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1 Einleitung/Ausgangssituation

In Folge des Eckwertebeschlusses DS584/02 wurden die Personalkosten ent-
sprechend des Kostenansatzes im Haushaltsjahr 2002 auf 175 Mio. EUR einge-
froren.

Die momentan geplanten Personalkosten betragen im Jahr 2004 169 Mio. EUR.
Damit hat der Eckwertebeschluss, jedenfalls was die Personalkosten angeht,
seine Zielfunktion verloren, mit anderen Worten er ist Uberholt. Es bedarf der
Erstellung einer neuen ZielgroRe zur besseren Planbarkeit einer mittel- bis lang-
fristig wirkenden Strategie.

Die gegenwartige Haushaltssituation der Landeshauptstadt Magdeburg muss
als aul3erst defizitar bezeichnet werden, kaum ein Verwaltungsbereich bleibt
deshalb von Einsparungen verschont. Die schlechte Finanzausstattung der
Landeshauptstadt zwingt unter anderem auch zu weiteren Personalkostenein-
sparungen.

Um dem nachzukommen muss der Abbau der Stellen- und Personalausstattung
fortgesetzt werden. Vorrangiges Anliegen ist es, ein auf die Zukunft orientiertes
Modell zu entwickeln, welches im Rahmen der gegebenen finanziellen Mittel
Spielraume aufzeigt, wie die Erfullung der 6ffentlichen Aufgaben der Landes-
hauptstadt Magdeburg im erforderlichen Umfang sowie im Interesse der Birge-
rinnen und Burger gesichert werden kann. Wichtiger Aspekt ist in diesem Zu-
sammenhang die Sicherung der Motivation und Leistungsbereitschaft der stad-
tischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, da sie die wichtigste Ressource der
Stadtverwaltung bilden.

Mit dem Ziel einer gegebenen Planungssicherheit und einer gewissen Gestal-
tungsfreiheit soll den Dezernaten bzw. Fachbereichen und Amtern ein Rahmen
vorgegeben werden, welcher zwar grundlegend die Richtung vorgibt, jedoch die
Maoglichkeit eroffnet, sich selbst konstruktiv in diesen Prozess einzubringen.

Der in diesem Strategiepapier aufgezeigte Weg soll erkenn- und nachvollzieh-
bar gestaltet sein, so dass neben den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Verwaltung auch die politischen Ebenen sowie ggf. auch die Aufsichtsbehérden
diese Transparenz erkennen.

Dabei wird zunachst vom gegenwartigen Aufgabenverteilungsplan der Landes-
hauptstadt Magdeburg ausgegangen. Aufgabe und Personal bestimmen den zu
betrachtenden Prozess grundlegend.



Ziele der Verwaltung ~ Aufgaben Umwelt

Personal

Arbeitsmittel
(Stellenanzahl)

Auf dem weiteren Weg ist es deshalb notwendig, sich ebenso mit den Ubertra-
genen Aufgaben zu beschaftigen. Auf der Suche nach der neuen Zielgrol3e darf
die Aufgabenkritik nicht aul3en vorbleiben.

2 Personalwirtschaftliche Malnahmen und Personalkosten

Zur Erfullung der Pramissen des Eckwertebeschlusses hinsichtlich der Ausga-
ben fur Personal wurde die Drucksache 0099/03 ,Realisierung personalwirt-
schaftlicher MaRnahmen im Rahmen der Haushaltskonsolidierung“ beschlos-
sen. Diese beinhaltet neben den festgelegten Grundsatzen konkret benannte
Malinahmen, die dem Ziel der Senkung der Personalkosten dienen und gleich-
zeitig Anreize fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bieten.

Entsprechende Grundsatze bestimmen das Verwaltungshandeln im Rahmen
der Durchfihrung der personalwirtschaftlichen MaRnahmen.

