Allgemeine  Grundsatze zur  Personalplanung

und -entwicklung - 2. Teil
- Planung der Bedarfsdeckung (Personalbeschaffungsplanung) und
- Planung des Einsatzes der vorhandenen Beschaftigten
(Personaleinsatzplanung), einschlieldlich Verfahrensschritte zur
Umsetzung der Ergebnisse der Organisationsuntersuchungen
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Wahrend sich der erste Teil der Grundsatze der Personalplanung und -entwicklung vorrangig
mit der Ermittlung des Personalbedarfs (Personalbedarfsplanung) befasst, werden im zweiten
Teil die Planung der Bedarfsdeckung (Personalbeschaffungsplanung) sowie die Planung des
Einsatzes der vorhandenen Beschéftigten (Personaleinsatzplanung) betrachtet.

Das folgende Handlungskonzept zeigt insbesondere Verfahrensschritte auf, wie die Ergebnisse
der Organisationsuntersuchungen und die daraus resultierenden Stellenbemessungen im
Sinne der Stellenbedarfsplanung sowie die gemeldeten Stellenstreichungen durch die
Bereiche der Stadtverwaltung Cottbus/Chdsebuz umzusetzen sind. In Abhéangigkeit des
Bestehens von Mehr- oder Minderbedarfen an Stellen bzw. Vollzeiteinheiten (VZE) werden
Handlungsoptionen aufgezeigt.

Im Falle von gemeldeten Stellenreduzierungen durch die Bereiche der Stadtverwaltung
Cottbus/Chdsebuz ist der Auswahlprozess entsprechend Anlage 1 — Verfahrensschritte zum
gemeldeten Stellenabbau - zu dokumentieren.

Dabei besteht das Bewusstsein, dass von MaBnahmen nicht lediglieh Stellen, sandern in letzter
Konsequenz Personen, also Menschen betroffen sein kénnen:i\Kolleginnen und Kollegen,
welche ihre Arbeit mit sehr viel Engagement und nach bestem Wissen und Gewissen ausiiben.
Unser Personal bleibt als wichtigste Ressource im _Mittelpunkt jeglicher Betrachtung.
Notwendig ist daher eine stets friithzeitige, ehrliche und transparente Kommunikation auf allen
Ebenen, insbesondere aber mit den Mitarbeiterianen” und Mitarbeitern, welche von
mdglichen Anderungen betroffen sein kénnen.

Im Rahmen der Verdnderungsprozesse kommt den Leitungen der Geschaftsbereiche,
Dezernate, Fachbereiche, Servicebereiche «undyTeams eine besondere Verantwortung zur
Umsetzung der MalBnahmen und Begleitung‘der Veranderungen mit den Kolleginnen und
Kollegen zu. Sie sind als zustandige 'EUhrungskrafte mitentscheidend dafir, die Ziele und
Notwendigkeiten zu kommunizierensund'die Beschaftigten aktiv einzubeziehen.

Die Rathausspitze im Folgenden RHS! genannt, ist die Gesamtheit aller an der DB OB
teilnehmenden obersten FlUhrungskrafte, insbesondere der Oberbirgermeister, die
Blrgermeisterin und Geschaftsbereichsleiter sowie die Dezernatsleitungen. Wird im weiteren
Verlauf des Dokumentes von Rathausspitze gesprochen, so ist der obige Teilnehmerkreis
gemeint.

1. Planung.derBedarfsdeckung (Personalbeschaffungsplanung)

Das/Ziel [dex, Personalbeschaffungsplanung ist die Sicherstellung der Aufgabenerledigung mit
motivierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit den erforderlichen Qualifikationen und
Kompetenzen.

Die Personalbeschaffung bildet den Teil der Personalwirtschaft, welcher sich mit der Suche,
Einstellung und Auswahl von neuem Personal beschaftigt. Die MaBnahme der Neueinstellung
setzt voraus, dass eine freie Personalstelle besetzbar ist. Das Vorhandensein einer (freien)
Personalstelle setzt wiederum voraus, dass der Fehlbedarf objektiv besteht, also eine
Unterdeckung mit vorhandenen personellen Ressourcen nicht ausgeglichen werden kann.

