigt. Die Bandbreite der Angebo-
te erstreckt sich von der Kompetenzforderung fir Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, Uber die Qualifizierung von Fuhrungs-
und Fuhrungsnachwuchskraften hin zur Modulreihe Projekt-
management und verschiednen Lehrgangen und speziellen
MalRnahmen.

Eine Projektgruppe (Amt 11 und Personalrat) erarbeitet der-
zeit eine neue Dienstvereinbarung Qualifizierung.

Anwendung der neuen Dienstvereinbarung ab 2012, inkl.
Workshops in den Amtern
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Zielsetzung

verantwortlich fir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Work-Life-Balance

Flexible Arbeitszeitgestaltung in der Stadtverwaltung Halle
hat zum Ziel, die Interessen nach individueller Gestaltung der
Arbeitszeit der Beschaftigten aufzunehmen, aber auch die
Eigenverantwortlichkeit der Beschaftigten fur ihre Aufgaben
zu fordern. Verwaltungsaufgaben sollen wirtschaftlicher erle-
digt und der Service gegenlber den Birgerinnen und Bir-
gern effizienter erbracht werden. Die Stadtverwaltung Halle
sorgt mit ihrer neuen Regelung der Arbeitszeit daflir, dass
Privatleben, Familie, Freizeit und Gesundheit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter unter einen Hut gebracht werden kén-
nen. Wir wollen, dass die Ausgewogenheit zwischen Arbeits-
aufkommen und privaten Bedlrfnissen dauerhaft aufrecht
erhalten wird. Wir leisten damit einen Beitrag zur Starkung
der Arbeitsmotivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und férdern die Entfaltung des vollen Leistungspotentials
aller.

Gekoppelt mit dem Gesundheitsmanagement bilden flexible
Arbeitszeitmodelle eine wichtige Komponente fiir die Work-
Life-Balance.

Flhrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Eine Dienstvereinbarung zur Regelung der Arbeitszeit mit

oben genannten Kriterien ist seit 2008 in Kraft.

Ein Leitfaden zur Vertrauensarbeitszeit wurde erarbeitet.
Vertrauensarbeitszeit wird vereinzelt vereinbart.
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Zielsetzung

verantwortlich fiir
die Umsetzung

Stand der
Umsetzung

Zielvereinbarungen

Als Grundlage fir eine vertrauensvolle und engagierte Zu-
sammenarbeit sind jahrlich zu fihrende Zielvereinbarungsge-
sprache unverzichtbar. Das Zielvereinbarungsgesprach bietet
FUhrungskraften sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
Madglichkeit, inre Winsche, Anregungen und Kritikpunkte zum
Ausdruck zu bringen und zu Themen wie Zusammenarbeit
und Arbeitsumfeld, Arbeitszufriedenheit, Fihrungsverhalten,
Qualifizierungs- und FordermalRnahmen in einen Dialog zu
treten. Im Zielvereinbarungsgesprach werden quantitative
und qualitative Ziele das Aufgabenfeld betreffend fir einen
festgelegten zeitlichen Rahmen mit konkreten Zwischen-
schritten zur Zielerreichung festgelegt. Des weiteren dient
das Gesprach zur Ermittlung der Entwicklungspotentiale der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch die Fuhrungskraft und
daraus folgend der Ermittlung der Qualifizierungsbedarfe.

Die Stadtverwaltung Halle hat sich zum Instrument ,Fuhren
mit Zielen“ bekannt. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden
im Rahmen der Zielvereinbarungen nicht nur gefordert. Ziel
ist es, ein Klima des Lernens zu schaffen, in welchem jede/r
ermutigt und befahigt wird, Verantwortung flr sein Handeln
zu ubernehmen. Wir legen grofRen Wert darauf, die Entwick-
lungspotentiale der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu ken-
nen, um gezielte Personalentwicklungsmalnahmen anbieten
zu kénnen. Als Grundlage fiir die Gewahrung des Leistungs-
entgeltes wird als System der Leistungsbewertung die Ziel-
vereinbarung verbindlich angewendet.

Flhrungskrafte

Die Verknlpfung der Instrumente Zielvereinbarung und Leis-
tungsentgelt ist gelungen. Die Pilotphase (2008) wurde evalu-
iert und Justierungen im Prozess wurden vorgenommen. Ei-
ne Dienstvereinbarung zur Errechnung und Auszahlung des
Leistungsentgeltes nach § 18 TV4D ist in Kraft.

Die Auszahlung des leistungsbezogenen Entgeltes erfolgt
jahrlich auf Grundlage der Ergebnisse der Zielvereinbarun-
gen.

Den Fuhrungskraften steht zur Dokumentation und Kontrolle
des Zielvereinbarungsprozesses das Portal zur Verfugung.

Alle notwendigen Informationen (z.B. Leitfaden Zielvereinba-
rungen; Gesprachsdokumente, Frage-Antwort-Katalog) sind
Uber das Intranet zuganglich.

Neue Fihrungskrafte sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

werden im Rahmen von Workshops mit dem Instrument Ziel-
vereinbarungen vertraut gemacht.
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Weiteres Vorgehen Workshops mit Fuhrungskraften zur Verbesserung der Quali-
tat der Zieldefinition und Starkung der Fihrungskrafte in ihrer
Rolle als Personalentwickler
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Teil 1l

Personalbedarfsplanung

als Grundlage
fur die

Personalentwicklung



Zwei entscheidende Komponenten flir eine zielgerichtete Personalentwicklung definieren
deren Qualitat innerhalb unserer Stadtverwaltung:

= Personalentwicklung wird in die Gesamtstrategie der Stadtverwaltung eingebettet und
erfahrt eine Systematisierung.

= Personalentwicklung erfolgt auf der Basis einer fundierten und sorgfaltigen Bedarfs-
analyse. Der tatsachliche Entwicklungsbedarf wird durch zwei Instrumente bestimmt:
die stellenkonkrete Personalbedarfsplanung sowie die im Zielvereinbarungsgesprach
zwischen jeder Fuhrungskraft und den jeweiligen Mitarbeiter/innen vereinbarten
Personalentwicklungsziele.

Eine partnerschaftliche Personalentwicklung schafft die Voraussetzungen flr einen zielge-
richteten Einsatz der Mitarbeiter/innen. Die zwingend erforderliche Verzahnung von Theorie
und Praxis wurde in Verbindung mit den in den Fachkonzepten ermittelten Personalbedarfen
sicher gestellt. Dass sich dieser Weg in dem vergangenen Jahr bereits bewahrt hat, zeigt die
Akzeptanz  und Anwendung der Managementinstrumente @ PE-Konzept und
Personalbedarfsplanung durch die Flihrungskrafte.

Die Flhrungskrafte haben in der Personalbedarfsplanung nicht nur konkrete personelle L6-
sungen der Wiederbesetzungsfalle entwickelt und hinterlegt, sondern gleichzeitig die qualita-
tiven Anforderungen an die kiinftigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erganzt (Kompetenz-
profile).

Gemeinsam mit den Fiihrungskraften der Amter gelang es, die laufende Aktualisierung der
Datengrundlagen zu sichern (siehe auch HH-Vortrage, Anhang Personalstatistiken).

Die Personalbedarfsplanung wird und wurde jdhrlich durch alle Fuhrungskrafte
fortgeschrieben. Nachdem im Jahr 2009 intensive Workshops mit allen Amitsleitern
durchgefiihrt wurden, konnte erstmals fir den Zeitraum 2009 bis 2013 die Bedarfsplanung
personell fir 5 Jahre untersetzt werden. Damit bildet sie neben der Einsatzplanung der
Berufsanfanger auch die Grundlage fiir die mittelfristige Auszubildendenplanung.

Mit der entwickelten Verfahrensweise in Umsetzung des Leitfadens Personalauswahl
unterstitzt auch der Personalrat die unkomplizierte Umsetzung der Personalbedarfsplanung.
Danach braucht bei namentlicher Nennung und Entwicklung eines Nachfolgers nicht mehr
ausgeschrieben werden. Auch bei einer Nachbesetzung aus dem Auszubildenden-Pool bzw.
einem passenden Profil einer/s Beschaftigten aus dem Transferpersonal kann auf eine
Ausschreibung verzichtet werden. Wird eine Ausschreibung erforderlich, sind die
notwendigen Schritte beschrieben, Formulare und Musterschreiben stehen zur Verfiigung.
Indem dem Einsatz qualifizierter Nachwuchskrafte eine bedeutende Rolle bei den
Wiederbesetzungsuberlegungen beigemessen wird, wird auch dem deutschlandweiten
Trend des demografischen Wandels entsprochen.

a) Demografischer Wandel

Der wachsende Anteil alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Gesamtverwaltung stellt
das Personalmanagement der Stadtverwaltung Halle vor neue Herausforderungen. Dabei
stehen zum einen der Erhalt der Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter/innen und zum anderen
die Gestaltung des Generationenaustausches (im Sinne von Nachwuchsgewinnung und -
bindung sowie im Sinne des Wissensmanagements) im Vordergrund.
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Fast 500 der MA werden in den Jahren 2011 — 2020 die Stadtverwaltung verlassen, aber
Uber 2.100 (80%) bleiben bis 2020 und bilden die Stammbelegschaft.

Der Altersdurchschnitt betragt derzeit 47,4 Jahre, wird nicht gegengesteuert, wiirde zum
31.01.2015 der Altersdurchschnitt in der Stadtverwaltung auf 50 Jahre anwachsen.