So sind betriebsbedingte Kiindigungen méglichst zu vermeiden. Daneben ist
auf eine konstruktive Zusammenarbeit mit Personalraten und Gewerkschaften
abgestellt worden, so dass davon auszugehen ist, dass trotz aller Vor- und
Nachteile fur die Beschéaftigten gemeinsam an einem Strang gezogen wird. Da-
zu beitragen soll auch die Verbesserung der internen Kommunikation.

Grundsatzlich basieren die Entscheidungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zur Inanspruchnahme der angebotenen personalwirtschaftlichen Mal3nahmen
auf Freiwilligkeit, so dass letztlich die Entscheidungsfreiheit fur jeden Einzelnen
verbleibt, ohne sich einem Gruppenzwang unterwerfen zu mussen.

Beachtung fand, dass flur qualifizierte Nachwuchskréfte ein Einstellungskorridor
ermdglicht wurde und besondere Beschéftigtengruppen (z.B. Beschaftigte im
Erziehungsurlaub) Schutz genieRen. Dies insbesondere, um einer Uberalterung
der Verwaltung entgegenzuwirken.



Ein zu rigider Sparkurs steht einer ausgewogenen Altersstruktur entgegen, was
hohe Folgekosten auf Grund von tberproportionalem Arbeitsausfall aus Krank-
heitsgriinden nach sich ziehen kann und somit der Haushaltskonsolidierung
entgegenwirkt. Nicht zu vernachlassigen ist im selben Atemzug der Fakt, das
altere Arbeitnehmer regelmaRig héhere Personalkosten verursachen.

Die 0.g. Grundsatze beziehen sich auf alle folgend angefiihrten und beschlos-
senen personalwirtschaftlichen Malinahmen:

e Forderung der Altersteilzeit

e Wiederbesetzung von vakanten Stellen erst nach 6 Monaten im Verhaltnis
2:1 (wurde nach Stellenplanaufstellung fir den Haushalt 2004 aufgehoben)

e Abbau der Personalborse

e Aulertarifliche Abfindungsregelung

e Regelung der Anschlusstatigkeit fur Nachwuchskréafte ab 2003

e Arbeitszeitmodelle

e Tarifvertrage mit besonderer regelméaRiger Arbeitszeit fir bestimmte Be-
schaftigungsgruppen

e Gesprachsfuhrung mit Arbeitnehmern ab dem 55. Lebensjahr zur persoénli-
chen Lebensplanung

e Externel/interne Stellenausschreibungen der Eigenbetriebe

2.1 Bilanz der Personalwirtschaftlichen MaRnahmen / Jahresab-
schlussbericht 2003 (Abrechnung)

Zunachst muss an dieser Stelle hervorgehoben werden, dass die Angebote der
Landeshauptstadt Magdeburg an ihre Beschaftigten aul3erordentlich gut ange-
nommen wurden und somit ein so nicht zu erwartender Erfolg eingetreten ist.

Es ist keine Kommune gleicher Gré3enordnung bekannt, die auf diesem Weg
auch nur annéhernd gleiche Ergebnisse vorweisen kann.

2.1.1 Was hatten wir uns vorgenommen?*

2.1.2 Was haben wir erreicht?

Entwicklung der Vertragsabschliisse von Mai bis Dezember 2003

Wie in den regelmé&Rigen Berichten zu den personalwirtschaftlichen Mal3nah-
men dargestellt, ist die Anzahl der Vertragsabschliisse im November und De-
zember sprunghaft gestiegen.



Deutlich erkennbar sind die Wirkungen der sogenannten Herbstoffensive des
Fachbereiches 01 und die Resonanz im Zusammenhang mit dem Aufruf des
Oberburgermeisters an die Beschaftigten verstarkt von unseren Angeboten bis
zum 31. Dezember 2003 Gebrauch zu machen.