Soweit diese Voraussetzungen erfillt sind, richtet sich das weitere Verfahren nach
bestehenden Regelungen. Im offentlichen Dienst ist die Bestenauslese nach Art. 33 Abs. 2
Grundgesetz zu beachten, namentlich die Eignung, Befahigung und fachliche Leistung. Weitere
Regelungen ergeben sich aus dem Zivilrecht, dem Tarifrecht und der in der Stadtverwaltung
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zwischen Dienststelle und Personalrat abgeschlossenen ,Dienstvereinbarung zur Regelung von
Stellenbesetzungsverfahren vom 28. Mai 2018 (im Folgenden: DV Stellenbesetzung).
Insbesondere die Dienstvereinbarung konkretisiert die Moglichkeiten der Stadtverwaltung
etwa hinsichtlich der Pflicht zur Ausschreibung, des Ausschreibungsinhalts, der Art der
Veroffentlichung, dem Verlauf des Auswahlverfahrens einschlielRlich der Auswahlgesprache
und der dortigen Beteiligungen.

Soweit Regelwerke die Personalbeschaffung nicht weiter einschranken, ist stets auf
Ressourcenschonung zu achten. Dies erfordert eine effiziente Vorgehensweise der
Personalbeschaffung von der Ausschreibung tiber den Auswahlprozess bis hin zur Besetzung.
Bereits mit Beginn des Ausschreibungsprozesses ist eine Zeitschiene zu ermitteln unter
Einbeziehung aller erforderlichen Beteiligten. Auswahlvermerke werden standardisiert und
einheitlich verfasst. Der Auswahlprozess an sich ist auf den notwendigen Umfang unter
Berucksichtigung von & 165 SGB IX zu reduzieren. Dies meint insbesondereydie {Anzahl der
einzuladenden Bewerbenden und den zeitlichen Umfang der jeweiligen, Auswahlgesprache.
Gleichwohl ist der Auswahlprozess mit der erforderlichen Prazision im Sinne derBestenauslese
zu fihren. Hierzu sind Verhandlungen mit dem Personalrat zur Anpassung der bestehenden
DV Stellenbesetzung aufzunehmen. Dem § 164 Abs. 1#S. ™% "SGBaIX i. V. m. § 4
Rahmeninklusionsvereinbarung (R-InklV) ist Rechnung zu tragen.

2. Planung des Einsatzes der vorhandenen Beschaftigten
(Personaleinsatzplanung)

Das Ziel der Personaleinsatzplanungdist és,hdie richtigen Mitarbeiter mit den passenden
Qualifikationen zur richtigen Zeit,am_ richtigen Ort einzusetzen, um Unternehmensziele zu
erreichen und gleichzeitighdie Zufriedenheit der Mitarbeiter zu gewahrleisten. (Quelle:
Personio)

Der Einsatz des vorhandenen Personals richtet sich am Bedarf aus.

Der Bedarf soll vorrangig® mittels einer objektiven Stellenbemessung, d.h. durch
Organisationsuntersuchungen, vgl. dem ersten Teil der allgemeinen Grundsatze zur
Personalplanungund -entwicklung (Personalbedarfsplanung) ermittelt werden. Entsprechend
konnen sich’ nach der Ermittlung des Stellenbedarfs vier verschiedene Konstellationen
ergeben;

s _odensStellenbedarf entspricht der Stellenanzahl (Soll = Ist) oder

- \der Stellenbedarf tibersteigt die Stellenanzahl (Soll > Ist) oder

- der Stellenbedarf unterschreitet die Stellenanzahl (Soll < Ist)

- die Notwendigkeit zur Absicherung von kurzfristigem Personalbedarf

Fiir den Fall, dass der ermittelte Stellenbedarf der vorhandenen Stellenanzahl entspricht, ist
nichts weiter zu veranlassen. In den drei anderen Varianten entsteht Handlungsbedarf im
Sinne von Verschiebungen von VZE (sog. Stellenumbau) oder dem ganzlichen Entfallen von
Stellen. Beim Stellenumbau wird vorrangig nach dem Prinzip der Freiwilligkeit verfahren.



