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Die Anfrage des Herrn Dr. Helmut Hoérold (FDP-Fraktion) zum Demografischen Wandel in der
Stadtverwaltung wird hier aus Sicht der Personal entwicklung in Ansétzen beantwortet:

Zul) Fakten zum demogr afischen Wandel in der L andeshauptstadt Magdeburg

Die Fakten zur Auswirkung des demografischen Wandels auf die Personal struktur der
L andeshauptstadt Magdeburg sind in den folgenden Anlagen dargestellt:

- Anlage 1 Anzahl der Beschéftigten, Stand: 15.12.2009
- Anlage 2 Altersbaum der Landeshauptstadt Magdeburg 2009
- Anlage 3 ATZ-Vereinbarungen gesamt und Auslaufjahr der aktiven Phase

Zu 2. MalRnahmen/Initiativen im , war for talents*

Der demografische Wandel ist ein schleichender Prozess, der im Wesentlichen durch einen
Bevolkerungsriickgang und der Uberalterung gekennzeichnet ist. Das die demografische
Entwicklung insgesamt (Bewegung der Altersstruktur, Geburtendefizit, Abwanderung) die
kommunalen Aufgaben, sowohl in qualitativer als auch in quantitativer Hinsicht verandert, ist
unumstritten und riickt auch immer mehr in den Fokus. Der OberblUrgermeister hat diesbeziiglich
angewiesen, dass alle Entscheidungen im Vorfeld auf ihre Zukunftsfahigkeit hinsichtlich der
Aspekte des demografischen Wandels zu Uberpriifen (Dienstanweisung 12/02). Gegenpol ist
aber, dass die momentane defizitére Haushaltslage der Landeshauptstadt Magdeburg eine
dauerhafte Suche nach Einsparpotentialen ausl 6ste. Eine Zielrichtung waren und sind die
Personalkosten, was unmittelbar mit einem Personal abbau verbunden ist.

Die Kombination von Geburtenrtickgangen und einem Uberdurchschnittlichen Anstieg des
Anteils der Altern an der Gesamtbevdlkerung stellt jingere und dtere Erwerbsfahige
gleichermal3en in den Mittel punkt der Personalarbeit.

Bezogen auf die Personalatersstruktur werden folgende Auswirkungen beschreiben:
- Nachwuchskrafte werden knapper (,, war for talents*)
- die Erwerbsfahigen mittleren Alters (30- bis 50-jahrige) werden weniger
- das Schwergewicht der Belegschaft wird sich auf die Uber 50-jahrigen verlagern.
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Welche Mal3nahmen werden von Seiten der Personalentwicklung im ,,war for talents* ergiffen?

1. Anaysen
Die Basis fur jegliches Handeln sind die Analysen des aktuellen und |angerfristig planbaren

Personal bestandes (,, sichere” Zukunftsanalyse) sowie der wahrzunehmenden Aufgaben und
deren prognostische Entwicklung/Verénderung (,, unsichere® Analyse).

Darauf aufbauend wird die Qualitat und Quantitdt des zur Sicherung der Aufgabenerfillung
bendtigten Personals sowie der Zeitpunkt des Einsatzes ermittelt.

2. Personalgewinnung
Da die demografische Entwicklung ebenso die internen wie externen Erwerbsfahigen
determiniert, muss ein moglichst breiter Kreis potentieller Bewerber ,, angesprochen” werden.

Dazu gehdren folgende aktiven und passiven Methoden der Personal gewinnung, wovon die mit
» T gekennzeichneten bereits genutzt werden, wahrend andere in der Vorbereitungs- bzw.
Umsetzungsphase sind:

- klassische Stellenausschreibung (+)

- Zusammenarbeit mit BfA

- Suchein Stellenbdrsen

- Mitarbeiterempfehlungen

- Inanspruchnahme von Personal beratungen

- Volontariate (+)

- Angebote von Praktika und Hospitationen (+)

- Hochschuleabsol ventenanwerbung

- Regionale Konkurrentenanal yse

- Info-Veranstaltungen an Schulen (+)