Entwicklung der Vertragsabschlisse zu PwM gesamt
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Erzielte Einsparung an Arbeitszeitvolumen aus abgeschlossenen Vertragen

Im Ergebnis haben die Mal3namen zu einer Reduzierung des Arbeitszeitvolu-
mens von insgesamt 143 Vollzeitkraften gefihrt.

Potential eingesparter Vollzeitkrafte per 31.12.2003
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Die Zuordnung der Vertrage zu den Dezernaten

Die erste Darstellung zeigt die absoluten Zahlen der Vertrage im Dezernat, die
folgende den prozentualen Anteil der Arbeitnehmer im Bezug auf die Gesamt-
zahl der Arbeitnehmer des Dezernates. Dabei wurden die Erzieherinnen und

die Beamten nicht mit gerechnet, da diese beiden Gruppen von den personal-
wirtschaftlichen MaZnahmen keinen Gebrauch machen konnten.
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2.1.3 Darstellung der Effizienz der einzelnen Mal3Bhahmen

Zuordnung der Verqutungs- und Lohngruppen zu den Arbeitszeitverkiirzungen
um 10 %

Beispielhaft ist hier die Reduzierung der Arbeitszeit um 10 % untersucht wor-
den, da hier die gro3te Anzahl von Vertragen abgeschlossen wurden.

Die prozentuale Inanspruchnahme der Vergitungs- und Lohngruppen wird ei-
nerseits gepragt von der tatsachlichen Anzahl von Arbeitnehmern in der jeweili-
gen Gruppe und andererseits von dem sich daraus ergebenden Entgelt.

Das bedeutet, dass die Gruppen, welche ohnehin ein relativ niedriges Entgelt
haben, sich nicht in dem Malfle an einer Kostensenkung infolge einer Inan-
spruchnahme einer personalwirtschaftlichen MaRnahme beteiligen kbnnen, wie
Arbeitnehmer mit héherem Entgelt.
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Ubersicht der Vergutungsgruppen bei

Arbeitszeit-Reduzierung um 10%
Angaben in Prozent
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Inanspruchnahme Arbeitszeitreduzierung um 10
Prozent einzelner Verglutungsgruppen der
Kernverwaltung (beispielhaft)
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Realisiert wurden die MalRnahmen, wie z.B. Abfindungen bzw. Teilzeitvereinba-
rungen, durch Abschluss von Einzelvertragen mit den jeweiligen Mitarbeitern.

Insgesamt wurden bis zum 31. Dezember 2003 987 Vertradge geschlossen.
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Schlussfolgerung:

In seiner Gesamtheit betrachtet handelt es sich um ein sehr gutes Ergebnis, vor
allem, wenn man berucksichtigt, dass die ,heil3e Phase” lediglich von Septem-
ber bis Mitte Dezember dauerte. Insbesondere die Arbeitszeitverkirzung um 10
Prozent ist hinsichtlich der Einsparungssumme positiv zu bewerten.

Reserven bestehen noch im gehobenen und héheren Dienst, weshalb zukunfti-
ge Bemuhungen darauf auszurichten waren, verstérkt die Leitungsebenen an-
zusprechen.

Daruber hinaus liegt noch erhebliches Potenzial in den Theatern der Landes-
hauptstadt Magdeburg und den Eigenbetrieben, wo die bisherige Resonanz als
aul3erst gering beurteilt werden muss. Hier sind die zustandigen Beigeordneten
und die Eigenbetriebsleiter gefordert.

2.2 Empfehlung zur Weiterfuhrung der personalwirtschaftlichen
Malnahmen unter veranderten Bedingungen

Die Inanspruchnahme der personalwirtschaftlichen Mafinahmen und die damit
verbundene Personalkostenreduzierung ist demzufolge noch nicht ausgereizt.
Sicher ist es beachtlich, dass mittlerweile jeder dritte Beschaftigte der Stadtver-
waltung (ohne Beamte und weitere ausgeschlossene Beschaftigtengruppen)
eine personalwirtschaftliche Mal3hahme in Anspruch genommen hat, jedoch
verdeutlicht diese Zahl auch, dass weiterhin Reserven gegeben sind, die noch
erschlossen werden kénnen.