2.1. Variante: Stellenbedarf libersteigt Stellenanzahl

Soweit Bedarf an Personalstellen in einem Bereich die vorhandene Stellenanzahl (ibersteigt,
ist ein solcher Mehrbedarf zu decken.

2.1.1. Stellenbesetzungs-/Auswahlverfahren

Die Ausschreibung von Verfahren zu internen Stellenbesetzungen ist nach, vorheriger
Bedarfsfeststellung durch die Teams Prozessoptimierung und Controllingfund die Orga stets
moglich. Dies folgt sowohl aus dem allgemeinen Freiwilligkeitsgedankenals ‘auch aus § 2
Abs. 1 der DV Stellenbesetzung. Denn zwischen Dienststelle und Personalratuist vereinbart,
dass interne Bewerbende gegeniliber externen Bewerbenden Vorrang dergéstalt geniellen,
dass Stellenausschreibungen zunachst lediglich fiir den Kreis ‘der®Bestandsbeschaftigten
erfolgen. Erst in der Folge kommt die Einleitung wvon “Verfahren zur externen
Stellenbesetzungen in Betracht, also dann wenn gintern “in_Janderen Bereichen ein
Personalliberhang nicht besteht oder dieser aufgrund der konstitutiven Voraussetzungen des
Stellenprofils nicht geeignet ist und nicht dahingehend\gualifiziert werden kann, die vakante
Stelle zu besetzen.

2.1.2. Umsetzungen, Weisungs-/Direktionsrecht

Soweit in einzelnen Organisationseinhéiten der Stadtverwaltung Personaliberhdange
bestehen, sind aus dem Kreis der betroffenen Beschaftigten unter Berlicksichtigung ihrer
individuellen Qualifikationen “sowie sonstiger personlicher und arbeitsplatzbezogener
Voraussetzungen diese innerhalb ‘der Verwaltung anderweitig einzusetzen. Hierbei ist dem
Prinzip der Freiwilligkeit grundsatzlich der Vorrang vor verpflichtenden MalRnahmen
einzuraumen. Erforderliche Umsetzungen gegen den Willen der betroffenen Beschaftigten
sind nur nach sergfaltiger Abwagung unter Wirdigung von Leistung und Motivation zuldssig.

2:1.3»Aufbau von Talentepools

Bewerbende, die mit ihrer Bewerbung zunachst nicht erfolgreich waren, erhalten die
Moglichkeit, in einen sogenannten Pool aufgenommen zu werden. Dies betrifft ausgewahlte
Reservebesetzungen bzw. Bewerbende, die mindestens 70 Prozent der erforderlichen
Punktzahl erzielten. Realisiert werden soll dies durch ein zusatzliches Feld in der
Bewerberdatenbank, mit der das Einverstindnis der Bewerbenden vermerkt wird, die
Bewerbung fiir maximal 6 Monate aufzubewahren und Fachbereichen mit &ahnlichen
Anforderungen bei Bedarf anzubieten.



2.1.4.Ubernahme von  Nachwuchskriften und  strategische
Stellenplanung bei deren Einstellung

Im Rahmen der strategischen Stellenplanung werden Ausbildungs- und Studienpldtze auf
Grundlage des kinftigen Personalbedarfs, altersbedingter Fluktuation sowie der
demografischen Entwicklung innerhalb der Verwaltung geplant. Dabei orientiert sich die
Bedarfsprognose nicht nur an der aktuellen Personalsituation, sondern auch an mittel- und
langfristigen Entwicklungen in den Fachbereichen.