Aus diesem Grund wird besonderes Augenmerk auf die Wiederbsetzung frei werdender
Stellen mit Auszubildenden gelegt.



b) Ausbildung

Damit bietet die Personalbedarfsplanung zwei entscheidende Vorteile: Neben der
Einsatzplanung der Berufsanfanger ist sie nunmehr auch die Grundlage fur die mittelfristige
Planung der Auszubildendenzahlen. Neben dem bestandigen Anspruch, eine qualitativ
hochwertige Ausbildung zu gewahrleisten, die den Auszubildenden die notwendigen
fachlichen, sozialen, methodischen sowie verhaltensorientierten Kompetenzen vermittelt,
konzentriert sich die Arbeit in diesem Aufgabengebiet auf folgende Aktivitaten:

- Positionierung der Stadt Halle (Saale) als attraktives Ausbildungsunternehmen (ge-
zielte Zusammenarbeit mit Schulen, um jungen Menschen in der Berufsorientie-
rungsphase fiir eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung zu begeistern; zielgruppen-
orientierte Gestaltung der Internetseiten zum Thema Ausbildung und Praktika)

- Weiterentwicklung der Malinahmen des Azubi-Marketing (Messeauftritte; Zusammen-
arbeit mit BIZ; Werbemalnahmen)

Den Erfolg dieser Aktivitaten verdeutlicht erstmals die Besetzung aller ausgeschriebenen
Ausbildungsstellen (ohne Feuerwehr) des vergangenen Jahres:

(Anzahl) 2008 2009 2010 2011
Plan 23 25 25 22
Einstellung 17 19 16 23

c) Einstellungskorridor

Um zu sichern, dass junges, gut ausgebildetes Personal des gehobenen Dienstes (Q 3) in
der Verwaltung zum Einsatz kommt, sollten mit Hilfe eines jahrlichen Einstellungskorridors
Absolventen (z. B. der Fachhochschule Harz) als Pool flr kinftigen Bedarfe eingestellt
werden. Die HH-Lage der Stadt zwang dazu, von der Einstellung junger Absolventen (aul3er
Spezialisten) ab dem Jahr 2009 abzusehen.

d) Qualifizierung

Die Personalbedarfsplanung ermoglicht es, Personalbedarfe rechtzeitig zu erkennen und
zum anderen vorausschauend MaRnahmen zu entwickeln, um Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter langfristig auf die Ubernahme neuer Aufgaben vorzubereiten bzw. sie entsprechend
ihrer Qualifikation und Eignung einzusetzen. Neben den ermittelten Bedarfen aus der Perso-
nalbedarfsplanung bilden die im Zielvereinbarungsgesprach definierten Personalentwick-
lungsziele die Grundlage fiur die zielgerichtete Qualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Die Qualifizierungsangebote bzw. -malinahmen umfassen themen- und zielgruppen-
spezifische Angebote wie Seminare, Lehrgange, spezielle PersonalentwicklungsmalRnahmen
(Meisterausbildung, berufsbegleitende Studiengange, Lehrgange), Teamentwicklungsmal}-
nahmen, Coachings, kollegiale Beratung, begleitende Projekte, Workshops uvm.

Bekannte qualitative Anforderungen fanden in langerfristig angelegten Personal-
entwicklungsmalRnahmen (Einflihrung des Neuen Kommunalen Rechnungswesens in der
Stadt Halle) bereits ihre Beachtung.

Ein Hauptschwerpunkt der Qualifizierungsarbeit liegt in der Férderung und Starkung der Fih-
rungs- und Handlungskompetenzen derjenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die erstmals
eine Fuhrungsposition Ubernehmen sollen bzw. vor kurzem Ubernommen haben.
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In der folgenden Tabelle der Fluktuation von Amts-, Ressort- und Teamleitern wird deutlich,
dass in den kommenden Jahren bis 2020 fast 28% der Fuhrungspositionen neu zu besetzen
sind.

Wiederbesetzg.

Fiihrungskrifte | Amtsleiter | Ress.-Ltr. | Teamleiter | Gesamt
2011 0 2 3 5
2012 1 0 12 13
2013 0 2 6 8
2014 2 0 1 3
2015 1 1 2 4
2016 0 1 1 2
2017 0 2 1 3
2018 1 0 6 7
2019 2 2 9 13
2020 1 3 4 8

Summe 8 13 45 66

Ziel ist es potentielle Fihrungskrafte zur selbstandigen und eigenverantwortlichen Wahr-
nehmung komplexer und verantwortungsvoller Leitungsaufgaben zu befahigen. Der Fokus
der Modulreihe zum Fuhrungsnachwuchsprogramm liegt daher auf der Entwicklung der
Flhrungskompetenz auf zwei Ebenen: Verhalten (u.a. Teamfuhrung, Konfliktkultur) und
Methoden (u.a. Besprechungsmanagement, Zielvereinbarung als Instrument aktiver
Fuhrung). Darlber hinaus wird ein hoher Praxisbezug sichergestellt. Begleitende Elemente
wie der Erfahrungsaustausch mit anderen Fihrungskraften sowie der Transfersicherung
durch programmbegleitendes Praxisprojekt und begleitendes Coaching sind ebenso
Bestandteil des Flihrungsnachwuchsprogrammes.

e) Transferpersonal

Aktivitaten in der Arbeit mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Transferpersonals wurden
verstarkt, um diesen Personenkreis auf feste, unbefristete Stellen zu vermitteln. Es werden
Schulungen und Workshops (Bewerbertraining) angeboten, einzelne Personalentwicklungs-
maflnahmen (z.B. Ausbildung zur Kauffrau fir Blrokommunikation, Teilnahme am B |
Lehrgang) vereinbart und Profilgesprache durchgefiihrt. So gelang es im Jahr 2010 25
Mitarbeiter/innen dauerhaft zu vermitteln.

Das Transferpersonal konnte gegeniber 2008 von 128 Mitarbeiter/innen auf 60 Mitarbei-
ter/innen (ohne Sozialstellen und Berufsanfanger) reduziert werden:

2008 2011
Gesamt: 190 DOTransferpersonal Gesamt: 109 @Transferpersonal
DOBerufsanfanger (Transferpersonal)

OBerufsanfanger (Transferpersonal)

BVerbund Oper/Staatskapelle
OSozialstellen OSozialstellen




Aus der Zusammensetzung zum 31.08.2011

° 19 Beschaftigte mit Dienstaustritt bis 12/2013

° 6 in EU-Rente bzw. Langzeiterkrankung

. 1 in Personalgestellung (Baderbetrieb)

. 28 in den Fachamtern fir den Kapazitatsausgleich der Teilzeitinitiative 1 (bis
31.12.2012) eingesetzt

. 6 z.B. wenn Wiedereingliederung nach Langzeiterkrankung auf der

bisherigen Stelle nicht mdglich ist, dann Einbindung in PE-MalRnahmen als
Voraussetzung flr Vermittlung

ist ersichtlich, dass nicht planbare Personalbedarfe durch

e Elternzeiten ca. 50 Mitarbeiterinnen/Jahr
e Langzeiterkrankungen tUber 6 Wochen ca. 170 Mitarbeiter/innen/Jahr

nicht mehr Uber das Transpersonal zu kompensieren sind und die Stadt Uber keine
Personalreserve verflgt.



Tell 11l

Fortschreibung der
Personalbedarfsplanung

fur den Zeitraum
2011-2020



Was ist Personalbedarfsplanung?

Mit der Personalbedarfsplanung der Stadt Halle (Saale) werden zuklnftige personelle
Veranderungen vorausschauend erfasst. Damit sind die Voraussetzungen vorhanden, tber
einen Zeitraum von 10 Jahren die zur Aufgabenerfillung bendtigten Mitarbeiter/innen in
Qualitdt und Quantitdt zum richtigen Zeitpunkt am richtigen Ort zur Verfigung stellen zu
kdénnen.

Die Personalbedarfsplanung vollzieht sich in mehreren, zum Teil parallel zueinander
verlaufenden Prozessschritten:

Ermittlung des Personalbedarfs -Fluktuationsprognose/Wiederbesetzungsbedarfe
Planung der Personalbeschaffung -Malinahmen zur Stellenbesetzung

Planung der Personalentwicklung -Malinahmen zur Aus- und Fortbildung

Planung des Personaleinsatzes -Beginn der Aktivitaten zur Stellenbesetzung
Planung der Personalfreisetzung  -Planung der Stellenstreichung

aobrwn=

welche in der Mallnahmedatei zur Personalbedarfsplanung abgebildet werden.
Wie wurden diese in unserer Stadt umgesetzt?

Wahrend bis 2005 Personalbedarfe eher sporadisch gedeckt wurden, lag 2006 erstmalig
eine Personalbedarfsplanung fur den Zeitraum von 10 Jahren vor, in der systematisch im
Rahmen des Gesamtbedarfes an Personal alle voraussichtlichen Wiederbesetzungsfalle in
den Amtern und Einrichtungen der Stadt Halle (Saale) dargestellt wurden.

Grundlage der Personalbedarfsplanung bildeten die flachendeckend Uber die Gesamt-
verwaltung erarbeiteten Fachkonzepte der Amter und Einrichtungen. Im Rahmen der damit
verbundenen Aufgabenkritik konnten Aufgaben geblindelt, Geschaftsprozesse optimiert und
im Ergebnis Uberhange festgestellt werden. Die in den Fachkonzepten definierten
Stellentiberhange/Personaliiberhange wurden in der Personalbedarfsplanung mindernd
bertcksichtigt und sind als voriibergehende allgemeine Personalreserve (Transferpersonal)
zu betrachten, welche Gber den freiwilligen Abschluss von Teilzeitvertragen bis Ende 2012
fast vollstandig kompensiert ist. Das bedeutet aber auch, dass nicht planbare zusétzliche
Arbeitsanfalle oder Ausfalle von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (Langzeiterkrankung,
Erziehungsurlaub) nicht mehr abgedeckt werden kdnnen.

Die Personalbedarfsplanung wird analog der Fachkonzepte standig den jeweiligen
Gegebenheiten angepasst und jahrlich in gemeinsamer Abstimmung mit den Amtern und
Einrichtungen um 1 Jahr fortgeschrieben, so dass immer ein Zeitraum von 10 Jahren
betrachtet wird.

Im Jahr 2008 wurde gemeinsam mit dem Personalentwicklungskonzept die erste Vorlage zur
Fortschreibung der Personalbedarfsplanung vorgelegt.