- Prasenz auf Messen und Jobbérsen (+)

- Darstellung der Vortelle des tffentlichen Dienstes — insbes. der LHMD (+)

- Angebot der Anschlusstétigkeit nach Ausbildungsabschluss (+)

3. Landeshauptstadt als attraktiver Arbeitgeber

Erganzend muss auch die Standortfrage stérkere Bedeutung erlangen. Die Landeshauptstadt
Magdeburg muss als Arbeitsort, Arbeitgeber und als Wohn- bzw. Lebensort attraktiv fur junge
Nachwuchskrafte und deren Familien sein. Die Landeshauptstadt Magdeburg muss sich als
familienfreundliche Stadt présentieren, um qualifizierte Absolventen (damit sind nicht nur die
deutschen Absolventen gemeint) zur Ansiedlung zu motivieren. Voraussetzung sind
Arbeitsplatzangebote in qualitativer und quantitativer Form. Dies erfordert eine aggressive
Vermarktung der Region als Niederlassungsort fur innovative Wirtschaft und qualifizierte
Arbeitskréfte. Regionale K ooperationen (,, Region Magdeburg* as Marke ,, Ottostadt”) férdern
dieses Konzept. Soziale und kulturelle Angebote sind der veranderten Nachfragesituation
anzupassen, ohne diese auszublenden. Die stadtebauliche Entwicklung muss die raumliche
Schrumpfung durch Konzentration auf zukunftsfahige Stadtteile zulassen.

Als Arbeitgeber geht die Landeshauptstadt Magdeburg bereits auf den sich vollziehenden
Wertewandel bel der Einstellung zur Arbeit und zunehmender Kollektivanspriche ein: Mit der
Flexibilisierung der Arbeitszeit (z. B. gleitende Arbeitszeiten), der Arbeitsform ,, Teamarbeit”
und Telearbeit, sowie der Teilnahme am Auditierungsverfahren ,, auditberufundfamilie®” (z. B.
Eltern-Kind-Arbeitszimmer) wurde bereits entsprechend gehandelt. Eine weitere Moglichkeit
waére eine vertragliche Vereinbarung (ggf. Sonderkonditionen) mit einer bestehenden
Kindereinrichtung.




4. Personasicherung

Ebenso wie die Personal gewinnung gewinnt die Personalsicherung an Bedeutung. Schlagworte
wie ,Karriereplanung” oder ,, Identifizierung“ mit dem Dienstherrn (als Arbeitgeber) geben hier
die Richtung vor.

Hierbei werden folgende M alnahmen genutzt bzw. angestrebt:

Zu 3.

Fordern und Fordern der eigenen Mitarbeiter/innen

Fuhren von Mitarbeitergesprachen

Schaffung eines lernforderlichen Umfeldes (Wissenstransfer, Wissenserhalt, ....)
Gezielte Entwicklung aul3erfachlicher Kompetenzen bei Fihrungskréften (Schaffung und
Festigung von Fuhrungskultur/Fihrungsgrundsétze) — Vorbildfunktion, Vertrauensbasis
und Motivation

Bereitstellung von Ressourcen zu Fort- und Weiterbildung

Mitarbeitern/innen M 6glichkeiten zur Mitgestaltung geben

Chancengleichheit

Ausgeschiedene Mitarbeiter zur Serviceleistung heranziehen (z. B. zur Nutzung von
Erfahrungswissen)

Entwicklungskonzepte zur Prozessoptimierung

Alle o. g. Manahmen/Initiativen flief3en in die Personal entwicklungskonzeption ein, welche z.
Z. in der Diskussionsphase befindet (AG Innovationsmanagement) und spiegeln sichim
Personal- und Organisationsbericht wider.

Anlagen

Anlagel  Gesamtmitarbeiteranzahl, Stand: 03.12.2009

Anlage2  Mitarbeiterzahl je Jahrgang als Altersbaum

Anlage3  ATZ-Vereinbarungen gesamt und Auslaufjahr der aktiven Phase