Die Ubernahme von Auszubildenden und Studierenden nach erfolgreichem Abschluss erfolgt
gemaR der DV Ubernahme von Nachwuchskriften und der R-InklV unter BeriieKsichtigung
freier Planstellen und in enger Abstimmung mit den jeweiligen Fachbereichen. Zigl"ist eine
passgenaue Integration der Nachwuchskrafte in bestehende Strukturen und Aufgabenfelder.

2.1.5. Weiterbeschaftigung von Altersrentnerinnen/-rentnern und
geringfligig Beschaftigten

In Berufsgruppen, die durch Fachkraftemangel gepfagt sind, (derzeit: Ingenieursberuf,
Arzteschaft, IT) ist angestrebt, Rentnerinnen und,Rentner, auch iiber das Erreichen des
Renteneintrittsalters hinaus zu beschaftigen.

GemaR § 33 Abs. 1 lit. a TVOD endet das Arbeitsverhaltnis mit Ablauf des Monats, in dem ein/e
Beschaftigte/r das gesetzlich festgelegte Altemzum Erreichen der Regelaltersrente vollendet
hat. Bereits wahrend des bestehenden_Arbeitsverhadltnisses ist es jedoch moglich, eine
Vereinbarung zur Verschiebung des Beendigungszeitpunktes nach § 41 Satz 3 SGB VI zu
treffen. Eine Weiterbeschaftigung “iber die Altersgrenze hinaus bzw. die
Aufgabenwahrnehmung durch geringfiigig Beschaftigte ist nur nach vorherigem erfolglosen
internen und externen Ausschreibungsverfahren zuldssig. Sollten die vorgenannten Verfahren
nicht zum Erfolg geflihrt,haben und die Weiterbeschaftigung tGiber die Altersgrenze hinaus in
Betracht kommen, ist eine,Bewerbung dieser Beschaftigten auf ihre derzeitige Stelle nicht
mehr erforderlich.

2.1.6. Weitere kurzfristige MaBnahmen

Zurysehr “kurzfristigen Bewaltigung zur Deckung des Stellenmehrbedarfs bleibt es den
Fiihrungskraften unbenommen, gegeniiber den Beschiftigten Uberstunden bzw. Mehrarbeit
anzuordnen oder auf die Moéglichkeiten der Nutzung des Arbeitszeitkontos hinzuweisen. Die
Anordnung von Uberstunden und Mehrarbeit darf 78 Stunden nicht iiberschreiten.

2.1.7. Kompensation durch den Wegfall freiwilliger Aufgaben

Solange Stellenmehr- und Minderbedarfe nicht organisatorisch bestétigt sind, erfolgt die
Prioritatensetzung zur Aufgabenwahrnehmung durch die Rathausspitze.



Hierbei konnen zwingende Stellenmehrbedarfe auch durch den Wegfall oder die Reduzierung
freiwilliger Aufgaben kompensiert werden.

2.2. Variante: Stellenbedarf unterschreitet Stellenanzahl

Soweit der Bedarf an Personalstellen in einem Bereich die vorhandene Stellenanzahl
unterschreitet, folgt aus einem solchen Minderbedarf insoweit eine entsprechende
Reduzierung. Dabei sind die folgenden Grundsatze und MalRnahmen zu beachten.

2.2.1. Keine betriebsbedingten Kiindigungen

Betriebsbedingte Kiindigungen kommen nicht in Betracht. DiesefGrundsatzefitscheidung hat
nicht nur eine soziale Komponente. Vielmehr werden die gut, dusgebildeten und fleiRigen
Fachkrafte geschatzt und schlichtweg bendtigt. In S dasy, “ecfolgreich arbeitende
Bestandspersonal wird unvermindert Vertrauen gesetzts

2.2.2. Nutzung natiirlicher Fluktuation, keine Nachbesetzung freier
Stellen

Flr eine Reduzierung eines Personaliilberhangs in einem Bereich ist in einem ersten Schritt die
natirliche Fluktuation zu“nutzen. Hierzu zahlen insbesondere erfolgreiche interne
Bewerbungen, der Eintritt in den Ruhestand oder die Rente oder das Auslaufen befristeter
Arbeitsverhaltnisse.