Was wurde seitdem erreicht?

Mit dieser jahrlichen Fortschreibung der Mallnahmedateien zur Personalbedarfsplanung wird
die planmaRige Personalfluktuation fir alle Beschaftigtengruppen lber den genannten
Zeitraum von 10 Jahren abgebildet. Auch der Anstieg des gesetzlichen Rentenalters wurde
bertcksichtigt und zeigt sich schrittweise ab dem Jahr 2012. Ergdnzend werden den
Fihrungskraften die Altersstrukturen ihrer Amter zur Verfligung gestellt.

Zwar wurde die Fortschreibung der Personalbedarfsplanung nicht jahrlich in einer Vorlage
zur Kenntnis gegeben, aber die Basiszahlen zu Stellen- und Beschéaftigtenentwicklung
wurden erganzend zum HH-Vortrag des Amtes 11 zur Verfligung gestellt.



Gemeinsam mit den Fiihrungskraften der Amter gelang es, die laufende Aktualisierung der
Datengrundlagen und deren planmaRige Umsetzung zu sichern.

Die im Jahr 2008 aufgezeigte Prognose ist eingetroffen. Vereinzelte Veranderungen in der
Aufgabenwahrnehmung (2. Funktionalreform, Bildung des Hauptamtes ...) sowie in der
Anzahl der Abschlisse von Altersteilzeitvertragen haben kaum Auswirkungen auf den
damals prognostizierten Trend der Wiederbesetzungsbedarfe.

Welche Wiederbesetzungen sind in den kommenden Jahren zu realisieren?

Gegenuberstellung der prognostizierten Wiederbesetzungsbedarfe

Wiederbesetzungen 2008 -2017 | O freiwerdend Wiederbesetzungen 2011-2020 |  mbereits frei
Stand 21.04.2008 @ bereits frei Stand 25.08.2011

oOfrei werdend
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Aus der Darstellung wird deutlich, dass

- infolge interner Umsetzungsverfahren und laufender Ausschreibungen stichtags-
bezogen ca. 70 VZS vakant sind
- sich die Wiederbesetzungsbedarfe auf die Jahre 2012/2013 konzentrieren.

Jahr Verw. Spez. ARB Gesamt
2011 33 5 4 42
2012 94 30 8 132
2013 32 15 6 53
2014 8 7 1 16
2015 18 6 1 25
2016 15 7 5 27
2017 25 13 5 43
2018 24 13 8 45
2019 42 17 7 66
2020 32 25 2 59
Summe 323 138 47 508




Die 47 Arbeiter gliedern sich in fast die Halfte (20x) Gartner und Maschinisten, 4 Fahrer,
5 Pfortner, 6 Handwerker, 10 Hallen- und Platzwarte und 2 Hauswirtschaftler.

Der zur Sicherung der mittelfristigen Personalkostenplanung finanzielle Effekt wvon
- 8,5 Mio. €/ca. 200 VZS und die damit verbundenen mittel- und langfristige aufgaben- und
prozessbedingten Veranderungen sind noch nicht durch die Aktualisierung der
Fachkonzepte definiert und blieben somit als wesentliche Einflussfaktoren in der
stellenkonkreten quantitativen Personalbedarfsplanung noch unberticksichtigt.

In der Anlage sind die Besetzungsbedarfe stellenkonkret nach Dezernaten aufgezeigt.
Wie kann die Nachbesetzung der verbleibenden vakanten Stellen gesichert werden?

Grundsatzliche Mdéglichkeiten der Nachbesetzung von frei werdenden Stellen sind:

e Einsatz von ibernommenen Azubis (QS 2) — siehe Teil Il, b) Ausbildung

e Einstellungskorridor (QS 3)

e Karriereplanung, Qualifikation und ausbildungsgerechter Einsatz vorhandenen
Personals mit Besetzungsketten

e externe Ausschreibungen flir Spezialisten und Fihrungskrafte mit Verweis auf
Attraktivitdit der Kommune (familienorientierte Arbeitszeit, Maoglichkeit der
Teilzeitarbeit, familienfreundliche Infrastruktur...)

Eine Sonderrolle kommt den Einsatzkraften im Fachbereich Brand-, Katastrophenschutz und
Rettungsdienst zu, deren Ausbildungs- und Wiederbesetzungsplanung schon autark lauft.

Bei der Gesamtbetrachtung blieb unbericksichtigt, dass auch Mitarbeiter/innen die
Stadtverwaltung ungeplant verlassen (z.B. Ortsverdnderung u.d.). Diese ungeplanten
Vakanzen reiflen neue Besetzungsliicken, die nicht durch vorhandene Personalreserven
gedeckt werden kénnen.

Was ist unsere Zielstellung?

Das bereitgestellte System flr eine vorausschauende Personalentwicklung und Personal-
bedarfsplanung in Abstimmung mit den Fuhrungskraften wird fortgefuhrt und inhaltlich weiter
qualifiziert, um alle sich verandernden Personalbedarfe und erforderlichen Personalent-
wicklungsmafRnahmen abzubilden und kontinuierlich fortzuschreiben.

In die inhaltliche Qualifizierung dieses Systems sind alle Flhrungskrafte zu integrieren, um
diese weiter in der Wahrnehmung ihrer Rolle zu unterstitzen.



Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

Ubersicht

Mafnahmenplan 2011 - 2020

Jahres-
scheibe

1 2 3 4 5 6
20 Dez. OB - Anzahl

58 Dez. | - Anzahl

95 Dez. Il - Anzahl

187 [Dez. lll - Anzahl

117 |Dez. IV - Anzahl

31 Dez. V - Anzahl

508 Gesamtanzahl

Legende:

Spalte 6 — Qualifikationsstufe:
Einteilung nach den Anforderungen der Planstellen an den zukiinftigen Stelleninhaber.
Beschaftigtenstellen werden nach den Qualifikationsstufen QS1 — QS 4 unterteilt. Bei

Beamtenstellen wurde aus Griinden der Ubersichtlichkeit die Unterteilung nach den
bisherigen Laufbahnstufen mittlerer, gehobener und héherer Dienst beibehalten.

Beamte: Beschiftigte/TVoD:

ehemalige Besoldungs{Qualif.- [Entgelt- |grundsatzlilche

Laufbahn Abk. |gruppen Stufe gruppen |Anforderung

- - QS1 |[E14 Un-/Angelernte
Laufbahngruppe 1

Mittlerer Dienst m.D. |A6 - A9 QS2 |E5-8 3jahr. Ausbildung

Gehobener Dienst| g.D. [A9 - A12 QS 3 |E9-12 |Fachhochschulabschluss
Laufbahngruppe 2

Hoherer Dienst h.D. |A13-B9 QS 4 |E 13-15 |wiss. Hochschulabschluss




Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2011 140.0101.006 |[Sachgebietsprifer/in 31.05.2010 QS 3
2011 140.0300.020 ([Sachgebietsprifer/in Technikerstelle 31.08.2011 QS 3
2011 140.0300.010 ([Ressortleiter/in Technische Prufungen 31.10.2011 QS3
3 2011 Anzahl
2012 010.3000.010 |Teamleiter/in Geschéftsstelle Stadtrat 31.08.2012 QS 3
2012 010.0000.050 |Referent/in der OB 30.11.2012 QsS4
2012 010.0010.010 |Buroassistent/in der OB/Teamleiter/in 30.11.2012 QS 3
2012 010.0010.070 |Buroassistent/in 30.11.2012 Qs 2
2012 010.3000.030 |Sachbearbeiter/in Geschéftsstelle 31.08.2012 Qs 2
2012 411.1000.001 |Teamleiter/in Kulturforderung 30.11.2012 QS3
2012 140.0000.004 |Sachbearbeiter/in Archiv, Statistik, AV 15.08.2012 Qs 2
7 2012 Anzahl
2013 010.2000.051 |Sachbearbeiter/in Seniorenberatung 28.02.2013 QS 2
Dez. OB | 2013 140.0300.011 |Prufer/in Grundsatzfragen AnlageV. (ATZ-W) 31.03.2013 QS 4
2013 411.3000.001 |Leiter/in der Konzerthalle 30.04.2013 QS 3
3 2013 Anzahl
2014 411.3000.002 (Bereichsleiter/in Technik 28.02.2014 Qs 2
1 2014 Anzahl
2018 140.0101.003 [Sachgebietsprifer/in 31.08.2018 QS 3
1 2018 Anzahl
2019 010.0000.030 |Kulturreferent/in 30.11.2019 QS 4
2019 010.5000.030 [Redakteur/in 28.02.2019 QS 3
2 2019 Anzahl
2020 010.0000.011 (Bidroleiter/in 30.06.2020 Qs 4
2020 140.0000.001 [Amitsleiter/in Rechnungsprifung 31.10.2020 h.D.
2020 411.0010.003 |Sachbearbeiter/in Haushalt 31.08.2020 Qs 2
3 2020 Anzahl
20 Dez. OB - Anzahl