Aus diesem Grund ist es empfehlenswert, die personalwirtschaftlichen Mal3-
nahmen entsprechend der Beschlusslage unter modifizierten Bedingungen fort-
zufiihren und diese weiterhin anzubieten. Ein Ausklammern einzelner Mal3-
nahmen ist nicht férderlich, da jede flr sich genommen spezifische Anreize flr
die Beschaftigten bildet.

Mit Schreiben an alle Beschaftigten vom 16. Dezember 2003 hat der Oberbir-
germeister festgelegt, dass die personalwirtschaftlichen Mal3hahmen uneinge-
schrankt nur bis zum 31.12.2003 fortgefuhrt werden. Dieses vorgegebene Da-

tum hat sich in den Képfen aller Beschaftigten manifestiert. Dies wird deutlich,

da seither ein massiver Antragsriickgang zu verzeichnen ist.

Um den bis Dezember 2003 erfolgreichen Prozess wieder aufleben zu lassen,
sollten die bisherigen Regelungen teilweise in modifizierter Form wieder in Kraft
gesetzt werden.

Es mussen sofort differenzierte Losungen angeboten werden. So ist vorstellbar,
dass die Vergunstigungen aus den jetzigen Regelungen zu den personalwirt-
schaftlichen Mal3Bhahmen zeitlich gestaffelt verschlechtert werden. D.h. zum
Beispiel, dass der freiwillige Lohnausgleich zeitlich gestaffelt schrittweise redu-
ziert wird. Diese Veranderung fuhrt auch zur Erhéhung der Effizienz der perso-
nalwirtschaftlichen Mal3nahmen und bringt wieder Dynamik in den Prozess.
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Im Gegensatz zu einem gleichsam tUbergestulpten Tarifvertrag mit verkirzter
Wochenarbeitszeit ohne Ausgleich missen die angebotenen Malinahmen mit-
arbeiterfreundlich, hochst flexibel und miussten motivationsférdernd bleiben.

2.3 Veranderungen und zukinftige Personalkostenentwicklung

Durch den Abbau von 539,81 Stellen (396,45 Stellenplan allgemein/143,36
PwM) konnte der Personalkostenanteil im Vergleich der Haushaltsjahre 2003
und 2004 im Verwaltungshaushalt erheblich reduziert werden. Das entspricht
einer Veranderung von 38,9 auf 36 Prozent.

Eine weitere Verringerung der Personalkosten, etwa auf deutlich unter 30 Pro-
zent, ist nur moglich, wenn den Fachbereichen und Amtern unter Berlicksichti-
gung ihrer fachlichen Aufgaben hinsichtlich ihres Personals Planungssicherheit
eingerdumt wird, mit anderen Worten die Veranderungen mussen planbar sein.

Schon heute gibt es folgende kw-Vermerke im Stellenplan:

Jahr 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Stellen-
anzahl 117,05 | 25,75 11,75 3,00 4,90 2,00

Die personalwirtschaftlichen MalRnahmen stellen eine zusatzliche Moglichkeit
zur Personalkostenreduzierung dar und unterstiitzen den sozialvertraglichen
Personalabbau.

Weitergehende Einschnitte bedurfen einer mittel- bis langfristigen Vorschau,
was den Stellenplan angeht. Deshalb soll neben den zeitlich befristeten perso-
nalwirtschaftlichen Mal3hahmen ein weiteres Standbein zur nachhaltigen Per-
sonalkostenkonsolidierung aufgelegt werden:

Der Konsolidierungsstellenplan® 2009.

3 Entwicklung/Umsetzung eines Konsolidierungsstellenplanes

Er soll die Grundlage fur die kommende Personal- und Aufgabenplanung sowie
der damit einhergehenden Organisationsplanung bilden.