Nachbesetzungen sind, ausgeschlossen, soweit die Anzahl tatsachlicher besetzter Stellen mit
gleicher Qualifikationsanforderung den festgestellten Bedarf an Personalstellen noch
Ubersteigt. Furinden Fall, dass es sich um Nachbesetzungen mit unterschiedlichen
Qualifikatignsanferderungen handelt und diese nicht innerhalb des Bereiches, auch nicht
durch Stellenumwandlungen, kompensiert werden kénnen, ist eine Nachbesetzung zur
Aufgabenerledigung zulassig.

2.2.3. Einvernehmliche Vereinbarungen

Weiterhin kommen einvernehmliche Regelungen zum Arbeitsvertrag mit den Beschaftigten in
Betracht.



2.2.3.1. Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, vorzeitiger Eintritt in
den Ruhestand bzw. vorzeitiger Renteneintritt

Eine MaRnahme bildet die beiderseitige einvernehmliche Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses (Auflosungsvertrage). Ein grundsatzlicher Anspruch fiir die Beschéftigten
soll daraus jedoch nicht erwachsen. Vielmehr haben die Fihrungskrafte stets im Blick zu
behalten, dass das fiir die Aufgabenbewailtigung erforderliche MalR an Leistungs- und
Wissenstragern erhalten bleibt.

Die Dienststellenleitung wird hierzu mit dem Gesamtpersonalrat bzw. dem Personalrat
Verhandlungen zum Abschluss einer Rahmenvereinbarung oder einer Dienstvereinbarung
zum vorzeitigen Renteneintritt aufnehmen.

2.2.3.2. Einvernehmliche Reduzierung der individuellen-Arbeitszeit

Eine weitere MaBBnahme zur Reduzierung von Stellenanteilen “hietet die einvernehmliche
Reduzierung der individuellen Arbeitszeit. Denn der Reduzierung,der Arbeitszeit kann eine
Absenkung des Anteils an Vollzeiteinheiten ingnentsprechender Hohe fir den
Reduzierungszeitraum folgen. Dabei ist darauf hinzuwirken, dass Arbeitszeitreduzierungen
auf Dauer vereinbart werden, hilfsweise fir einen langeren Zeitraum (mindestens 3 Jahre),
um eine langere Planungssicherheit im Zusammenhangymit der Personalkostenplanung zu
erlangen. Anderweitige Vereinbarungen zugunstémder Beschaftigten bleiben beschrankt auf
die tariflich vorgegeben Regelungen des § 11TV oB-VKA sowie die Regelungen des § 8 Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG) unter Beachtung der §§ 18 und 19 LGG Brandenburg.

2.2.3.3. Abschluss'von Anderungsvertrigen

Soweit Stellen wegfallen,und der Beschaftigte Interesse an einer anderen Tatigkeit hat,
kommen folgende Varianten zum Tragen:

- Umsetzung beigleichbleibender Entgeltgruppe

- erfolgreiches Ausschreibungsverfahren auf eine héher bewertete Tatigkeit

- einvern@hmlicher Anderungsvertrag bei niedriger bewerteter Tatigkeit.

2.2.4.Umgang mit Beschaftigten mit Auffilligkeiten in der
Arbeitsleistung/mit Beschiftigten, welche die arbeitsvertraglich zu
erbringende Leistung auch mit Unterstiitzung und Férderung nicht
erbringen wie unter 3. beschrieben

Es kommen MaBnahmen wie unter 3. beschrieben zur Anwendung, da auch hierdurch
Stellenreduzierungen erreicht werden.