Anl. - Seite 1 von 15



Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - . Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2011 100.3010.050 [Sachbearbeiter/in Einkauf 04.10.2011 Qs 2
2011 100.3022.010 (Telefonist/in und Sachbearbeiter/in 09.11.2011 QS 2
2011 012.0020.020 [SB Controlling/Berichtswesen/Kennzahlen 30.09.2011 QS 3
2011 110.1000.010 |Ressortleiter/in PE/GM 30.11.2011 QsS4
2011 110.2000.030 |Sachbearbeiter/in Leistungsentgelt 30.06.2011 QS 2
2011 200.2030.240 |SB Vollstreckung Service 31.08.2011 QS 2
2011 300.0010.030 |Sachbearbeiter/in EDV und Statistik 31.03.2009 QS 3
2011 300.2030.040 |Sachbearbeiter/in Bau 30.09.2011 QS 3
2011 300.2030.060 [Sachbearbeiter/in Bau 30.09.2011 QS 3
9 2011 Anzahl
2012 001.0000.015 |wiss. SB Finanzen und Personal 31.12.2012 QS 4
2012 001.0000.030 |Buroassistent/in des Beigeordneten 31.12.2012 Qs 2
2012 001.0000.060 |Verantwortl. Birger-HH/MA Projekt IG Al4 30.11.2012 QS 4
2012 012.0000.010 |Leiter/in Str. Steuerungsunterst./HH-K. 30.11.2012 QS 4
2012 100.3010.010 ([Teamleiter/in Einkauf 30.11.2012 QS3
2012 100.3010.040 |Sachbearbeiter/in Einkauf 30.04.2012 Qs 2
2012 100.3021.010 ([Koordinator/in Poststelle 31.01.2012 QS 2
2012 100.3032.040 (Pfortner/in 14.09.2012 Qs 2
2012 100.3032.070 (Pfortner/in 15.07.2012 Qs1
2012 110.0020.020 (Sicherheitsingenieur Arbeitssicherheit 31.12.2012 QS 3
2012 110.0020.021 (Sicherheitsingenieur Arbeitssicherheit 30.11.2012 QS 3
2012 110.0020.050 |Med.-techn. Assistent/in BAD 30.11.2012 Qs 2
2012 110.2020.090 ([Sachbearbeiter/in Haushalt/PK/Zahltag 30.09.2012 QS 2
Dez. | 2012 200.2000.030 [Revisor/in 30.11.2012 Qs 3
2012 200.2030.090 |SB Vollstreckung Innendienst 31.01.2012 QS 2
2012 300.2030.080 [Sachbearbeiter/in Bau 30.11.2012 QS 3
16 2012 Anzahl
2013 100.3023.010 [Mitarbeiter/in Vervielfaltigung 31.05.2013 QS1
2013 100.3023.020 [Mitarbeiter/in Vervielfaltigung 14.02.2013 QS1
2013 100.3031.040 (Fahrer/in 05.01.2013 Qs 2
2013 100.3031.090 [Fahrer/in 28.02.2013 Qs 2
2013 100.3032.140 (Pfortner/in 28.02.2013 Qs1
2013 110.0020.010 |Teamleiter/in 01.04.2013 Qs 3
2013 110.1000.050 |Organisator/in 31.12.2013 QS 3
2013 110.1020.011 |Teamleiter/in 31.03.2013 QS 3
2013 110.2020.020 ([Sachbearbeiter/in Entgeltberechnung 31.12.2013 QS 2
2013 200.1020.040 |SB Investitionen und Férdermittel 16.03.2013 QS 3
2013 300.1022.030 |[SB Schadenersatz/Ausgleichsleistung 31.01.2013 Qs 2
11 2013 Anzahl
2015 100.3022.040 |Telefonist/in 23.10.2015 QS1
2015 110.1000.070 |Organisator/in 30.11.2015 QS 3
2015 300.2030.030 [Sachbearbeiter/in Bau 31.07.2015 QS 3
3 2015 Anzahl
2016 100.3031.080 |Fahrer/in 18.09.2016 Qs 2
2016 110.1020.070 |SB Personalauswahlverfahren 31.05.2016 QS 3
2016 300.2020.010 |Sachbearbeiter/in Versicherungen 30.09.2016 QsS4
3 2016 Anzahl

Anl. - Seite 2 von 15




Anlage:

Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020

(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2017 100.3031.020 |Sachbearbeiter/in Fuhrpark 16.04.2017 Qs 2
2017 100.3031.050 |Fahrer/in 17.07.2017 Qs 2
2017 200.2020.050 |Sachbearbeiter/in Buchhaltung 31.12.2017 QS 2
3 2017 Anzahl
2018 100.3032.110 |Pfértner/in 22.08.2018 Qs 2
2018 100.3032.120 |Pfértner/in 07.04.2018 Qs1
2018 110.1000.090 |Sachbearbeiter/in Formulare/CMS 31.12.2018 QS 3
2018 200.3010.060 |Sachbearbeiter/in Grundsteuer 28.02.2018 QS 2
2018 300.1000.020 |Buroassistent/in des RL 30.11.2018 QS 2
Dez. | 5 2018 Anzahl
2019 100.3010.020 |Sachbearbeiter/in Einkauf 31.01.2019 Qs 2
2019 200.2010.030 [Sachbearbeiter/in Zahlungsverkehr 28.02.2019 Qs 2
2019 200.2030.290 [SB Vollstreckung Auf3endienst 30.04.2019 Qs 2
2019 200.3000.020 [Sachbearbeiter/in Allgem. Verwaltung 31.01.2019 Qs 2
2019 300.1010.070 |Sachbearbeiter/in Untere Standesamtaufs. 30.06.2019 g.D.
2019 300.1010.080 [Buroassistent/in 31.12.2019 Qs 2
2019 300.2030.010 [Teamleiter/in Bau 31.01.2019 QS 3
7 2019 Anzahl
2020 200.3000.010 [Ressortleiter/in Steuern 29.02.2020 QS 3
1 2020 Anzahl
58 Dez. | - Anzahl

Anl. - Seite 3 von 15




Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2011 610.3020.060 [Sachbearbeiter/in Modellbauwerkstatt 31.05.2011 Qs 2
2011 620.2000.050 |SB Stadt- und Bestandskarten 31.12.2011 Qs 2
2011 630.1070.010 |Teamleiter/in Allg. bauaufs. Verfahren 14.09.2011 QS 3
2011 630.2000.080 |Sachbearbeiter/in Werbung 31.08.2011 QS 2
2011 630.3020.110 |Sachbearbeiter/in 30.06.2011 QS 2
2011 660.0020.070 |Sachbearbeiter/in Anliegerpflichten 31.12.2011 QS 2
2011 670.1010.010 |Teamleiter/in Ausschr./Vergabe/BauKontr. 30.11.2011 QS 3
2011 670.1500.030 |Gartner/in Stadtgartnerei 30.11.2011 QS 2
2011 670.1500.040 |Gartner/in Stadtgartnerei 29.10.2011 QS 2
2011 670.1010.xxx |(SB Vergabe) 31.10.2011 QS 2
10 2011 Anzahl
2012 310.1010.010 |Teamleiter/in Immissionsschutzbeh. 30.11.2012 QS 3
2012 310.1010.060 [Sachbearbeiter/in Untere Abfallbehérde 30.11.2012 QS 3
2012 600.0000.020 [Bauprojekt-Koordinator/in 30.11.2012 QsS4
2012 600.0000.041 [Koordinator/in Kreuzungsvorhaben 31.05.2012 QS 3
2012 610.1030.010 |Teamleiter/in 31.05.2012 QS 4
2012 610.2030.020 [Stadtplaner/in 30.11.2012 QS 3
2012 620.2000.080 [SB Stadt- und Bestandskarten 30.11.2012 Qs 2
2012 630.1070.050 [Sachbearbeiter/in Baukontrolle 30.11.2012 Qs 2
2012 630.3010.020 [Sachbearbeiter/in Baurechtsangelegenh. 30.11.2012 Qs 2
2012 660.0012.040 [Sachbearbeiter/in Ausschreibung+Vergabe 30.11.2012 QS 3
2012 660.0020.020 [Sachbearbeiter/in StraRenreinigung/HH 30.06.2012 QS 3
2012 660.1010.040 |Sachbearbeiter/in Entwurf 30.11.2012 QS 3
Dez. Il 2012 660.1010.060 |Sachbearbeiter/in Planung 31.05.2012 QS 3
2012 660.1020.070 [Sachbearbeiter/in Wasserbau f.Bauentwurf 30.11.2012 QS 3
2012 660.2020.010 |Teamleiter/in Baukontrolle/ -tberprifung 30.09.2012 QS 3
2012 660.2020.080 |Mitarbeiter/in Bauaufsicht+Baugenehm. 30.11.2012 QS 2
2012 660.2030.050 |Mitarbeiter/in Stral3enaufsicht 15.01.2012 QS 2
2012 660.2030.070 [Sachbearbeiter/in StraRenentwésserung 15.01.2012 Qs 2
2012 660.2030.080 [Mitarbeiter/in StraRenaufs./Schadeners. 30.11.2012 Qs 2
2012 660.3000.020 [Blroassistent/in des RL 30.11.2012 Qs 2
2012 670.1050.090 [Gartner/in Silberhdhe 30.11.2012 Qs 2
2012 670.1500.020 |Gartner/Handwerker/in Stadtgartnerei 30.11.2012 QS 2
2012 670.1500.050 [Gartner/Handwerker/in Stadtgartnerei 30.11.2012 Qs 2
2012 670.2010.160 |Maschinist/in 30.11.2012 Qs 2
2012 670.2010.160 [Gartenarbeiter/in Std-Friedhof 30.09.2012 Qs 2
2012 670.2030.020 [Mitarbeiter/in 30.09.2012 Qs 2
2012 670.2040.010 |Teamleiter/in Halle-Neustadt 18.01.2012 QS 3
2012 670.2040.050 |Gartner/in 30.11.2012 Qs 2
28 2012 Anzahl
2013 630.1030.020 |Sachbearbeiter/in Vorprufung 14.02.2013 QS 3
2013 660.2000.010 |Ressortleiter/in Bauunterh./Trassenkoord 30.09.2013 QsS4
2013 660.2030.060 |Mitarbeiter/in StraBenaufsicht 31.08.2013 QS 2
2013 670.1050.050 |Maschinist Baumsch./Einschl. (ATZ-W) 15.01.2013 QS 2
2013 670.1060.020 |Meister/in Berufsausbildg. 15.01.2013 QS 2
2013 670.2020.120 |Mitarbeiter/in Feierhalle, Begleitperson 16.01.2013 QS1
6 2013 Anzahl

