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1. Flexible Arbeitszeit - Fortgeltung Uber das Jahr 2004 hinaus

Das stadtische Arbeitszeitmodell der flexiblen Arbeitszeit gilt seit 01.01.2001.

Die zugrundeliegende Dienstvereinbarung war bislang als neues und zu erprobendes Arbeits-

zeitzeitmodell nach § 8a Arbeitszeitverordnung (AzV) zu befristen. (Erprobungszeitraum vom

01.01.2001 bis 31.12.2004.)

Der Stadtrat hat bereits am 19.12.2001 beschlossen, dass die Dienstvereinbarung unbefristet

gilt, sobald die Befristungsnotwendigkeit entfallen ist.
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Die Befristungsnotwendigkeit ist nun mit Wegfall des § 8a AzV entfallen. Die Dienstvereinba-
rung gilt daher tber den 31.12.2004 hinaus.

§ 8a AzV wurde entbehrlich, da die ,sehr positiven Erfahrungen” - so die auf die Erprobungs-
modelle bezogene Begrindung des bayerischen Finanzministeriums in der Entwurfsvorlage zur
Anderungsverordnung - ,Eingang in die Neugestaltung der Regelungen® (der AzV) gefunden
haben. Das stadtische flexible Arbeitszeitmodell hat somit seinen Erprobungscharakter verlo-
ren. Als besondere Ausprégung des Grundmodells der Gleitenden Arbeitszeit findet es in der

neuen Arbeitszeitverordnung eine dauerhafte rechtliche Grundlage.

2. Mitarbeitergesprach (MAG)

Das Mitarbeitergesprach (MAG), ein in der Wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst allgemein ein-
gefuihrtes, fihrungsunterstitzendes Personalentwicklungs-Instrument, ist ein vorbereitetes, an-
lassfreies und vertrauliches 4-Augen-Gesprach zwischen unmittelbaren Vorgesetzten und ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Das MAG wurde mit D-Rundschreiben vom 28.09.2000 eingefiihrt. Die Friedrich-Alexander-
Universitat Erlangen-Nurnberg, Lehrstuhl fir Arbeitspsychologie Prof. Dr. Moser, hat im Rah-
men der durchgefiihrten Evaluation bereits 2003 festgestellt, dass vorbildliche Mitarbeiterge-
sprache positive Auswirkungen auf Arbeitszufriedenheit, -motivation und Zufriedenheit bzw.
Vertrauen zum Vorgesetzten erzielen.

Mit D-Rundschreiben vom 24.06.2004 hat der Oberblrgermeister allen stadtischen Flihrungs-
kraften empfohlen, im ureigenen Interesse das MAG mit den ihnen unmittelbar zugeordneten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu fihren. Es handele sich nicht um eine Zusatzaufgabe,
sondern um ein selbstverstandliches Arbeitsmittel, das der ganzen gefiihrten Organisationsein-

heit und letztlich damit auch der Fuhrungskraft selbst zugute kommen kann.

2.1 MAG/Einfuhrungsschulungen 2004

Die Einfuhrungsphase, in denen Fihrungskrafte und deren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zeitnah geschult wurden, ist abgeschlossen. Angebote des Fortbildungsprogramms richten sich
nun an Beschaftigte, die erst nach Abschluss der Einfihrungsphase bei der Stadt Firth einge-

treten sind oder bisher kein Schulungsangebot wahrnehmen konnten.

2004 fanden 3 Einfuhrungsschulungen mit 34 Teilnehmer/innen statt. Fir 2005 wurde ein neu-
es, gestrafftes Konzept entwickelt. Ein erstes Seminar neuen Zuschnitts wurde bereits im Janu-
ar 2005 durchgefuhrt. Fur ein weiteres Einfihrungsseminar im Mai stehen bereits die Teilneh-

mer/innen fest.

2.2 MAG/Zahl der gefuhrten MAG 2004
Die Referate wurden um Mitteilung der Zahl der im Jahr 2004 gefuhrten Mitarbeitergesprache

gebeten. Nach dem verzeichneten Ricklauf haben 38,5% der Beschaftigten ein Mitarbeiterge-



sprach gefuhrt. Rechnet man Hausmeister, Reinigungskrafte, Mullabfuhr und (bis auf 12) auch
die Lehrer der Hans-Béckler-Schule nicht in die Beschéftigtenzahl ein (fir diese Personengrup-
pen bestehen besondere Vereinbarungen®, die fiir 2004 keine Verpflichtung zur Fithrung von

Mitarbeitergesprachen vorsehen) ergibt sich eine MAG-Quote von 49,6%.