2.2.5. Umsetzungen, Weisungs-/Direktionsrecht

Soweit natiirliche Fluktuation oder das Herstellen einvernehmlicher Vereinbarungen nicht
oder nicht im ausreichenden MaR dazu fiuhren, dass die tatsdchliche Stellenanzahl dem
gemindertem Stellenbedarf entspricht, sind bereichsiibergreifende Stellenverschiebungen
erforderlich. Das heit, dass freie Stellenkapazitaten durch verwaltungseigene Beschaftigte
besetzt werden, also dass einzelnen Beschaftigten neue Aufgaben unter Beachtung von
Leistung und Motivation zugewiesen werden missen. Dabei soll auch hier weiterhin das
Prinzip der Freiwilligkeit Vorrang haben gegeniiber verpflichtenden MalBnahmen.

Fir den Fall des Erfordernisses verpflichtender MaBnahmen folgt die Prifungsreihenfolge
dem Organisationsaufbau der Stadtverwaltung und umfasst daher zunachst dengndheren
Aufgabenbereich (Team), anschlieBend den Servicebereich, den Fachbereich, das Dezernat
bzw. den Geschaftsbereich und in letzter Konsequenz geschaftsbereichslibergreifend die
gesamte Stadtverwaltung.

2.2.5.1. Starkung der Freiwilligkeit durch'Anreize

Vorrang soll auch hier Freiwilligkeit haben, das heiRt die)Bereitschaft von Beschiftigten,
zuklnftig andere Aufgaben zu Ubernehmen. DieseyBereitschaft soll moglichst aus einer
intrinsischen Motivation herriihren, kann abemauch extrinsisch, also durch duRere Anreize
unterstitzt werden.

Im Falle von Stellenverschiebungen und damityverbundener Aufgabendnderungen gilt das
Prinzip der Freiwilligkeit. Dies bedeutet insbesondere, dass die Bereitschaft von Beschaftigten,
kiinftig andere Aufgaben zu Gibemehmen, zu beachten und vorrangig zu bericksichtigen ist.
Idealerweise basiert diese Bereitschaft ‘auf intrinsischer Motivation. Sie kann jedoch auch
durch gezielte dulRere Anreize (extrinsische Motivation) gestarkt werden. In Betracht kommen
hierfir neben angebotener QualifizierungsmaBnahmen auch Zusicherungen dahingehend,
von nicht freiwilligen Umsetzungen fiir einen Zeitraum von mindestens flinfJahren nicht
betroffen zu sein, sowie moglicherweise veranderte Regelungen zur mobilen Arbeit oder zur
Telearbeit. Voraussetzungiist neben des dauerhaften Freiziehens einer zukilnftig entfallenden
Stelle die Besetzbarkeit einer dem Bedarf entsprechenden Stelle unter Beriicksichtigung der
Angemessenheitivon Zeit, Aufwand und Kosten insbesondere bei QualifizierungsmaBnahmen.

2.2.5.2. Verpflichtende MalBnahmen

Fiihren durch Freiwilligkeit motivierte MaBnahmen nicht oder nicht im ausreichenden MalRe
zum notwendigen Ziel, ist die Arbeitgeberin zu einseitig angeordneten Umsetzungen
veranlasst. In diesem Falle sind gesetzliche Regelungen zwingend zu beachten.

GemaR § 106 Satz 1 Gewerbeordnung kann die Arbeitgeberin Inhalt, Ort und Zeit der
Arbeitsleistung nach billigem Ermessen ndaher bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingungen
nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebsvereinbarung, eines
anwendbaren Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind. Vorliegend ist der
Inhalt der Arbeitsleistungen der Beschaftigten der Stadtverwaltung und damit die ihnen
Ubertragenen Aufgaben grundsatzlich verdanderbar. Denn anderweitige Festlegungen aus
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Arbeitsvertrag, Gesetz, Tarifvertrag oder Dienstvereinbarung sind nicht ersichtlich.
Insbesondere die zwischen dem Oberbilrgermeister mit den Beschaftigten geschlossenen
Arbeitsvertrage beinhalten typischerweise keine Konkretisierung von Arbeitsaufgaben,
ebenso typischerweise keine ndheren Bestimmungen zum Arbeitsort (allgemein: Stadtgebiet)
oder zur Arbeitszeit (soweit es feste Beginn- und Endzeiten betrifft).