Anl. - Seite 4 von 15




Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2014 630.2000.090 [Blroassistent/in des RL 28.02.2014 Qs 2
2014 660.0020.060 [Sachbearbeiter/in Anliegerpflichten 30.06.2014 Qs 2
2014 660.2030.010 |Teamleiter/in StraBenaufsicht 30.11.2014 QS 3
2014 670.1300.030 [Mitarbeiter/in Springbrunnen 31.10.2014 QS 2
4 2014 Anzahl
2015 610.3020.040 [Sachbearbeiter/in Planung 28.02.2015 QS 3
2015 630.2000.010 |Ressortleiter/in Denkmalschutz 28.02.2015 h.D.
2015 660.0020.030 [Sachbearbeiter/in Stralenreinigung 30.06.2015 Qs 2
2015 660.2050.060 [Sachbearbeiter/in Verkehrsleitsysteme 31.01.2015 Qs 2
2015 670.1020.020 [Sachbearbeiter/in Kataster 30.06.2015 Qs 2
2015 670.1060.009 |Teamleiter/in Inspektion Il West 31.10.2015 QS 3
2015 670.2020.090 [Maschinist/in 31.01.2015 Qs 2
7 2015 Anzahl
2016 610.3020.080 [Sachbearbeiter/in 31.12.2016 Qs 2
2016 660.2050.010 [Teamleiter/in Verkehrstechnik 29.02.2016 QS 3
2016 660.2050.020 [Sachbearbeiter/in Verkehrstechnik 31.12.2016 QS 3
2016 660.2050.030 |Sachbearbeiter/in Lichtzeichenanlagen 29.02.2016 QS 3
2016 670.0000.002 (Biroassistent/in des AL 31.07.2016 Qs 2
2016 670.1050.150 |Maschinist/in 31.08.2016 Qs 2
2016 670.1080.030 [Forstfacharbeiter/in Forsten 30.06.2016 Qs 2
2016 670.2040.021 [Mitarbeiter/in 29.02.2016 QS1
8 2016 Anzahl
2017 610.1020.020 |Sachbearbeiter/in Flachennutzungsplanung 31.07.2017 QS 3
Dez. Il 2017 660.2050.080 |Sachbearbeiter/in Leiteinrichtungen 31.08.2017 QS 2
2 2017 Anzahl
2018 310.1020.010 [Teamleiter/in Untere Naturschutzbehdrde 30.06.2018 QS 3
2018 620.2000.110 |Sachbearbeiter/in Verfahrensentwicklung 28.02.2018 QS 3
2018 630.0000.001 |Amtsleiter/in Bauordnung/Denkmalschutz 31.01.2018 h.D.
2018 630.0000.002 [Biroassistent/in des AL 31.01.2018 Qs 2
2018 630.1040.020 |Sachbearbeiter/in Baugesuchsprifung 30.11.2018 QS 3
2018 660.0020.050 |Sachbearbeiter/in Anliegerpflichten 31.05.2018 QS 2
2018 660.2020.070 |Sachbearbeiter/in Bauaufs.+Baugenehm. 30.04.2018 QS 3
2018 660.2050.110 |Mitarbeiter/in Stral3enbeleuchtung 30.09.2018 QS 2
2018 670.1040.040 |Géartner/Maschinist/in 31.05.2018 Qs 2
2018 670.1040.050 [Gartner/Maschinist/in 28.02.2018 Qs 2
2018 670.1050.040 [Gartner/Maschinist/in Silberhthe 31.03.2018 Qs 2
11 2018 Anzahl
2019 610.0010.030 |Buroassistent/in des AL 30.06.2019 Qs 2
2019 610.2030.010 |Teamleiter/in 30.09.2019 QS 3
2019 610.3010.055 [Sachbearbeiter/in Férdermittel 31.05.2019 QS 3
2019 610.4000.010 |Ressortleiter/in Verkehrsplanung 30.04.2019 QS 4
2019 660.2010.020 |Teamleiter/in Zustimmungswesen 28.02.2019 QS 3
2019 660.3010.040 [Sachbearbeiter/in Dokument./Datenbank 28.02.2019 QS 3
2019 670.1040.100 |Gartner/in 31.01.2019 Qs 2
2019 670.1070.010 |Teamleiter/in Inspektion IV Neustadt 31.05.2019 QS 3
2019 670.1070.140 [Gartenarbeiter/in 30.06.2019 Qs1
2019 670.1400.010 [Leiter/in der Reha-Brigade 31.03.2019 QS 2
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Anlage:

Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020

(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2019 670.1400.020 [Erzieher/in Reha-Brigade, Stv. Leiter/in 31.03.2019 QS 2
2019 670.2030.030 |Gartner/in 31.12.2019 Qs 2
2019 670.2040.040 |Maschinist/in 30.06.2019 QS 2
13 2019 Anzahl
2020 620.2000.010 |Ressortleiter/in Geodaten 31.03.2020 h.D.
Dez. Il 2020 630.1030.010 |Sachbearbeiter/in Vorpriifung 31.01.2020 QS 3
2020 660.2020.030 |Sachbearbeiter/in Baukontrolle 31.07.2020 QS 3
2020 670.1000.010 |Ressortleiter/in Grinanlagen 30.04.2020 QS 3
2020 670.1020.010 |Sachbearbeiter/in Genehmigungswesen 31.10.2020 QS 3
2020 670.1300.040 |Mitarbeiter/in Springbrunnen 30.11.2020 Qs 2
6 2020 Anzahl
95 Dez. Il - Anzahl

Anl. - Seite 6 von 15




Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2011 003.0000.060 |Sachbearbeiter/in Sonderaufgaben 15.12.2011 QS 3
2011 320.2020.121 |Politesse/Verkehrs- u. Ordn.-kontrolleur 31.12.2011 QS 2
2011 320.2020.220 |Politesse/Verkehrs- u. Ordn.-kontrolleur 15.11.2011 m.D.
2011 320.2040.050 |Verwaltungsvollzugsbeamter 31.08.2011 QS 2
2011 330.1020.030 |Sachbearbeiter/in Burgerservice 15.08.2011 QS 3
2011 330.1040.100 |Sachbearbeiter/in BUS 31.10.2009 QS 2
2011 330.1040.130 [Sachbearbeiter/in BUS (Front-Office) 31.08.2011 QS 2
2011 330.1050.180 |Sachbearbeiter/in KFZ-Zulassung(schw.A.) 31.01.2011 QS 2
2011 330.4000.020 |Buroassistent/in des RL 30.09.2011 QS 2
2011 520.2030.070 |Platzwart Kurt-Wabbel-Stadion 30.11.2011 QS 2
2011 520.2040.090 [Hallenwart Sporthalle Burgstral3e 30.11.2011 Qs 2
2011 530.2020.030 |Schuluntersuchungsarzt/ -arztin 31.08.2011 Qs 4
12 2011 Anzahl