Eine Quote von knapp 50% ist mangels kommunaler Vergleichsdaten nur bedingt einzuordnen.
Erlangen hat MAG-Quoten nur bis 2003 erhoben (zuletzt ergab sich eine Beteiligung von 60%)
und 2004 u.a. wegen des hohen Verwaltungsaufwandes auf eine erneute Erhebung verzichtet.
Die Stadt NUrnberg gibt fiir 2004 eine Quote von 18% an.

Die Auswertungen zeigen, wo die Gespréache nicht gefuhrt wurden. Die Ursachen/Beweggriinde
sind zum Teil bekannt. In Gesprachen mit den Beteiligten sollen diese gleichwohl noch einmal

erortert und ggf. Konsequenzen gezogen werden.

3. Leistungspramien

Dem POA kommt nach den Richtlinien die sachliche/haushaltsrechtliche Prifung und (nach

Genehmigung durch den zustandigen Referenten) die Auszahlung der Pramien zu.

3.1 Leistungspramien/ Ruckblick auf Genehmigungspraxis 2004
Im Folgenden wird Uber die Genehmigungspraxis des zurtickliegenden Jahres 2004 berichtet

(3. Vollzugsjahr) und z.T. ein Vergleich mit den Vorjahren angestellt.

Die zentral veranschlagten Haushaltsmittel wurden 2004 erstmals nicht ausgeschopft (Ansatz
2004 25.000,-- Euro, nicht verbraucht 10.543,35 Euro). Die niedrige Gesamtpramiensumme
2004 erklart sich mit einem deutlichen Rickgang der Pramienantrage und auch dadurch, dass
vorgemerkte Gruppenpramien i.H.v. rund. 11.200 € erst 2005 abschlie3end festgestellt werden

konnen (Stichwort: Hartz IV, Doppikumstellung, neue Leittexte fir Ausbildungsamter).

Es wurden zu 13 % Zielvereinbarungen geschlossen (2003 29%, 2002 6 % der Genehmi-
gungsentscheidungen); 87% der Pramien wurden demnach nachtréglich (also nach erbrachter
Leistung) beantragt und gewahrt.

Honoriert wurden tberwiegend Einzelleistungen und weniger Teamleistungen (71% zu 29%,
Vorjahre 61/39% bzw. 79/21 %).

Die Pramien verteilen sich auf die Referate wie folgt:

1 Vereinbarungen notwendig wegen (ibergroBer Leitungsspannen und Besonderheiten der Beschéftigten.
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Ref. [Pramie Schnitt
€ 2002| €
D 1000 0%| 1000
Ref. | 0 2% O
Ref. Il 0 16%| O
Ref. lll| 2696 31%| 449
Ref. IV| 2961 49%| 370
Ref. V| 7800 0%| 411
Ref. VI 0 0% O
PR 0 2% O
14457 100%| 425

Pramienempfanger 2002 bis 2004 - Referatsvergleich - Verhéltnis der bedachten
Mitarbeiter/innen zur Zahl der prAmienberechtigten Referatamitarbeiter/innen

40

30

Anteilin% 20

10

D Ref. | Ref. Il | Ref. 1l | Ref. IV | Ref.V | Ref. VI
B Anteil Pramienempfanger 1,79 2,24 19,73 | 25,11 | 37,67 9,87 2,69
W Anteil Mitarbeiter 2 7 7 21 22 39 2

Gesamtpramiensumme 2002 bis 2004 - Referatsvergleic  h - Verhaltnis der auf die Referate
entfallenden Prémiensummen zur Zahl der pramienbere  chtigten Referatsmitarbeiter/innen

40
30
Anteilin% 20

10

0
D Ref. | Ref. 1l | Ref. lll |Ref. IV | Ref.V |Ref. VI
@ Anteil Pramie 3,47 247 | 2247 | 23,19 | 32,34 10 512
B Anteil Mitarbeiter 2 7 7 21 22 39 2

Hinweis: 2004 erfolgte Zuordnung der ZGW/GWF von Ref. Il nach Ref. V. Der Ref. II-Anteil an der Beschéaftigtenzahl reduzierte sich
dadurch von 24% auf 7%, der Ref. V-Anteil erhdhte sich hingegen von 22% auf 39%.
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Nachfolgend werden referatstibergreifend Einzelauswertungen bez. der Verteilung der Leis-
tungspramien auf die Beschéftigtengruppen, der Verteilung auf die Laufbahngruppen, auf Voll-
zeit-/Teilzeitbeschaftigte und der Geschlechterverteilung dargestellt:

Verteilung der Leistungspramien auf die Beschéftigtengruppen

_ Zum Vergleich _
MA MA in % _ MA in %
Anteil an Gesamt-
(absolut) 2004 _ 2002
beschaftigte (%)
Angestellte 21 62 50 72
Arbeiter 4 12 30 5
Beamte 9 26 20 22
34 100 100 100

Arbeiter sind nach wie vor deutlich unterreprasentiert.

