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Personalbericht 2008 Stichtag: 31.12.2008

Vorbemerkungen zum Personalbericht

Die Beratung des Gleichstellungsplans der Kreisverwaltung im Jahr 2007 haben wir zum
Anlass genommen, die Konzeption des Personalberichtes zu erweitern.

Neben den bisher gewohnten Informationen zur Entwicklung des Personals der Kreisverwal-
tung und dem Bericht zur Umsetzung des Gleichstellungsplans sollte in Zukunft jeweils ein
Schwerpunktthema dem Personalbericht vorangestellt werden.

Die an den verschiedenen Stellen des Personalberichtes enthaltenen Informationen zu die-
sem Thema werden zu Beginn des Personalberichtes im Zusammenhang dargestellt. Uber
das jeweilige Thema soll dadurch besonders umfassend, und in den unterschiedlichen Zu-
sammenhangen berichtet werden.

Das erste Schwerpunktthema dieser Art im Personalbericht 2007 war das Thema ,Frauen
und Fihrung“. In diesem Jahr haben wir den Personalbericht unter das Thema ,Erhalt der
Arbeitsfahigkeit” gestellt.

Hintergrund dieser Entscheidung ist die Veranderung der Altersstruktur und des Durch-
schnittsalters der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kreisverwaltung Soest durch Perso-
nalabbau und langere Lebensarbeitszeit. Hinzu kommen immer schnellere und tiefgreifende-
re Veranderungen in der Gesellschaft und in der Verwaltung.

Dies macht es unumganglich, rechtzeitig Strategien zu entwickeln, die es mdéglich machen,
die Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Dauer zu
erhalten.

Die Informationen zum derzeitigen Stand, zu den Aussichten und zu den in der Kreisverwal-

tung bereits eingeleiteten MaBnahmen kdnnen Sie zu Beginn des Personalberichtes nachle-
sen.

Soest, im Februar 2009

Eva Irrgang
Landréatin
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1 Erhalt der Arbeitsfahigkeit und Gesundheitsférderung

Die derzeitige Situation und die Aussichten - Altersstruktur

Ein Blick auf die Altersstruktur der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kreisverwaltung
macht schnell deutlich, dass diese nicht ausgeglichen ist.
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Die Ursachen fur diese Ungleichverteilung liegen darin, dass in den 70er und 80er Jahren
vermehrt Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingestellt wurden. In den 90er Jahren wurden
dann Stellen eingespart, ausscheidende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden nicht mehr
ersetzt, neue Auszubildende wurden nicht in ausreichender Zahl eingestellt.

Da mit hoher Wahrscheinlichkeit davon auszugehen ist, dass die 6ffentliche Verwaltung und
die Kreisverwaltung auch in Zukunft deutlichen Sparzwangen unterliegen werden, ist auch in
Zukunft keine ausgeglichene Altersstruktur zu erreichen.

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten liegt bei 43,3 Jahren und ist damit im Vergleich
zum Vorjahr gleich geblieben.

Dabei kann es wenig trosten, dass die Kreisverwaltung mit dieser Personalstruktur in guter
Gesellschaft ist, wie die nachfolgenden Ubersichten zur Alterstruktur des 6ffentlichen Diens-
tes des Bundes und der Gemeinden zeigt.
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Alterstruktur im unmittelbaren Offentlichen Dienst des Bundes
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1.1 Was passiert, wenn wir nichts tun?

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels, sich verandernder Strukturen in der
Verwaltung sowie neuer Organisationsformen der Arbeit gewinnt Gesundheit als Wertschop-
fungsfaktor einen immer gréReren Stellenwert. Ohne gesunde und motivierte Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter lassen sich Verwaltungsziele nicht erreichen. Doch hat die Beschafti-
gung mit den gesundheitlichen Belangen durchaus auch ganz handfeste Grinde. Gerade in
einer personalintensiven Verwaltung sind sinkende Krankheits- und Unfallraten auch in 6ko-
nomischer Hinsicht von Bedeutung, 1% Krankenstand entspricht bei Personalausgaben in
Hohe von ca. 49 Mio. € einem Gegenwert von 490.000 €.

Ohne verstarkte Pravention werden wir erhéhte Krankenstdnde und mehr Langzeit- und
chronische Erkrankungen ausgleichen missen.

Die Folgen sind:

EinbulRen an Leistungsfahigkeit

Verlust an Erfahrungswissen

steigender Aufwand fiir die betriebliche Wiedereingliederung
héhere Sozialabgaben

O o0oo0oo

Krankenstand

Krankheitsquote in % 2004 2005 2006 2007 2008
4,15 4,32 3,90 3,88 4,73

In 2008 stieg die Krankheitsquote erstmals wieder an.