2012 003.0000.050 [Schreibkraft des Beigeordneten 30.09.2012 Qs 2
2012 320.1010.060 |Ermittler/in 30.09.2012 Qs 2
2012 320.3020.040 [Einspruchssachbearbeiter/in 30.11.2012 Qs 2
2012 320.3020.070 |Anhorungssachbearbeiter/in (ATZ-W) 30.11.2012 QS 2
2012 320.3020.081 |Zuarbeiter/in Archivierung 30.11.2012 QS 2
2012 320.3020.110 [Sachbearbeiter/in allgemeine OWI 31.05.2012 Qs 2
2012 330.1010.100 |Sachbearbeiter/in BUS (Front-Office) 30.11.2012 Qs 2
2012 330.1010.240 [Sachbearbeiter/in mit bes. Aufgaben 02.06.2012 Qs 2
2012 330.1020.010 |Teamleiter/in PaRlR- u. Meldebehdrde 30.11.2012 QS 3
2012 330.1020.040 |Sachbearbeiter/in mit bes. Verantwortung 31.07.2012 QS 2
Dez. 11l 2012 330.1050.030 [Hauptsachbearbeiter/in KFZ-Zulassung 08.12.2012 Qs 2
2012 330.1050.040 [Sachbearbeiter/in KFZ-Zulassung(schw.A.) 31.03.2012 Qs 2
2012 330.1050.130 [Sachbearbeiter/in KFZ-Zulassung 30.11.2012 Qs 2
2012 330.1060.050 [Sachbearbeiter/in Fihrerscheine 30.11.2012 Qs 2
2012 330.3000.020 [Sachbearbeiter/in Wahlen/Kleinr. Gl. 30.11.2012 QS 3
2012 330.4022.010 [Standesbeamter/in Sterbefélle 30.11.2012 QS 3
2012 370.1030.060 |Geratewart 31.03.2012 QS 2
2012 370.1041.020 |Stellv. Schichtfiihrer/in ELZ 15.03.2012 m.D.
2012 370.1042.040 |Mitarbeiter/in ELZ M.B.A. 31.05.2012 m.D.
2012 370.2010.010 |Teamleiter/in Organisation/Einsatz 31.10.2012 g.D.
2012 520.1000.030 [Sachbearbeiter/in Haushalt 30.11.2012 Qs 2
2012 520.1000.050 [Sachbearbeiter/in Ausstattung 04.07.2012 Qs 2
2012 520.1000.060 [SB Bau/Sicherheit/Betriebskosten 31.10.2012 Qs 2
2012 530.0000.010 |Amitsleiter/in Gesundheitsamt/LM-Uberw... 29.02.2012 Qs 4
2012 530.0000.020 (Biroassistent/in des AL 30.11.2012 Qs 2
2012 530.0010.010 [Teamleiter/in Service 30.11.2012 QS 3
2012 530.0010.020 |Sachbearbeiter/in Haushalt 30.11.2012 QS 2
2012 530.2010.040 |SMA Untersuchungsschwester 30.11.2012 QS 2
2012 530.2010.070 |SMA Untersuchungsschwester 30.09.2012 QS 2
2012 530.2010.090 |SMA Untersuchungsschwester 30.11.2012 QS 2
2012 530.2020.010 |Teamleiter/in Zahnérztl. Leistungen 30.11.2012 QsS4
2012 530.2020.070 |Zahnarzthelfer/in 30.11.2012 QS 2
2012 530.4020.050 |Sozialarbeiter/in (ATZ-W) 01.04.2012 QS 3
2012 530.4020.080 |Sozialarbeiter/in 30.11.2012 QS 3
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Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - . Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2012 530.4020.090 |Sozialarbeiter/in 31.12.2012 QS 3
2012 530.5010.020 |Lebensmittelkontrolleur/in 30.11.2012 QS 2
2012 530.5020.020 |SB Lebensmitteliberwachung 30.11.2012 QS 2
37 2012 Anzahl
2013 320.0010.030 |Sachbearbeiter/in Haushalt 31.07.2013 QS 2
2013 320.4000.010 |Ressortleiter/in StralRenverkehr 31.07.2013 QsS4
2013 320.4020.090 |Sachbearbeiter/in Sondernutzung 16.04.2013 QS 3
2013 330.1010.180 |Sachbearbeiter/in mit bes. Verantwortung 15.01.2013 QS 2
2013 330.1040.030 [Sachbearbeiter/in BUS (Front-Office) 01.01.2013 QS 2
2013 330.1050.160 |Sachbearbeiter/in KFZ-Zulassung 30.04.2013 QS?2
2013 330.4022.020 [Standesbeamter/in Sterbefélle 30.11.2013 QS 3
2013 370.1010.040 |Sachbearbeiter/in Vorbeug. Brandschutz 31.07.2013 g.D.
2013 370.2033.005 [Einsatzkraft Hauptbrandmeister 31.10.2013 m.D.
2013 370.2043.002 |Stv. Wachabteilungsfuhrer (GPR Mitglied) 31.08.2013 m.D.
2013 370.2043.004 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 28.02.2013 m.D.
2013 370.2049.162 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.04.2013 m.D.
2013 520.1000.010 |Teamleiter/in Bewirtschaftung 15.05.2013 QS3
2013 520.2030.030 |Platzmeister Sportplatz Bollberger Weg 30.06.2013 QS 2
2013 530.0020.010 [Leiter/in Betreuungsbehérde 31.10.2013 QS 3
2013 530.0020.040 [Sachbearbeiter/in Betreuungsbehérde 31.10.2013 m.D.
2013 530.2020.080 |Zahnarzthelfer/in 15.02.2013 QS 2
17 2013 Anzahl
2014 320.1020.030 |Sachbearbeiter/in erlaubn.pfl. Gewerbe 31.07.2014 QS 2
Dez. lll 2014 330.1050.170 [Sachbearbeiter/in KFZ-Zulassung(schw.A.) 31.10.2014 QS 2
2014 370.1010.080 |Sachbearbeiter/in Vorbeug. Brandschutz 31.08.2014 g.D.
2014 370.2031.002 |Stv. Wachabteilungsfuhrer 31.05.2014 m.D.
2014 370.2033.006 [Einsatzkraft Hauptbrandmeister 30.06.2014 m.D.
2014 370.2049.001 |Innendienstmeister 31.10.2014 m.D.
2014 370.2049.128 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 31.12.2014 m.D.
2014 530.4020.070 |Sozialarbeiter/in 31.12.2014 Qs 3
8 2014 Anzahl
2015 370.0000.001 |Amtsleiter/in Brand-/Kat.Sch./RettungsD. 31.03.2015 h.D.
2015 370.1030.020 |Sachbearbeiter/in Fahrzeuge + Geréte 28.02.2015 g.D.
2015 370.2049.002 |Innendienstmeister 31.05.2015 m.D.
2015 370.2049.127 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 28.02.2015 m.D.
2015 370.2049.148 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.11.2015 m.D.
2015 370.2049.254 |Einsatzkraft Brandmeister 31.01.2015 m.D.
6 2015 Anzahl
2016 320.2020.150 |Politesse/Verkehrs- u. Ordn.-kontrolleur 31.01.2016 QS 2
2016 320.3020.090 |Sachbearbeiter/in Buf3geldstelle 31.08.2016 QS 2
2016 330.0000.002 |Buroassistent/in des AL 30.06.2016 QS 2
2016 330.2010.060 |Sachbearbeiter/in Auslanderwesen 31.01.2016 QS 2
2016 330.3000.010 |Ressortleiter/in Statistik und Wahlen 31.07.2016 QS 3
2016 330.4010.060 |Sachbearbeiter/in Urkundenwesen 31.12.2016 m.D.
2016 370.2033.002 |Stv. Wachabteilungsfuhrer 31.01.2016 m.D.
2016 370.2049.004 |Innendienstmeister 30.09.2016 m.D.
2016 370.2049.131 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.11.2016 m.D.
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Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2016 520.2010.020 |Hallenmeister/in Sportkomplex BildungsZ. 31.08.2016 QS 2
2016 520.2010.140 |Streckenmeister/in Ruderstutzpunkt Kanal 31.01.2016 QS 2
2016 530.4020.060 |Sozialarbeiter/in 31.03.2016 QS 3
2016 530.5000.070 |Buroassistent/in des RL 31.10.2016 QS 2
13 2016 Anzahl
2017 320.2010.020 |SB Einsatz und Organisation 30.11.2017 QS 2
2017 320.3000.010 [Ressortleiter/in Bul3geldstelle 31.08.2017 g.D.
2017 320.4000.020 |Buroassistent/in des RL 31.12.2017 QS 2
2017 320.4010.040 |Sachbearbeiter/in Erlaubniswesen 30.09.2017 QS 2
2017 321.0000.040 |[Sachbearbeiter/in Markte 30.09.2017 QS?2
2017 321.0000.060 [Sachbearbeiter/in Markte 31.12.2017 Qs 2
2017 330.2010.080 [Sachbearbeiter/in Auslanderwesen 31.10.2017 Qs 2
2017 330.2010.110 |SB Il (Ausléander- und Asylwesen) 31.10.2017 QS 2
2017 330.4000.010 |Ressortleiter/in Standesamt 30.11.2017 g.D.
2017 330.4020.010 |Teamleiter/in Aufgebote, Eheschl. 31.03.2017 g.D.
2017 330.4020.080 |Standesbeamter/in Geburten 31.08.2017 g.D.
2017 370.0011.020 |Sachbearbeiter/in Abrechn. Rett.dienst 31.07.2017 QS 2
2017 370.1010.060 |Sachbearbeiter/in Vorbeug. Brandschutz 31.12.2017 g.D.
2017 370.1020.030 |Sachbearbeiter/in Zivil- + Kat.-Schutz 31.03.2017 QS 2
2017 370.2032.002 |Stv. Wachabteilungsfuhrer 31.01.2017 m.D.
2017 370.2032.004 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 30.06.2017 m.D.
2017 370.2033.008 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 31.01.2017 m.D.
2017 370.2041.002 |Stv. Wachabteilungsfuhrer 31.08.2017 m.D.
Dez. llI 2017 370.2042.005 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 31.01.2017 m.D.
2017 370.2049.003 |Innendienstmeister 30.06.2017 m.D.
2017 370.2049.135 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 31.05.2017 m.D.
2017 370.2049.156 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.11.2017 m.D.
2017 370.2049.247 |Einsatzkraft Brandmeister 31.12.2017 m.D.
2017 520.2030.050 |Hallenmeister/in Sportkomplex R.-K.-Str. 31.12.2017 QS 2
2017 520.2030.150 |Platzwarter/in Sportkomplex R.-K.-Str. 31.01.2017 QS 2
2017 520.2040.100 |Hallenwart Sportkomplex Brandberge 30.11.2017 QS1
26 2017 Anzahl
2018 320.1010.010 |Teamleiter/in Allg. Ordnungsangelegenh. 30.09.2018 QS 3
2018 320.1010.130 [Sachbearbeiter/in Sicherst./Abschleppd. 30.11.2018 Qs 2
2018 320.2020.370 [Politesse/Verkehrs- u. Ordn.-kontrolleur 31.05.2018 Qs 2
2018 320.4020.080 [Sachbearbeiter/in Sondernutzung 30.09.2018 QS 3
2018 330.1010.090 |Sachbearbeiter/in BUS (Front-Office) 31.01.2018 Qs 2
2018 330.2010.010 |Teamleiter/in Auslander-/Asylwesen 31.08.2018 QS 3
2018 370.1030.010 |Teamleiter/in Technik 31.03.2018 g.D.
2018 370.1041.030 |Mitarbeiter/in ELZ M.B.A. 30.09.2018 m.D.
2018 370.1042.070 [Mitarbeiter/in ELZ 30.11.2018 m.D.
2018 370.2049.154 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 31.08.2018 m.D.
2018 520.2010.110 |Sachbearbeiter/in Dienstleistungen 31.12.2018 QS 2
2018 520.2030.140 |Platzmeister/in Sportkomplex R.-K.-Str. 30.09.2018 QS 2
2018 530.0020.030 |Sachbearbeiter/in Betreuungsbehdérde 28.02.2018 QS 3
2018 530.5010.060 |Lebensmittelkontrolleur/in 30.09.2018 QS 2
14 2018 Anzahl
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Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2019 320.1010.070 |Ermittler/in 28.02.2019 Qs 2
2019 320.1010.080 |Ermittler/in 31.12.2019 Qs 2
2019 320.2030.010 |Teamleiter/in FlieRender Verkehr 31.05.2019 QS 3
2019 320.2030.121 |Mitarbeiter/in Verkehrsiiberwachung 30.09.2019 QS 2
2019 320.2030.200 |Mitarbeiter/in Verkehrsiberwachung 30.11.2019 m.D.
2019 320.3010.020 |Sachbearbeiter/in allgemeine OWI 30.09.2019 QS 2
2019 321.0000.030 [Sachbearbeiter/in Méarkte 30.11.2019 QS 2
2019 330.0000.001 |Amtsleiter/in Burgerservice 30.06.2019 h.D.
2019 330.1060.010 [Teamleiter/in Fahrerlaubnisbehérde 31.12.2019 g.D.
2019 370.1043.050 |Mitarbeiter/in ELZ M.B.A. 30.06.2019 m.D.
2019 370.2032.005 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 30.11.2019 m.D.
2019 370.2033.003 [Einsatzkraft Hauptbrandmeister 30.11.2019 m.D.
2019 370.2041.005 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 31.10.2019 m.D.
2019 370.2041.007 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 30.11.2019 m.D.
2019 370.2049.118 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 31.12.2019 m.D.
2019 370.2049.151 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.06.2019 m.D.
2019 370.2049.239 |Einsatzkraft Brandmeister 30.06.2019 m.D.
2019 520.2040.020 |Hallenmeister/in Sporthalle Brandberge 31.12.2019 QS 2
2019 530.1010.030 |Sozialarbeiter/in Behindertenberatung 31.01.2019 QS 3
2019 530.2020.020 |Schuluntersuchungsarzt/ -arztin 31.10.2019 Qs 4
2019 530.4020.020 [Psychiatriekoordinator/in 31.10.2019 QS 3
21 2019 Anzahl