! konsolidieren: festigen; sichern; auf eine feste Grundlage stellen
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Modell der vorgeschlagenen Strategie
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Mit dieser Darstellung wird verdeutlicht, wie das zu erreichende Ziel der dauer-
haften Einsparung von Personalkosten durch den Konsolidierungsstellenplan in
Verbindung mit den personalwirtschaftlichen Mal3hahmen erreicht wird.

3.1 Entwicklung Konsolidierungsstellenplan

Ein Konsolidierungsstellenplan weist den verfiigbaren Stellenrahmen pro De-
zernat und die Anzahl der wegfallenden Stellen aus. Die wegfallenden Stellen
werden auf der Basis moglicher organisatorischer Mal3hahmen und der dann
einzusparenden Personalkosten ermittelt.

Hier wird fur jeden Fachbereich eine konkrete Stellenverringerung festgesetzt,
die auf ersten allgemeinen Uberlegungen zur Stellenentwicklung basiert und
sowohl den altersbedingten Personalabbau sowie organisatorische Moglichkei-
ten (wie z.B. Bildung gréf3erer Struktureinheiten) berticksichtigt.

Ziel ist der Abschluss einer dezernatsbezogenen Vereinbarung zur Stellen- und
damit Personalkostenreduzierung zwischen dem Oberblrgermeister und den
Beigeordneten (Kontrakt auf Filhrungsebene).

3.2 Umsetzung Konsolidierungsstellenplan

Auf der Grundlage der Ergebnisvorschlage des Dezernates | wird den Dezerna-
ten die Moglichkeit eingerdumt, Fachkonzepte fir den eigenen Verantwor-
tungsbereich zu erstellen. Diese sollen sich an den gemachten Vorgaben hin-
sichtlich des Ergebnisses orientieren, wobei begriindete Abweichungen mdglich
sind.

In diesem Zusammenhang muss darauf hingewiesen werden, dass eine weitere
Ubertragung von Aufgaben des Bundes und des Landes auf die Landeshaupt-
stadt Magdeburg Uber die bisher bekannten und in diesem Papier
beruicksichtigten hinaus eine erneute Uberprifung der vorgesehenen MaRnah-
men, die urspringlich zur Personalkostenreduzierung beitragen sollen, nach
sich ziehen muss.

Der Konsolidierungsstellenplan spiegelt organisatorische Prozesse wider, die
durch die Fachdezernate beeinflussbar sein missen.
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Dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass die qualitative und quantitative
Aufgabenerfillung mit den verbleibenden Stellenressourcen gesichert bleiben
muss. Die Personalkostenreduzierung muss infolgedessen unter Sicherstellung
der obliegenden Pflichten und einer gleichmafigen Lastenverteilung vollzogen
werden. Das folgende Bild verdeutlicht die umfassenden Wechselbeziehungen
zwischen den Komponenten die fir die Leistungserbringung in einer Verwaltung
von Bedeutung sind. Daraus leitet sich der Anspruch an die Fachkonzepte und
deren Inhalte ab.

System der Leistungserbringung in der Landeshauptstadt Magdeburg

Arbeits- Sachmittel
strukturierung

Organisations-
entwicklung

Wenn die Fachkonzepte der Dezernate vorliegen, werden diese mit dem bereits
vorliegenden Konsolidierungsstellenplanentwurf abgeglichen. Sollten wesentli-
che Differenzen ersichtlich werden, muss durch das Dezernat | mit dem Ziel
einer Ergebnisangleichung korrigiert werden.