Verteilung der Leistungspramien auf die Laufbahngruppen

(einf./mittl., gehobene und hohere Laufbahnen bzw. vergleichbare Verg.-/Lohngruppen)

_ Zum Vergleich _
MA MA in % _ MA in %
Anteil an Gesamt-
(absolut) 2004 _ 2002
beschaftigte (%)
Einf./mittl. D. 21 62 67 65
Gehobener D. 11 32 29 33
Hoherer D. 2 6 4 2
34 100 100 100
Verteilung der Leistungspramien auf die Geschlechter
_ Zum Vergleich _
MA MA in % _ MA in %
Anteil an Gesamt-
(absolut) 2004 _ 2002
beschaftigte (%)
Manner 22 65 50 55
Frauen 12 35 50 45
34 100 100 100




Durchschnittliche Pramie in Euro

2004 2002
Manner 406 459
Frauen 461 238

2004 sind Frauen deutlich unterreprasentiert, erhalten aber (erstmals) héhere Pramien.

Verteilung der Leistungspramien auf Vollzeit-/Teilzeitbeschéftigte

_ Zum Vergleich _
MA MA in % _ MA in %
Anteil an Gesamt-
(absolut) 2004 _ 2002
beschaftigte (%)
Vollzeit 26 76 69 85
Teilzeit 8 24 31 15
34 100 100 100

Durchschnittliche Pramie in Euro

2004 2002
Vollzeit 414 385
Teilzeit 461 175

Teilzeitbeschéftigte sind unterreprasentiert, erhalten aber hohere Pramien.

3.2 Leistungspramien /Ausblick
Der Haushaltsansatz fir Leistungspramien wurde fir das Haushaltsjahr 2005 um 12.000,-- Euro
auf jetzt 37.000,-- € deutlich erhdht und erreicht damit (wieder) das Niveau von 2002 und 2003.



4. Ausbildung

4.1 Ausbildung/ Zahl der Ausbildungsplatze (Verwaltung)

Einstellungen zur Ausbildung 1974-2005
Mittlerer Dienst, gehobener Dienst und VFA/K

Die Ausbildungszahlen in der Verwaltung hatten sich seit 2000 wieder deutlich erhdéht und das
Niveau der Achtziger und beginnenden Neunziger Jahre erreicht. Flr das Einstellungsjahr 2005
hat sich diese Entwicklung nicht fortgesetzt. Intensive Rationalisierungsanstrengungen werden

sich voraussichtlich auch mittelfristig mit niedrigeren Einstellungszahlen auswirken.

Gegenlaufig hierzu und Abbild des allgemeinen Mangels an Ausbildungsplatzen ergaben sich

steigende Bewerberzahlen auf die ausgeschriebenen Ausbildungsplatze:

Bewerberzahlen 1987 - 2004
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4.2 Ausbildung/ Leittexte/Ausbilderqualifizierung bei der Stadt Firth
Die reformierten Ausbildungsordnungen fordern von den Auszubildenden — wie bereits im PE-
Bericht 2004 ausfihrlich dargestellt — ein ,selbstandiges Planen, Durchfiihren und Kontrollie-

ren“. Die Stadt Furth hat darauf reagiert: Herzstlck der ,Neuen Ausbildung” sind die Leittexte.

Leittexte sind Anleitungen zum selbststéandigen Erwerb beruflicher Kenntnisse und Fertigkeiten.
Die jeweiligen Amter beschreiben darin praxisnah die einzelnen Schritte, die bei der Bearbei-
tung eines Arbeitsvorgangs — das kann z.B. die Beantragung eines Personalausweises sein —
beachtet werden missen. Auszubildenden dienen sie als schriftliche Grundlage, anhand der die
gestellten Aufgaben im Berufsalltag eigenstandig bewaltigt werden kénnen.

Bis zur Abfassung dieses Berichts standen in zehn Ausbildungsamtern 50 Leittexte zur Verfi-
gung. In Kooperation mit der Stadt Erlangen findet zur Zeit eine weitere Ausbilderqualifizierung
statt. Am Ende dieses Prozesses werden in funf weiteren Ausbildungsamtern Leittexte zur An-
wendung kommen kénnen.

Der Einfuhrungsprozess schreitet voran. Der Einsatz der beteiligten Ausbildungsbeauftragten
kann dabei nicht genug gewurdigt werden. Die Ausbildungstatigkeit wird i.d.R. ohne Entlastung
neben der Sachbearbeitung erledigt. Einige Ausbildungsbeauftragten berichten von zunehmen-
den Schwierigkeiten, den Anforderungen gerecht zu werden und dabei die Ausbildungstatigkeit

nicht zu vernachlassigen.