2020 320.1010.020 [SB untere Jagd- u. Fischereibehérde 28.02.2020 Qs 2
Dez. lll 2020 320.2020.110 [Politesse/Verkehrs- u. Ordn.-kontrolleur 30.06.2020 QS 2
2020 320.3010.070 [Anhdrungssachbearbeiter/in 31.03.2020 Qs 2
2020 320.4010.030 [Sachbearbeiter/in Verkehrsorganisation 31.08.2020 Qs 2
2020 320.4020.010 |Teamleiter/in Sperrungen/Sondernutzung 31.10.2020 g.D.
2020 330.1010.110 |Sachbearbeiter/in BUS (Front-Office) 31.10.2020 Qs 2
2020 330.1010.120 |Sachbearbeiter/in BUS (Front-Office) 30.06.2020 Qs 2
2020 330.1060.030 [Sachbearbeiter/in Fihrerscheine(schw.A.) 30.11.2020 Qs 2
2020 330.2010.020 ([SB mit bes. Aufgaben (Auslander-/Asylw.) 31.05.2020 QS 3
2020 330.3000.070 [Sachbearbeiter/in Statistik 31.01.2020 Qs 2
2020 330.4010.070 [Sachbearbeiter/in Urkundenwesen 30.11.2020 Qs 2
2020 370.1010.011 |Teamleiter/in Vorbeug. Brandschutz 31.07.2020 g.D.
2020 370.1010.020 |Sachbearbeiter/in Vorbeug. Brandschutz 30.06.2020 g.D.
2020 370.1020.010 |Teamleiter/in Zivil- + Kat.-Schutz 31.12.2020 QS 3
2020 370.1043.060 [Mitarbeiter/in ELZ 31.03.2020 Qs 2
2020 370.2010.020 [Sachbearbeiter/in Personal+Aus/Weiterbld 31.05.2020 QS 3
2020 370.2031.007 |Einsatzkraft Hauptbrandmeister 29.02.2020 m.D.
2020 370.2042.002 |Stv. Wachabteilungsfuhrer 30.03.2020 m.D.
2020 370.2043.001 [Wachabteilungsfuhrer 31.01.2020 g.D.
2020 370.2049.119 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 31.05.2020 QS 2
2020 370.2049.140 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.06.2020 m.D.
2020 370.2049.144 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 30.04.2020 m.D.
2020 370.2049.163 |Einsatzkraft Oberbrandmeister 31.07.2020 m.D.
2020 370.2049.224 |Einsatzkraft Brandmeister 31.12.2020 m.D.
2020 370.2049.231 |Einsatzkraft Brandmeister 30.09.2020 m.D.
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Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2020 370.2049.245 |Einsatzkraft Brandmeister 30.04.2020 QS 2
2020 520.2000.030 [Sachbearbeiter/in Vergabe Sportstatten 31.01.2020 Qs 2
2020 520.2030.130 |Hallenmeister/in Sportkomplex R.-K.-Str. 30.11.2020 QS 2
2020 530.2000.020 |Buroassistent/in des RL 30.04.2020 QS 2
Dez. Ill 2020 530.2010.080 |SMA Untersuchungsschwester 30.04.2020 QS 2
2020 530.4000.020 |Buroassistent/in des RL 29.02.2020 QS 2
2020 530.4010.040 |Schreibkraft 31.08.2020 QSs1
2020 530.4020.100 |Sozialarbeiter/in 31.01.2020 QS 3
33 2020 Anzahl
187 |Dez. lll - Anzahl
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Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2011 510.0012.050 [Sachbearbeiter/in Poststelle 30.09.2011 Qs 2
2011 510.0022.010 |Psychologe/-in 31.08.2011 Qs 4
2011 510.2020.100 |Zuarbeiter/in 31.12.2011 QS 2
3 2011 Anzahl
2012 004.0000.030 [Buroassistent/in des Beigeordneten 30.09.2012 QS 2
2012 004.0000.045 ([Schreibkraft des Beigeordneten 30.09.2012 QS 2
2012 400.1030.020 ([Sachbearbeiter/in Vermietung/Grst.Verw. 30.04.2012 QS 2
2012 400.1030.040 [SB Schulorganisation (ATZ-W) 31.07.2012 QS 2
2012 400.3020.010 [Teamleiter/in Haushalt/KLR 29.02.2012 QS 2
2012 400.3020.040 |Sachbearbeiter/in Haushalt 30.09.2012 QS?2
2012 400.3040.040 |Sachbearbeiter/in Ausstattung 31.01.2012 Qs 2
2012 401.0010.040 |Schulsekretar/in 10.04.2012 QS 2
2012 401.0010.050 [Schulsekretar/in 30.11.2012 Qs 2
2012 401.0010.270 |Schulsekretar/in 10.04.2012 QS 2
2012 401.0010.300 [Schulsekretar/in 30.11.2012 Qs 2
2012 401.0010.400 ([Schulsekretar/in 31.07.2012 Qs 2
2012 422.0000.020 [Bdroassistent/in des Leiters 30.11.2012 Qs 2
2012 422.1000.010 |Teamleiter/in Erwerbung/ErschlieBung 16.12.2012 QS 3
2012 441.0010.020 |Sachbearbeiter/in Organisation 29.02.2012 QS 2
2012 450.0000.010 [Kurator/in 30.06.2012 Qs 4
2012 500.0011.040 [Sachbearbeiter/in Innenrevision 30.11.2012 Qs 2
2012 500.0012.070 |Sachbearbeiter/in Einnahmen 30.11.2012 QS 2
2012 500.0013.030 [Sachbearbeiter/in Halle-Paf3 30.11.2012 Qs 2
Dez. IV 2012 500.0013.040 |Sachbearbeiter/in Halle-Pald 30.11.2012 QS 2
2012 500.0013.060 [Sachbearbeiter/in Bundeselterngeld 31.03.2012 QS 3
2012 500.1010.110 |Sachbearbeiter/in Krankenhilfe 30.11.2012 QS 2
2012 500.1010.140 |Sachbearbeiter/in Krankenhilfe 30.11.2012 QS 2
2012 500.1020.060 [Sachbearbeiter/in Wohngeld 30.11.2012 Qs 2
2012 500.1020.110 [Sachbearbeiter/in Wohngeld 30.11.2012 Qs 2
2012 500.1020.120 [Sachbearbeiter/in Wohngeld 30.11.2012 Qs 2
2012 500.1040.060 [Sozialbetreuer/in Haus der Wohnhilfe 30.11.2012 Qs 2
2012 500.2010.070 [Sachbearbeiter/in Eingliederungshilfe 30.11.2012 Qs 2
2012 510.0014.020 [Sachbearbeiter/in Riickforderungen UVG 30.11.2012 Qs 2
2012 510.0023.040 |Erzieher/in 31.03.2012 Qs 2
2012 510.0023.080 |Erzieher/in 09.06.2012 Qs 2
2012 510.2020.210 [Sachbearbeiter/in UVG 30.11.2012 Qs 2
2012 510.2050.070 |Sozialarbeiter Jugendgerichtshelfer/in 31.10.2012 QS 3
2012 510.2060.030 [Sozialarbeiter/in ASD 30.11.2012 QS 3
2012 510.3030.070 |Sozialarbeiter/in Streetwork 30.11.2012 QS 3
35 2012 Anzahl