Die endguiltige Entscheidung trifft der Oberblrgermeister. Danach schlief3t der
Oberbiurgermeister mit seinen Beigeordneten verbindliche Kontrakte zur Stel-
lenreduzierung bis zum Jahr 2009 ab.
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Der Ablauf lasst sich wie folgt darstellen:

Entwicklung Konsolidierungsstellenplan

Entwicklung des Projektes
(Ausgangssituation/Ablauf)

/

Fachdezernat
Erarbeitung
-Fachkonzepte/
Teilkonsolidierungs-
stellenplan-

Y

-evtl. Orientierungsgesprache mit
Dezernat |

Y

Kontrakt zwischen OB und
Beigeordneten
(Kontraktpartner OB/BG)

Vorlage Stadtrat

A

Aufnahme in den jahrlichen
Haushalt nach Vorlage des
Fachdezernates
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Fachkonzepte — Definition/Inhalte

Fachkonzepte zum Konsolidierungsstellenplan der Dezernate sind eigene or-
ganisatorische Leitungsgedanken und -ideen hinsichtlich der zuklnftigen De-
zernatsstruktur und -gliederung unter Berlcksichtigung der Gbertragenen Auf-
gaben und dem zur Verfiigung stehendem Personal. Diese Fachkonzepte fin-
den letztlich im Konsolidierungsstellenplan ihren Niederschlag.

Zur Erarbeitung der Fachkonzeptionen sollen folgende Fragen beurteilt und
bewertet sowie entsprechende Aussagen dazu getroffen werden:

Welche Aufgaben und Ziele verfolgt das Dezernat? (Aufgabenkritik)
Kdnnen diese Aufgaben sinnvoller geordnet werden? (Aufgabenkritik)

Welche Organisationseinheiten (Fachbereiche, Amter, Abteilungen) miissen
bestehen, um diese Aufgaben erfillen zu kénnen?

Kann die Arbeit einer Organisationseinheit zur Erflllung der tbertragenen
Aufgaben anders gestaltet werden?

Sind die Arbeit und die damit verbundenen Entscheidungsbefugnisse richtig
verteilt?

Kdnnen die Aufgaben wirtschaftlicher oder wirksamer erfillt werden? (Auf-
gabenkritik)

Im Endeffekt muss zahlen- und kostenaquivalent zum Ausdruck gebracht wer-
den kénnen, mit welchen Personalressourcen die Aufgaben eines Dezernates
bis zum Jahr 2009 erfullt werden kdnnen.

3.4

Rahmenbedingungen

In Anwendung dieser Methodik ergeben sich fir die Kontraktpartner folgende
vorteilhafte Rahmenbedingungen:

freier Handlungsspielraum der Dezernate bis 2009
keine jahrliche Verpflichtung, lediglich Gesamtverpflichtung bis 2009
Sicherung der zu erbringenden Leistungen

Anrechnung der personalwirtschaftlichen Malinahmen auf Konsolidierungs-
ziel

Vereinfachtes Stellenwiederbesetzungsverfahren
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3.4.1 Entscheidungskriterien zur Erarbeitung der Fachkonzepte der
Dezernate

In den Fachkonzepten der Dezernate haben sich folgende Entscheidungen wi-
derzuspiegeln:

e Prioritat der Pflichtaufgaben und Abgrenzung zwischen Pflicht- und freiwilli-
gen Aufgaben (qualitative und quantitative Mdglichkeiten)

e Malinahmen der Haushaltskonsolidierung
- Privatisierung von Aufgaben
- Reduzierung von Haushaltsmitteln
- Bildung von gréReren Struktureinheiten mit dem Ziel der Abflachung von
Hierarchieebenen

e Vorschlage, die sich in Veranderungen des Aufgabenverteilungsplanes nie-
derschlagen (Aufgabenreduzierung, wie z.B. Verzicht auf die Wahrnehmung
freiwilliger Aufgaben)

Wichtig, insbesondere fiir Personalentscheidungen infolge frei werdender Stel-
len, ist der Aspekt, dass es sich bei Personalkosten um fortlaufende wiederkeh-
rende und somit dauerhafte Ausgaben handelt, die einer hohen rechtlichen Bin-
dung (Tarif- und Arbeitsrecht) unterliegen.