4.3 Ausbildung/ Forder-AC 2005 in Erlangen

Wie bereits berichtet, werden Forder-Assessment-Center (kurz Forder-ACs) flr geeignet gehal-
ten, die Ausbildungsqualitéat zu starken und nitzliche Erkenntnisse Uber das Potenzial der
Nachwuchskréfte in den Stadtverwaltungen zu erlangen.

Das Forder-AC fand dieses Jahr im Marz in den RAumen der Volkshochschule Erlangen fur
Nachwuchskrafte des mittleren nichttechnischen Verwaltungsdienstes statt. Diese besondere
Form des Assessmentcenters wurde nun bereits schon zum dritten Mal in interkommunaler Zu-
sammenarbeit der Stadte Nurnberg, Flrth, Erlangen und Schwabach durchgefiihrt. Furth hat
sich mit 4 der insgesamt 12 Beobachterinnen und Beobachtern personell gut eingebracht und
auch 3 der 7 AC Ubungen gefertigt.

Ziel der aufwandigen Veranstaltung ist, die jeweiligen individuellen Starken und Schwéachen der
Nachwuchskrafte tGber die Auswertung von Einzel- und Gruppenibungen (z.B. Prasentation,
Rollenspiel, Kleingruppendiskussion) festzustellen und zielgerichtete Férdermal3nehmen an-

schlieRen zu konnen.

2005 wurde Bedarf zu den Themen Kreativitdt/Gruppenarbeit/Prasentation und Kommunikati-
on/Kundenorientierung festgestellt. Die Stadt Nirnberg hat sich bereit erklart, hierzu 2 Semina-

re durchzufihren, zu denen auch Firther Nachwuchskrafte gemeldet werden.



Nachdem alle Beteiligten diese Férdermal3nahme als wertvoll und wichtig empfinden, wurde

auch schon fiir 2006 ein Forder-AC in interkommunaler Zusammenarbeit vereinbart.

4.4 Ausbildung/ Neue Auswahl-/Einstellungsgesprache

Burgerorientiertes Verwaltungshandeln erfordert nicht nur fundiertes Fachwissen. Die geplanten
neuen Auswahlverfahren richten sich daher verstarkt an den persodnlichen, methodischen und
sozialen Qualifikationen der Bewerber/innen aus. Die Qualitat, die eine Nachwuchskraft bei der
Einstellung mitbringt, ist fur die weitere Entwicklung entscheidend. Das Leistungsvermdgen im
Verhaltensbereich ist durch Schulungen nur in Grenzen veranderbar. Die Startqualitaten der

Nachwuchskréfte haben somit grof3e Bedeutung.

4.4.1 Einstellung von Beamtenanwarterinnen/-anwartern

Nach der neugefassten staatlichen Verordnung (AvfV) sind - wie bereits berichtet - kiinftig von
den Einstellungsbehérden, somit auch von der Stadt Flrth, zusatzliche eigene Auswahlverfah-
ren neben dem staatlichen Ausleseverfahren durchzufiihren. Diese zusatzlichen Verfahren be-
durfen der ausdriicklichen Zustimmung des Landespersonalausschusses (LPA) in Minchen.

Der LPA hatte zwischenzeitlich die Stadt Nurnberg gebeten, das dortige (allerdings bis dahin
nicht genehmigte) Auswahlverfahren vorzustellen. Wenn der LPA das Verfahren gutheif3t, konn-
te es bayernweit angewendet werden, so die Empfehlung des Arbeitskreises ,Personal” des

Bayer. Stadtetages, der sich mit dem Thema 2004 befasste.

Nach aktueller Information der Stadt Niirnberg hat der LPA jetzt das Nurnberger Verfahren mit
kleineren Anderungen genehmigt. Eine Kopie des Genehmigungsschreiben wurde uns zuge-
sagt. Die Genehmigungsvoraussetzungen sollen dann auch fir den Bereich der Stadt Firth ge-
schaffen werden. Es besteht Absicht, dies baldméglichst gegentiber dem LPA anzuzeigen. Mit
dem Erlanger Personalamt wurde hierzu bereits eine Zusammenarbeit abgesprochen. Die Qua-

lifizierung der beteiligten Mitarbeiter/innen soll gemeinsam durchgefiihrt werden.

4.4.2 Einstellung von Angestelltenauszubildenden (VFA-K)

Es ist beabsichtigt, ab dem Einstellungsjahr 2006 ein fortentwickeltes Auswahlverfahren zur
Einstellung fur den Ausbildungsberuf ,Verwaltungsfachangestellte/r* (VFA/K) einzufiihren. Es
soll sich im Inhalt und Verfahren bereits an der neuen zusatzlichen Auswabhlprifung fir Beamte
(Konzept Stadt Nurnberg) orientieren. Die Angleichung ist wegen des vergleichbaren Anforde-

rungs- und Einsatzprofils geboten.
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Das neue Verfahren wird aus folgenden, aufeinander abgestimmten und sich ergéanzenden
Elementen bestehen

einer (wie bisher) speziell berechneten Schulnote, i
einem neu konzipierten Auswabhlgesprach mit integrierten Ubungen und
einem berufskundlichen Test.