Damit folgt die Kreisverwaltung der allgemeinen Entwicklung — die stetig sinkenden Kran-
kenstande der vergangenen Jahre stagnierten bereits 2007 und stiegen dann in 2008 an.

Nach einer Veroffentlichung des Bundesverbandes der Betriebskrankenkassen lag der Kran-
kenstand flr die Zeit von Januar bis Oktober 2008 bei 3,8 %, im gleichen Vorjahreszeitraum
waren es 3,7 %.

Endgliltige Vergleichszahlen des Bundesgesundheitsministeriums oder der Krankenkassen
liegen fur 2008 leider noch nicht vor.

Bei der Interpretation der Vergleichsdaten ist zu bertcksichtigen, dass die Quote der Kreis-
verwaltung alle krankheitsbedingten Fehlzeiten im Kalenderjahr erfasst. Andere Krankheits-
quoten, z.B. die des Bundesgesundheitsministeriums oder der Krankenkassen, erfassen nur
die Krankmeldungen zu einem bestimmten Stichtag bzw. nicht die Kurzzeiterkrankungen ( >
3 Tagen) und sind daher nur in der Tendenz vergleichbar. In der absoluten Héhe liegen sie
naturgeman unter den Werten der Kreisverwaltung.

Die Krankheitsquote der Kreisverwaltung ist damit noch nicht in einem problematischen Be-
reich. Nach Einschatzung des ehemaligen externen Betriebsarztes der Kreisverwaltung ist
eine Krankheitsquote zwischen 3 und 5 % in der allgemeinen Verwaltung ein normaler Wert.

Dennoch ist dies naturlich ein Hinweis auf bestehenden Handlungsbedarf.

-5-
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Dienstunfalle

In der Kreisverwaltung sind die Bereiche Rettungsdienst und Baubetriebshof besonders un-
fallgefahrdet. Zur Vermeidung von Arbeitsunféllen werden die unfallgefahrdeten Bereiche
regelmafig durch die Arbeitssicherheit und den Arbeitsschutz Uberprift. In den Jahren 2006
und 2007 gab es jeweils 4 Wegeunfélle, im Jahr 2008 6 Wegeunfalle.

Fur den aulRergewdhnlich geringen Wert in 2005 gibt es keine Erklarung.

40 +

O Rettungsdienst
O Baubetriebshof

I sonstige Bereiche

B Gesamtzahl

2004 2005 2006 2007 2008

1.2 Was wird getan?
Arbeitsschutz und Gesundheitsmanagement

Gesundheitliche Pravention muss auf allen Ebenen der Verwaltung stattfinden und in alle
Entscheidungsprozesse integriert werden. Die Trennung von Arbeitssicherheit und Gesund-
heitsschutz und betrieblicher Gesundheitsférderung ist seit 2003 durch eine umfassendere
Strategie aufgehoben.

Arbeitsschutz/Arbeitssicherheit, Gesundheitsférderung, Betriebssport, betriebliche Sucht-
krankenhilfe und Konfliktberatung arbeiten seitdem unter dem Titel ,Arbeitsschutz- und Ge-
sundheitsmanagement” eng zusammen. Im Intranet werden unter der Rubrik Personal/ -
GesundArbeiten — wichtige Informationen zu diesem Thema vero6ffentlicht.

Der seit Uber 15 Jahren bestehende Arbeitskreis Gesundheitsforderung
organisiert schwerpunktmaflig Aktionen, Ausstellungen und Kurse. Der
Arbeitsschutz ist verantwortlich z.B. fur Gefahrdungsbeurteilungen, fihrt re-
gelmaRige Arbeitsplatzbegehungen durch und kimmert sich um den
Brandschutz. Der Arbeitsschutzausschuss und der Arbeitskreis Ge-
sundheitsférderung tagen mehrmals jahrlich.

Folgende Angebote sind im letzten Jahr durchgefiihrt worden:
- Wirbelsédulengymnastik
- Entspannungstechniken
- Mitgehen am Mittwoch (3000 Schritte) (Bericht in der WDR 3 Lokalzeit am
22.10.08)
- Aktion Sportabzeichen. Die offizielle Preisverleihung des Sportabzeichens an
43 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fand am 04.04.08 statt.

Einzelaktionen:
- Einfihrungsveranstaltung fir neue Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und far
neue Auszubildende

-6 -
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- Gesundheitstag: ,Schwerpunktthema Ern&hrung“ auch als Angebot fir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Soest in Kooperation mit der Tech-
niker Krankenkasse

° Gesundheits-Check-Ups

° Infotisch ,,Gesunde Snacks"*

° Vortrag zum Thema ,Essstérungen”

° Vortrag zum Thema ,Stress und Essverhalten”

° Ernahrungsberatung mit Korperfettmessung

° Ausstellung von Fett- und Zuckeranteilen in der Erndhrung

Im Rahmen des Arbeitsschutzes ist ein Konzept zur flachendeckenden Gefahrdungsanaly-
se der Arbeitsplatze vorgestellt worden. Es sind Mustergefdhrdungsanalysen entwickelt wor-
den, mit denen zunéchst alle Biroarbeitsplatze, dann flachendeckend alle weiteren Arbeits-
platze analysiert werden sollen.