2013 004.0000.080 |Controller/in Jugend,Schule,Soziales ... 31.05.2013 QS 3
2013 400.3040.080 [Sachbearbeiter/in Inventuren 30.06.2013 QS 2
2013 401.0010.250 ([Schulsekretar/in 14.08.2013 QS 2
2013 401.0010.420 ([Schulsekretar/in 30.11.2013 QS 2
2013 401.0010.630 ([Schulsekretar/in 14.08.2013 QS 2
2013 401.0030.040 ([Schulsekretar/in - Springer 31.08.2013 QS 2
2013 407.0010.001 [Sachbearbeiter/in Verwaltung 01.08.2013 QS 2
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Anlage: Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020
(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - . Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2013 408.0100.015 |[Erzieher/in 30.04.2013 Qs 2
2013 450.0020.020 |[Museumspéadagoge/in 31.05.2013 QS 3
2013 450.0020.040 [Museumspéadagoge/in 22.05.2013 QS 3
2013 450.1010.050 [Mitarbeiter/in Aufsicht 30.04.2013 QS1
2013 500.1020.030 |Prufer/in Wohngeld 15.04.2013 QS 2
2013 510.0023.050 |Erzieher/in 30.04.2013 QS 2
2013 540.2000.040 [Sachbearbeiter/in Fiihrungsunterstiitzung SGB 31.05.2013 QS 3
14 2013 Anzahl
2014 400.0000.010 [Amtsleiter/in Schulverwaltung 31.07.2014 h.D.
2014 500.0000.010 |Amtsleiter/in Soziales 30.06.2014 h.D.
2014 510.2040.040 |Sozialarbeiter/in ASD 30.04.2014 QS 3
3 2014 Anzahl
2015 400.3020.060 |Sachbearbeiter/in Haushalt 30.11.2015 Qs 2
2015 405.0100.004 |Koordinator/in/in Schulgéarten 31.10.2015 Qs 2
2015 422.0000.010 (Leiter/in Stadtbibliothek 31.07.2015 Qs 4
2015 422.3000.050 |[Bibliothekar/in 31.12.2015 QS 3
2015 500.0013.070 |[Sachbearbeiter/in Bundeselterngeld 31.08.2015 QS 3
2015 500.2030.130 [Sachbearbeiter/in Hilfe zur Pflege 31.12.2015 Qs 2
2015 510.2020.130 [Zuarbeiter/in 31.08.2015 QsS1
7 2015 Anzahl
2016 450.1000.080 |Museumstechniker/in 31.10.2016 Qs 2
2016 500.0010.030 [Sachbearbeiter/in Personal 31.08.2016 Qs 2
2016 510.2000.010 |Leiter/in Sozialraumz. Sud/Silberh./Amm. 31.10.2016 QS3
Dez. IV 3 2016 Anzahl
2017 400.3040.050 |SB Beschaffung Werkstoffe/Werkraume 31.10.2017 Qs 2
2017 401.0020.040 (Schreibkraft 31.03.2017 Qs1
2017 405.0100.009 |Gértner/in Schulgérten 30.04.2017 QS 2
2017 422.3000.070 |[Bibliothekar/in 31.12.2017 QS 3
2017 441.0010.081 [Mitarbeiter/in fiir Offentlichkeitsarbeit 31.08.2017 QS 2
2017 500.0012.020 [Sachbearbeiter/in Kasse 31.07.2017 QS 3
2017 500.1030.060 [Sachbearbeiter/in Obdachlosenbetreuung 30.09.2017 QS 3
2017 510.0015.040 |Sachbearbeiter/in Finanz. freier Trager 30.11.2017 QS 2
2017 510.1030.100 |Sozialarbeiter Jugendgerichtshelfer/in 30.11.2017 QS 3
9 2017 Anzahl
2018 400.3030.010 |TeamL. Investitionscontrolling/FEMi 30.11.2018 QS3
2018 400.3040.020 |Sachbearbeiter/in Ausstattung PC-Technik 30.11.2018 QS 3
2018 400.3040.090 |Sachbearbeiter/in Materialvorbereitung 31.10.2018 Qs 2
2018 401.0010.080 [Schulsekretar/in 31.10.2018 Qs 2
2018 401.0010.200 |Schulsekretar/in 28.02.2018 QS 2
2018 401.0010.390 (Schulsekretar/in 31.01.2018 QS 2
2018 408.0100.012 [Hauswirtschafter/in 31.03.2018 QS1
2018 500.1030.030 |Sozialarbeiter/in Wohnhilfen 31.01.2018 QS 3
2018 500.2030.080 |Sachbearbeiter/in stationéare Pflege 31.12.2018 QS 2
2018 500.2030.120 |Sachbearbeiter/in stationéare Pflege 30.06.2018 QS 2
2018 510.2020.020 |Sachbearbeiter/in WJH 31.07.2018 QS 2
2018 510.3020.140 |Sachbearbeiter/in UVG 31.01.2018 QS 2
2018 510.3030.010 |Teamleiter/in sudliche Neustadt 31.01.2018 QS 3
13 2018 Anzahl
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Anlage:

Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020

(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - - Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2019 400.1000.011 |Schulnetzplaner/in 31.07.2019 QS 3
2019 401.0010.350 [Schulsekretar/in 28.02.2019 Qs 2
2019 401.0020.020 |Schreibkraft 31.01.2019 QS1
2019 401.0020.070 |Schreibkraft 31.05.2019 QS1
2019 401.0030.080 [Archivmitarbeiter/in Schularchiv 31.12.2019 QS 2
2019 408.0100.011 [Hauswirtschafter/in 31.03.2019 QS1
2019 421.1000.004 [Magazinverwalter/in 30.09.2019 QS 2
2019 422.2000.040 |Bibliothekar/in 31.03.2019 QS 3
2019 422.4000.030 |Bibliothekar/in 31.07.2019 QS 3
2019 500.0012.030 |Sachbearbeiter/in Haushalt 31.01.2019 QS 3
2019 500.1020.050 [Sachbearbeiter/in Wohngeld 30.09.2019 Qs 2
2019 500.2010.090 [Sachbearbeiter/in Eingliederungshilfe 31.10.2019 Qs 2
2019 500.2030.010 [Teamleiter/in Hilfe zur Pflege 30.06.2019 QS 3
2019 500.2030.040 [Sachbearbeiter/in ambulante Pflege 31.03.2019 Qs 2
2019 500.2030.110 [Sachbearbeiter/in stationére Pflege 30.06.2019 Qs 2
Dez. IV 15 2019 Anzahl
2020 400.1010.030 [Sachbearbeiter/in Schulplanung 30.11.2020 Qs 2
2020 400.3040.030 |Sachbearbeiter/in Ausstattung 31.05.2020 Qs 2
2020 401.0010.190 (Schulsekretar/in 30.04.2020 Qs 2
2020 401.0010.240 |[Schulsekretar/in 31.07.2020 Qs 2
2020 401.0010.380 ([Schulsekretar/in 30.04.2020 Qs 2
2020 401.0010.610 [Schulsekretar/in 31.07.2020 Qs 2
2020 408.0100.004 |Erzieher/in 31.07.2020 Qs 2
2020 422.0010.020 |Sachbearbeiter/in Haushalt 31.03.2020 Qs 2
2020 422.1000.060 [Bibliotheksangestellte/r 31.07.2020 Qs 2
2020 422.3000.150 [Bibliotheksangestellte/r 31.01.2020 Qs 2
2020 500.1040.020 [Sozialarbeiter/in Haus der Wohnhilfe 31.05.2020 QS 3
2020 500.2040.020 [Sachbearbeiter/in Grundsicherung 31.08.2020 Qs 2
2020 510.2060.010 |Teamleiter/in Ammendorf 31.10.2020 QS 3
2020 510.3030.030 [Sozialarbeiter/in ASD 31.05.2020 QS 3
2020 510.3030.080 [Sozialarbeiter Jugendgerichtshelfer/in 31.10.2020 QS 3
15 2020 Anzahl

117 |Dez. IV - Anzahl
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Anlage:

Nachzubesetzende Stellen nach Jahresscheiben bis zum Jahr 2020

(Stand 25.08.2011)

MalRnahmenplan 2011 - 2020

Jahres- - . Datum des Qualif.-
Dezernat . Stellennr. Funktionsbezeichnung Ausscheidens/ Stufe
scheibe .
Stelle frei nach
1 2 3 4 5 6
2011 230.2020.010 |Teamleiter/in Mieten/Pachten/Gundst. 31.10.2011 QS 3
2011 230.2020.090 |Sachbearbeiter/in Grundstiicksverwaltung 16.10.2011 QS 2
2011 800.2000.010 |Teamleiter/in DHI 31.12.2011 QS 3
2011 800.2000.040 |SB Dienstleistungen/Handel/Immobilien 31.10.2011 QS 2
2011 800.3000.030 |SB Industrie, Handwerk und Logistik 31.07.2011 QS 3
5 2011 Anzahl
2012 005.0000.041 (Schreibkraft des Beigeordneten 31.07.2012 QS 2
2012 230.1020.110 [Sachbearbeiter/in Grundsticksverkauf 30.11.2012 QS 3
2012 230.1030.030 |Sachbearbeiter/in Vertragskontrolle 30.11.2012 QS 2
2012 505.8000.030 |Teamassistent/in Leistung 30.11.2012 QS?2
2012 505.8000.040 [Teamassistent/in Leistung 30.11.2012 Qs 2
2012 505.9000.100 [Fachassistent/in Leistung, Teilhabe/Bildung 31.07.2012 Qs 2
2012 505.9000.110 |Fachassistent/in Leistung, Teilhabe/Bildung 31.07.2012 QS 2
2012 800.1000.020 ([SB fur Technologie,Innovation und Medien 30.11.2012 QS 3
2012 800.5000.040 [Sachbearbeiter/in Wirtschaftsférderung 14.12.2012 Qs 2
9 2012 Anzahl
2013 800.5000.010 |Teamleiter/in MMV 14.02.2013 Qs 3
2013 800.5000.020 [Sachbearbeiter/in Messen/Marketing 14.02.2013 QS 3
2 2013 Anzahl
Dez. V 2015 230.2010.010 |Teamleiter/in Kommunaleigentum 30.06.2015 QS3
2015 505.6000.130 [Fachassistent/in Leistung 28.02.2015 Qs 2
2 2015 Anzahl
2017 505.8000.070 [Teamassistent/in Leistung 31.07.2017 Qs 2
2017 800.2000.020 [Sachbearbeiter/in Handel 30.11.2017 QS 3
2017 800.2000.030 |SB Dienstleistungen/Handel/Immobilien 31.10.2017 QS 2
3 2017 Anzahl
2018 505.8000.020 [Mitarbeiter/in Poststelle 30.09.2018 Qs 2
1 2018 Anzahl
2019 230.1020.010 |TeamL Grundstucksverkauf/Grunderwerb 31.05.2019 QS 3
2019 230.2010.060 |Sachbearbeiter/in Genehmigungen 31.12.2019 QS 2
2019 230.2010.070 |Sachbearbeiter/in Genehmigungen 31.01.2019 QS 2
2019 505.2000.100 |Teamleiter/in Leistung 31.03.2019 QS3
2019 505.6000.170 [Fachassistent/in Leistung 30.06.2019 Qs 2
2019 505.6000.190 |Fachassistent/in Leistung 31.12.2019 QS 2
2019 505.8000.011 |Teamassistent/in Leistung 31.07.2019 QS 2
2019 800.0000.010 |Amtsleiter/in Wirtschaftsforderung 31.01.2019 QS 4
8 2019 Anzahl
2020 505.7000.060 [Teamassistent/in mit Sonderaufgaben 30.11.2020 Qs 2
1 2020 Anzahl
31 Dez. V - Anzahl
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