4.4.3 Einstellung zur Ausbildung im gewerblich-technischen Bereich

Es ist daran gedacht, die Auswahlgesprache mit praktischen Auswahliibungen zu erganzen, die
aus dem Anforderungsprofil des jeweiligen Ausbildungsberufs entwickelt werden. Den optimier-
ten Auswahlgespréachen soll (nach wie vor) eine Vorauswahl tber die Schulnoten vorausgehen.
In Zusammenarbeit mit dem Griinflachenamt wurden bereits erste Uberlegungen zum Auswahl-
verfahren fir Gartnerauszubildende - Fachrichtung Garten- und Landschaftsbau — angestellt.

In einem ersten Schritt soll mit der Erstellung eines Anforderungsprofils begonnen werden.

5. Fortbildung

5.1 Fortbildung/ Fortbildungsstatistik
Der positive Aufwartstrend hat sich 2004 fortgesetzt. 603 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ha-
ben an internen Fortbildungsveranstaltungen des stadtischen Fortbildungsprogramms teilge-

nommen. Das entspricht einem Zuwachs von rund 18%.

Entwicklung Fortbildungs-Teilnehmer/innen an Inhous e-
Seminaren (ohne TUI und MAG-Seminare)

900+

800

700

600

500

400

300

200

100

1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Reihel| 454 | 583 | 625 | 812 | 522 | 406 | 387 | 510 | 603
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Die Zahl der Teilnehmer/innen an externen Fachfortbildungen nimmt seit 1999 stetig zu
(Finanzierung der Fachfortbildung Gber Budgets der Fachdienststellen).
Es gilt zu beriicksichtigen, dass aus Kostengriinden mehrtagige Fortbildungsreisen (mit Uber-

nachtung) zunehmend von kiirzeren und spezielleren Seminaren verdrangt werden.

Entwicklung Fortbildungs-Teilnehmer/innen an extern en
Fortbildungen

800

600

500

4004

300+

1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Reihel| 368 | 420 | 358 | 402 | 454 | 529 | 588 | 707 | 795

5.2 Fortbildung /Beitrag der Aus- und Fortbildung /Personalentwicklung
Die nachfolgenden Angebotsfortbildungen werden 2005 ganz oder teilweise vom Personal- und

Organisationsamt/ Personalentwicklung und Aus- u. Fortbildung durchgefihrt:

Seminarreihe ,Einfihrung neuer Mitarbeiter/innen*
(Bausteinseminar fur Beschaftigte ohne Verwaltungsausbildung)
Informationsseminar fur Wiedereinsteiger/innen u.a.
PE-Praxisseminar

Erfahrungsaustausch fur Ausbilderinnen und Ausbilder

Das Mitarbeiter(innen)gesprach (MAG) — Einfiihrungsschulung

,Das strukturierte Einstellungsgesprach” (in interkommunaler Zusammenarbeit).

5.3 Fuhrungskraftefortbildung ( Bausteinmodell 2003/2005)

15 Teilnehmer/innen der Bausteinreihe 2003/2005 erarbeiten sich Grundlagen der Fihrung,
trainieren das erworbene Fuhrungswissen und finden nach Anwendung in der Praxis Gelegen-
heiten zur gemeinsamen Reflektion. Das Modell umfasst 7 Bausteine mit 18 Schulungstagen.

In den Berichtszeitraum fallen die Bausteine lll/Fihren nach Zielen und 1V/Besprechungs- und

Teammanagement.
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Bis September 2005 wird mit den Bausteinen

V Selbstmanagement

VI Prasentationstechniken

VII Fuhrungskompetenz enthillen und entfalten

die Seminarreihe abgeschlossen.

Far 2006 ff. sind Fuhrungskréftefortbildungen (nach Bedarf) in interkommunaler Zusammenar-

beit zu planen und durchzufiihren (s. 5.4).

5.4 Fortbildung in interkommunaler Zusammenarbeit -IZ-/Fortbildungsprogramm 2005

Das Projekt ,Interkommunale Zusammenarbeit* der Stadte Nurnberg, Furth, Erlangen und
Schwabach zielt auf Kosteneinsparungen, die sich bei gemeinsamer Aufgabenerfullung erge-
ben kénnen. Das Thema ,Fortbildung und Personalentwicklung” wird aktuell in der Projektgrup-
pe ,Interner Personalservice" behandelt.