Die daraus folgende Moglichkeit der Verdanderung der Arbeitsaufgaben von Beschaftigten
findet daher lediglich zum Teil Beschrankungen gemaR dem Personalvertretungsgesetz fiir das
Land Brandenburg (LPersVG) und zwar im Einzelfall moglicherweise hinsichtlich der Dauer der
Aufgabenibertragung und der eingruppierungsrechtlichen Wertigkeit der Aufgaben.

a) Unterrichtung des Personalrats bei vorriibergehender Aufgabeniibertragung
Soweit die Arbeitsaufgaben gleichwertig sind, also die Umsetzung innerhalb der
gleichen  Entgeltgruppe erfolgt, genlgt bei einer orribergehénden
Aufgabenibertragung (hochstens 6 Monate) gemall § 60 LPersVG die,rechtzeitige,
umfassende und anhand der einschldgigen Unterlagen vorzunehmende, Unterrichtung
des Personalrats.

Mitwirkung des Personalrats bei dauerhafter Ubertragung.gleichwertiger Aufgaben

Bei einer dauerhaften Ubertragung gleichwertiger,“aber anderer Aufgaben (mehr als
6 Monate) bedarf es gemaR § 69 Abs. 1 Nr. 4 LRersVG der Mitwirkung des Personalrats,
das heil’t, die Dienststelle ist mit dem Ziel einenVerstandigung zur rechtzeitigen und
umgehenden Erorterung der beabsichtigten MaRnahme mit dem Personalrat
verpflichtet.

b) Mitbestimmung des Personalrats bei dauerhafter Ubertragung niedriger oder hdher
bewerteter Tatigkeiten
Bei Aufgaben, die einer niedrigervader héher bewerteten Tatigkeit entsprechen und
nicht nur vorribergehend Ubertragen werden sollen, bestimmt der Personalrat tber
eine solche MaRnahme'gemaR § 63 Abs. 1 Nr. 10 LPersVG mit.

Die Beteiligungsrechte: der\Gleichstellungsbeauftragten nach § 22 Abs. 1 LGG sind zu
beachten.

Dariber hinaustwird bei jeglicher beabsichtigten Veranderung der Aufgabeninhalte die
Bestimmung derArbeitgeberin durch die Ausiibung billigen Ermessens begrenzt, § 106 Satz 1
GewO. _Erferderlich ist, dass die Arbeitgeberin gemessen am Ergebnis die wesentlichen
Umstiande, des Falles abgewogen und die beiderseitigen Interessen angemessen
berlicksichtigt hat. Grundlegende Parameter der Entscheidung sind neben dem konkreten
Stellenwegfall Leistung und Motivation. Vorhandene Schwerbehinderungen finden
Berlicksichtigung. Die Auswahl erfolgt unter Beteiligung der Personalvertretungen.

Federfiihrend fir die Vorbereitung der Entscheidung ist die fir Personal zustiandige Stelle. Sie
setzt sich wahrend des Prozesses fortlaufend ins Benehmen mit den aufnehmenden und
abgebenden Bereichen.

Dabei ist stets das betriebliche Interesse dadurch gepragt, die Aufgaben effizient und nach
Moglichkeit auf Kontinuitat gerichtet, d. h. ressourcenschonend zu erbringen und insoweit
leistungsstarke und -willige Beschaftigte zu halten und zu motivieren. Dabei sind spezielle



Anforderungen an die Stelle ebenso zu berticksichtigen wie auch personliche Interessen und
besonderes Wissen und Kénnen.

Zielstellung ist, Beschaftigten nicht nur voriibergehend, sondern auf Dauer Aufgaben und
Tatigkeiten zuzuweisen. Vorlibergehende Aufgabenilbertragungen dienen nur als
Ubergangslésungen und sind gegeniiber Dauerlésungen nachrangig.