4 Personalwirtschaftliche Auswirkungen

Da ein Stellenwegfall keinen Automatismus hinsichtlich des tatséachlichen Per-
sonalabbaues nach sich zieht, ist ein gangbarer Weg ohne Personalbérse un-
realistisch.

Das bedeutet, dass das Personal, dessen Stelle entfallen ist und sich keine an-
dere dauerhafte Einsatzmdglichkeit innerhalb der Verwaltung der Landeshaupt-
stadt Magdeburg ergeben hat, in der stadtischen Personalbérse zu flhren ist.

Vorrangiges Ziel ist es daher, mit Hilfe personalwirtschaftlicher Instrumentarien
kontinuierlich den Abbau der Personalbdrse zu betreiben. Mitarbeiter aus der
Personalbodrse sollen einer anderen Tatigkeit zugefihrt werden, was folglich
einen Abbau mit sich bringt.

Dem liegt ein 4-Phasen-Modell zugrunde, das weiterentwickelt werden muss.

Das Modell schafft ein relatives Gleichgewicht zwischen wiederbesetzbaren
Stellen, die aus Altersgrinden frei werden, und tatsachlich wegfallenden Stel-
len. Es ermdglicht somit den bedarfsgerechten Einsatz von Mitarbeitern aus der
Stellenborse. Die Stellenboérse selbst verliert bei Erreichung des Ziels 2009 ihre
Berechtigung.
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5 Deckungskreis 4 im Haushaltsjahr 2009
(Erlauterung zu gesamtstadtischen Personalkosten)

Die Strategie zum Konsolidierungsstellenplan ist auf die Stellen der Kernverwal-
tung (Dezernate | — VI, OB) ausgerichtet. Dartiber hinaus gehdren zum De-
ckungskreis 4 die Theater der Landeshauptstadt, AB-Mal3hahmen, Altersteilzeit
in der Ruhephase sowie Ausbildungsstellen, Praktikanten und Volontare. Diese
unterliegen nicht dem zu erarbeitenden Konsolidierungsstellenplan.

6 Zielgrofie 2009

Unter Zugrundelegung der hier vorgelegten Strategie ist eine neue Zielgrdle fur
die Stellenanzahl und die daraus resultierenden Personalkosten zu ermitteln.

7 (Modellhafte Berechnung der Personalkosteneinsparung infolge eines
Tarifvertrages zur Verringerung der wochentlichen Arbeitszeit)*

7.1 Vorgehen anderer Kommunen*

8 Fazit

Das_Zusammenwirken von Konsolidierungsstellenplan und personalwirtschattli-
chen Mallnahmen ergibt bezogen auf die bisher vorliegende mittelfristige Fi-
nanzplanung eine positive Bilanz.

Die Anwendung eines Konsolidierungsstellenplanes eroffnet die Mdglichkeit des
flexiblen Umgangs mit den Personal- und Stellenkapazitaten sowie der Steue-
rung des Stellenwegfalls unter Beriicksichtigung der unterschiedlichen Erfor-
dernisse. Es bietet sich somit eine langfristige Moglichkeit zur Einflussnahme.
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Schlussfolgerung:

Der Konsolidierungsstellenplan in Verbindung mit personalwirtschaftlichen
Maflinahmen stellt die richtige Strategie dar, da

personalwirtschaftliche Probleme besser abgefedert werden,
langfristig eine deutliche Reduzierung der Personalkosten eintritt,

Motivation und Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter erhalten bleiben
(Prinzip der Freiwilligkeit) und

Planungssicherheit fir die Fachdezernate gegeben ist.
Die Zielmotivation der Fachdezernate, sich mit Ma3hahmen (Kontrakte) aktiv in

den Konsolidierungsprozess einzubringen, wurde durch einen Tarifvertrag aus-
gehebelt.