Ziel der Arbeit ist die Bundelung der Fortbildungsaktivitaten in Form einer Arbeitsgemeinschaft
~Stadteakademie®, die mit Unterstiutzung der Volkshochschule Furth kostenginstige Fortbil-
dungsleistungen fir die 1Z-Stadte zur Verfigung stellt. Mitarbeiter/innen einer Teilprojektgruppe
(fur Farth POA/Personalentwicklung, Aus- und Fortbildung, GPR) arbeiten mit Hochdruck am

Feinkonzept, welches in Kiirze der Lenkungsgruppe vorgelegt werden soll.

Im Vorgriff auf die zu grindende ,Stadteakademie” erschien im April 2005 das erste gemeinsa-
me Fortbildungsprogramm. Mit dem Programm gibt es eine Premiere in doppelter Hinsicht. Zum
einen stellt das Vorhaben das erste groRere Projekt der Interkommunalen Zusammenarbeit dar,
an dem sich alle vier Stadte beteiligen. Zum anderen sind die 1Z-Stadte in Deutschland Vorrei-
ter, was eine stadtelbergreifende Zusammenarbeit in der Fortbildung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter angeht.

Die beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der vier Personalamter haben bei der Planung
und Organisation der einzelnen Veranstaltungen darauf geachtet, Doppelangebote zu vermei-

den um die Auslastung der einzelnen Fortbildungsmafl3nahmen weiter zu optimieren.

Einzelne Seminare/Qualifizierungen werden auch 2005 gemeinsam durchgefihrt

(Ausbilderqualifizierungsreihe, Tagesseminar ,Das strukturierte Einstellungsgespréach®).

6. Betriebliche Gesundheitsférderung

Die nachfolgend beschriebenen Einzelprojekte waren im Berichtszeitraum Bestandteile der be-

trieblichen Gesundheitsforderung bei der Stadtverwaltung Furth.

Die betriebliche Gesundheitsférderung bei der Stadt Furth verfolgt das Ziel, die Arbeit, Organi-

sation und das Verhalten am Arbeitsplatz gesundheitsforderlich zu gestalten.
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Schlief3lich gilt: Die gesundheitsforderliche Arbeit driickt Krankheitszeiten und hilft so Personal-

kosten einzusparen.

6.1 Betriebliche Gesundheitsférderung /  AOK-Gesundheitsprojekt Reinigungskrafte GWF
Im Dezember 2002 startete das Gesundheitsprojekt ,Gesund arbeiten, gesund leben* mit den
Reinigungskraften aus dem Bereich ZGW (jetzt GWF)der Stadt Furth.

Mit Erstellung des Projektberichts (bis Mai 2005) wird die aktive Projektphase abgeschlossen.
Zu Beginn wurden die nachfolgenden Ziele definiert:

- Krankenstand der Reinigungskrafte senken

- Sensibilisierung fur Gesundheitsthemen/gesunde Lebensfihrung

- Stellenwert der Reinigungskrafte in der Stadtverwaltung verbessern

- Motivation und Selbstbewusstsein der Reinigungskréfte starken.

Die von der AOK sachkundig unterstitzte Steuerungsgruppe verfolgte von Anfang an den An-
satz, Betroffene zu Beteiligten zu machen. Grundlage der nachfolgenden Aktivitaten waren
eine Mitarbeiterbefragung
ein Gesundheitszirkel mit Reinigungskraften, der sich mit praktischen Vorschlagen kon-
struktiv einbrachte
eine zeitnahe Information der Hausmeister als die nachste Vorgesetztenebene und
- soweit veranlasst -

die Integration der Nutzerebenen in das Projekt.

Die hierdurch gewonnenen Informationen fuhrten zu folgenden Malinahmen:
Aushang neuer Pléane in allen Reinigungsbereichen, in denen die Reinigungsreviere
markiert sind
technische Veranderungen an Geb&uden und optimierter Einsatz von Arbeitsgerat
arbeitsplatzbezogene Riickenschule (aufgrund vorangegangener Bewegungsanalyse)
Gesundheitskurse
Unterweisung der Hausmeister

Information der Nutzer (z.B. zur Vermeidung zugestellter Reinigungsflachen) u.a.m.

Zur nachhaltigen Sicherung der Projektergebnisse wurden fiir die Zukunft dauerhaft wahrzu-

nehmende Aufgaben in einem Zeitplan vorgemerkt.

Die Steuerungsgruppe zog im April 2005 ein insgesamt zufriedenes Fazit:

Die Entwicklung des Krankenstandes wahrend der Projektlaufzeit verlauft positiv.