Uber die jeweilige Auswahlentscheidung sind durch die fiir Personal zustidndige
Organisationseinheit Priifvermerke im Benehmen mit den betroffenen Bereichen zu fertigen.
Sind mehrere Bereiche betroffen, sind von den Leitungen der Bereiche Stellungnahmen zu
beriicksichtigen und in einen gemeinsamen Ausgleich zu bringen. Die abschliefende
Entscheidung trifft die Rathausspitze.

3. Umgang mit Beschaftigten mit Auffalligkeiten in der Arbeitsleistung/mit
Beschaftigten, welche die arbeitsvertraglich zu erbringende Leistung auch
mit Unterstiitzung und Forderung nicht erbringen

Der Umgang mit Beschaftigten mit Auffalligkeitenmin der Arbeitsleistung erfordert
konsequentes Handeln der Fihrungskrafte auf der Grundlage einer Prozessbeschreibung zur
Verbesserung der Leistungsfahigkeit und —willigkeit.

Hierzu gehoéren u. a. Feedbackgesprache, gverpflichtende Fihrungskrafteschulungen,
Zielvereinbarungen, Beteiligung von Interessensvertretungen, Verlaufskontrolle und bei
Bedarf Umsetzungen. Es wird eine umfassende,Leistungsdokumentation erstellt, inklusive
Nachweisen zu allen Gesprachen, MalRnahmenwnd Zielvereinbarungen.

Sollte keine Leistungsverbesserung eintreten, folgen disziplinarische MaBnahmen bis hin zur
Kindigung.

Ausgenommen hiervontsind Personen mit behinderungsbedingten Leistungsminderungen.
Zur Refinanzierung solltén hier Beschaftigungssicherungszuschiisse beantragt werden.

Sollten Beschiftigte, die arbeitsvertraglich zu erbringende Leistung auch mit Unterstiitzung
und Forderungeicht ‘erbringen (sog. ,Hartefalle”), erfolgt die gezielte Ansprache von nicht
passgerechtenwnd ungeeigneten Beschaftigten, alternative Arbeitgeber zu finden.

Unter Umstanden ist die Zahlung einer ,,Wechselpramie” (Abfindung) moglich.
4. Zusammenfassung der Grundlagen

Mit fortschreitenden Ergebnissen (Organisationsuntersuchungen) zum 1. Telil
(Personalbedarfsplanung) ist dieses Konzept mindestens jahrlich fortzuschreiben.

Stellenminder — und -mehrbedarfe sowie der Bedarf von Ausschreibungen sind zwingend
durch das Team Prozessoptimierung und Controlling und die Orga zu prifen. Die
abschlieRende Entscheidung trifft jeweils die Rathausspitze.

Solange Stellenmehr- und Minderbedarfe nicht organisatorisch bestétigt sind, erfolgt die
Prioritatensetzung zur Aufgabenwahrnehmung durch die Rathausspitze.
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Durch effizientere Arbeits- und Verwaltungsabldufe sollen Stellenminderbedarfe erreicht
werden. Dies ist Teil der gemeinsamen Flihrungsverantwortung.

Unterjahrig gemeldete Stellen zum Abbau werden auf das Folgejahr angerechnet.
Die Personalbeschaffung ist effizient und ressourcenschonend durchzufiihren.

Der Einsatz des vorhandenen Personals in der Stadtverwaltung richtet sich am konkreten
Bedarf und der entsprechenden erforderlichen Qualifikation aus.

Bei der anderweitigen Personaleinsatzplanung geht Freiwilligkeit einer Verpflichtung vor.
Genutzt werden sollen interne Stellenausschreibungen und Anreize fiir Andefungen von
Aufgaben bzw. Stelleninhalten (z. B. QualifizierungsmaBnahmen, Schutz vor weiteren
Umsetzungen fir einen definierten Zeitraum, Regelungen zum mobilen Arbeiten).

Abfindungen kdnnen i. R. d. bereitgestellten Mittel zur Anwendung gebracht werden.

Uber Personalbeschaffung und Personaleinsatz ist in dergStadtverordhetenversammliung
jahrlich nach Evaluierung zu berichten.
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