Im Jahresvergleich 2002 bis 2004 ist der Krankenstand um rund 14 % zuriickgegangen.
(AOK AU-Statistik 2004 7,9 %, bestatigt durch stadt. Krankheitsstatistik mit 7,86 %).

Diese Entwicklung ist bemerkenswert (gut),

wurden - zur Sicherung der Arbeitsplatze - nahezu zeitgleich die vorgegebenen

Leistungswerte erhoht (Reinigungsflache pro Arbeitstunde) und
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stieg doch wegen fehlender Einstellungen das Durchschnittsalter der Reinigungskrafte
in der Projektlaufzeit auf (hohe) 47,7 Jahre.

Der finanzielle, personelle und zeitliche Aufwand wird von der Steuerungsgruppe als mittel bis
gering eingeschatzt. Trotz langer Laufzeit war das Projekt wirtschaftlich. Ein langfristiger zusatz-
licher Projektnutzen ergibt sich — so die Einschatzung der Projektbeteiligten — aus einer opti-
mierten Betriebsorganisation und aus erworbenen Gesundheitskompetenzen (Gesundheitswis-
sen, Zugang zu Gesundheitsangeboten).

Feststellungen zur Projekteinschatzung und Arbeitsmotivation der Reinigungskrafte (Betriebs-
klima, Leistungsanerkennung, Handlungsspielraum, Mitwirkungsmaoglichkeiten) kdnnen erst

nach einer weiteren Mitarbeiterbefragung getroffen werden.

6.2 Betriebliche Gesundheitsforderung /Angebotsfortbildungen im Fortbildungsprogramm

Das Fortbildungsprogramm enthélt - wie bereits im PE-Bericht 2004 mitgeteilt — ein wechseln-
des Angebot zu Gesundheitsthemen.

Im Berichtszeitraum neu hinzugekommen sind die Seminarangebote
Mittagspausen-Gymnastik
Fit im Job — Arbeitsplatze am PC
Hatha Yoga (in Kooperation mit der AOK)
Qi Gong.

6.3 Betriebliche Gesundheitsforderung/  Einheitliche Krankenstatistik nach Vorgaben des

Stadtetages

Die Personalverwaltung verfolgt seit jeher aufmerksam den Krankenstand der Beschéftigten in
den Amtern und Dienststellen der Stadtverwaltung.

Ein aussagefahiger Vergleich mit anderen Stadten unserer Grof3enordnung war bislang nicht
maglich, weil Krankheitsdaten in den Kommunen unterschiedlich erfasst werden (Kalendertage
einerseits, Arbeitstage andererseits, Einbeziehung bzw. Nichteinbeziehung der Ausfallzeiten
wegen Arbeitsunfallen und Kuren usw.). Auf Initiative des Stadtetages und der KGST wurden
mit Wirkung fir 2003 nun einheitliche Kriterien festgelegt und eine erste Umfrage durchgefihrt,
an der sich auch die Stadt Furth beteiligt hat.

Leider haben eine unterschiedliche Kriterienauslegung ein aussagefahiges Gesamtergebnis auf
Bundesebene verhindert. Eigene Nachfragen bei den teilnehmenden Stadten Augsburg, Erlan-
gen, Ingolstadt und Wiirzburg? wurden notwendig, die schlieRlich eine vergleichende Einord-
nung des Further Krankenstandes ermdglichten. Berticksichtigt man die bekannte ,Unebenheit”
in dem vom Stadtetag vorgegebenen Kriterienkatalog, so ergeben sich fur die Beschéftigten-

gruppen folgende Ergebnisse:

2 |n Bayern hatte sich in unserer GroRenklasse nur noch Regensburg an der Umfrage des Stadtetages beteiligt. Eine Mitwirkung
an der zusétzlichen, nur die bayerischen Stadte erfassenden, Umfrage lehnte Regensburg ab.
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Zur Orientierung wurde auch ein (nichtverdffentlichter’) Durchschnittswert des Stadtetages ein-
gefugt, der angesichts der bekannt gewordenen Unzulénglichkeiten in der Kriterienauslegung

nur unter Vorbehalt wiedergegeben werden kann.

Neben dem Spitzenwert der Beamten und dem guten Wert der Angestellten fallt das unter-

durchschnittliche Abschneiden der stadtischen Arbeiterinnen und Arbeiter auf.

Vor wenigen Wochen wurden die Zahlen von 2004 an den Stadtetag gemeldet, fir die uns noch

keine Vergleichszahlen vorliegen:

Jahr Beamte Angestellte Arbeiter
KT in %
2004 3,27 4,14 7,22

Anderung zum Vorjahr 2003

Beamte Angestellte Arbeiter
+9% -4,4% -133%

Die deutliche Steigerung bei den Beamten ist mit einer ungewdhnlichen Haufung von Langzeit-
erkrankungen (Uber 42 Tage) zu erklaren. Der Krankenstand der Beamten bleibt trotz Steige-

rung niedrig. Erfreulich ist der Gberdurchschnittliche Riickgang bei den Arbeiter/innen (-13,3 %).

7. PE-Intranetprasentation /Info Ausschreibung und Auswabhl u.a.

Mit Einfihrung des stadtischen Intranets (Probebetrieb ab 21.09.2004) wurden auch umfangrei-
che Informationen zur stadtischen Personalentwicklung sowie Aus-/Fortbildung in das ,Stadt-
netz" eingestellt. Sie stehen dort allen Beschaftigten mit PC-Anschluss als Informationsquelle
und Orientierungshilfe zur Verfugung.

Aktuell aufgenommen wurden Informationen zur Ausschreibung und Auswahl von Personal.

8. Ausblick

8.1 Ausblick/ Beurteilung der Beamtinnen und Beamten 2005
Nach 2001 sind zum Stichtag 30.06.2005 erneut periodische Beurteilungen zu erstellen.
Das Beurteilungswesen wurde 2001 grundlegend geéndert (u.a. einheitlicher Stichtag, neues

Punktsystem anstelle der Préadikate).

3 Werte aus Stadtevergleich der Stadt Bielefeld
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POA/Personalentwicklung bearbeitet gegenwartig die Umsetzung/Fortschreibung der staatli-
chen Beurteilungsbestimmungen in stadtische Beurteilungsrichtlinien.
Die Beurteiler/Entwurfverfasser und mitwirkende Vorgesetzte sollen in Kirze informiert und eine

einheitliche Handhabung vermittelt werden.

8.2. Telearbeit/ Einflihrung nach Modellversuch

Durch einen befristeten Modellversuch zur Einflihrung alternierender Telearbeit hat die Stadt
konkrete Entscheidungshilfen fir die Einfihrung und Gestaltung von Telearbeit erhalten.

Die beteiligten Beschéftigten und Amter wurden 2004 befragt und haben zur Ergebnissicherung
Befragungsbdgen abgegeben.

Fir den befristeten Modellversuch wurde mit der Personalvertretung eine Dienstvereinbarung
geschlossen, die die Rahmenbedingungen des Modellversuchs regelt. Personalvertretung und
Gleichstellungsstelle haben deutlich gemacht, dass sie eine dauerhafte Einflhrung alternieren-
der Telearbeit grundsatzlich befurworten. Die Arbeiten an der neuen Dienstvereinbarung kon-

nen somit zligig zum Abschluss gebracht werden.

8.3 Ausblick/ MAG-Evaluation/ 3. Befragung

Die Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen/Nurnberg, Lehrstuhl fir Arbeitspsychologie/Prof.
Dr. Moser, hat auf Nachfrage Interesse bekundet, eine dritte Befragung zur MAG-Evaluation bei
der Stadt Furth durchzufiihren. Wie schon 2001/2002 entstiinden der Stadt Furth keine bzw. nur

geringe Mehrkosten (Drittmittelfinanzierung auf Antrag der Universitat).

8.4 Ausblick/ Gesundheitstag 2005

2003 fand in Kooperation mit der AOK der erste Gesundheitstag fur die Beschéftigten der Stadt
Farth statt. Nach persénlichem Interesse und unter Berticksichtigung der dienstlichen Erforder-
nisse konnte sich jede Mitarbeiterin/jeder Mitarbeiter Uber verschiedene Gesundheitsthemen
informieren, an Untersuchungen teilnehmen und Kurzvortrdge besuchen.

Am 01.12.2005 soll es eine Neuauflage geben.
Die Vorbereitungen sind angelaufen. In Gesprachen mit der AOK, Stadtérztlichen Dienst (u.a.)
soll ein aktualisiertes Informationsangebot mit attraktiven Gesundheits- und Wellnessthemen

entstehen.
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Finanzielle Auswirkungen jahrliche Folgelasten

[] nein [] ja Gesamtkosten € [J nein [ ja €
Veranschlagung im Haushalt
nein ja_ bei Hst. Budget-Nr. im l_’thh l_’thh

wenn nein, Deckungsvorschlag:

Zustimmung der Kam Beteiligte Dienststellen:

liegt vor: I_ RA I_’ RpA I_’ weitere: I_’
Beteiligung der Pflegerin/des Pflegers erforderlich: [lja [Inein
Falls ja: Pflegerin/Pfleger wurde beteiligt [lja [Inein

POA zur Versendung mit der Tagesordnung
Zur Sitzung des Personal- und Organisationsausschusses am 04.05.2005

Farth, 25.04.2005

Unterschrift des Referenten Sachbearbeiter:
Herr Schnitzer

Tel.:
1340
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