Ein dauerhaftes Angebot besteht in der innerbetrieblichen Suchtberatung, die durch eine
Kollegin und einen Kollegen ergdnzend zu ihren eigentlichen Tatigkeitsgebieten wahrge-
nommen wird. Beide stehen als Fachpersonen auf Nachfrage zu Beratungen von Betroffe-
nen und Fuhrungskraften zur Verfliigung. Sucht ist ein Thema, das sehr verdeckt ablauft, bis
es dann zu konkreten Problemen kommt. In 2008 haben die Suchtberater in drei Fallen bera-
ten.

Konflikte am Arbeitsplatz belasten das Betriebsklima, vermindern die Produktivitat und
kénnen, wenn sie nicht angemessen gelést werden, zu Erkrankungen und in Extremfallen
zur Arbeitsunfahigkeit fihren. In der Dienstvereinbarung ,Partnerschaftliche Zusammenar-
beit, die im Jahr 2007 umfassend Uberarbeitet worden ist, sind vier Konfliktberaterinnen und
-berater benannt und fortgebildet worden. Insbesondere zwei von ihnen sind mehrfach ange-
fragt worden. Sie konnten zum Teil selbst zur Konfliktlésung beitragen. In zwei Féllen sind
externe Mediatoren mit hinzugezogen worden und konnten in beiden Fallen eine Konfliktlo-
sung nachhaltig unterstutzen.

Fur das Jahr 2009 soll im Rahmen einer Projektgruppe zum Demografischen Wandel unter-
sucht werden, welche weiteren Malinahmen erforderlich sind, um den erwarteten Problemen
friihzeitig zu begegnen.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:

Die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu fordern und zu unterstiitzen ist sowohl fir
den Erhalt der Arbeitsfahigkeit als auch fiur ein zufriedenes Privatleben wichtig (Vereinbarkeit von

Berufs- und Privatleben).

MalRnahmen:

Die Gleichstellungsbeauftragte ist Mitglied des Arbeitskreises Gesundheitsforderung.
Sie wird auch in der Projektgruppe Demografischer Wandel mitarbeiten.

Stellungsnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in der Dienstvereinbarung ,Partnerschaftlicher Umgang am
Arbeitsplatz“ als Ansprechpartnerin genannt. Sie arbeitet eng mit dem Konflikiteam zusammen
und kann dadurch Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unterstiitzen oder gezielt weitere kompeten-

te Hilfe vermitteln.
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Betriebliches Eingliederungsmanagement

Im September 2007 wurde bei der Kreisverwaltung Soest, als einer der ersten Verwaltungen
in der Region, eine Dienstvereinbarung unterzeichnet, mit deren Hilfe langzeiterkrankte Be-
schéftigte der Kreisverwaltung gezielt bei der Wiederherstellung und Erhaltung ihrer Arbeits-
fahigkeit unterstitzt werden sollen.

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement setzt dann ein, wenn eine Mitarbeiterin oder
ein Mitarbeiter in den vergangenen 12 Monaten mehr als sechs Wochen ununterbrochen
oder wiederholt arbeitsunfahig war. Dies gilt unabhéngig davon, ob eine Schwerbehinderung
vorliegt oder nicht.

Ziel des Betrieblichen Eingliederungsmanagements ist es, Wege aus der Erkrankung zu su-
chen und weiteren gesundheitlichen Problemen, soweit dies mdglich ist, vorzubeugen. Damit
soll die Gesundheit und die Arbeitsfahigkeit wiederhergestellt bzw. erhalten werden (z.B.
eine problematische Arbeitssituation, die sich krankmachend auswirkt, soll angemessen ver-
andert werden).

Kern des Betrieblichen Eingliederungsmanagements bei der Kreisverwaltung ist das ,Integ-
rationsteam®.

Zum Integrationsteam der Kreisverwaltung Soest gehoren:

o] ein Vertreter bzw. eine Vertreterin des Personalrats,

0 die Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen,
0 ein Vertreter bzw. eine Vertreterin des Personaldienstes,
0 der Betriebsarzt bzw. die Betriebséarztin.

Es ist verantwortlich fir:

0] die MaRnahmeentwicklung,

0 die Koordinierung der Manahmen und Uberpriifung der Wirksamkeit,

0 die Information und Beratung der Betroffenen und der Fuhrungskrafte,

o] die Uberpriifung und Evaluierung der Umsetzung der Dienstvereinbarung.

In den Jahren 2007 und 2008 haben insgesamt 61 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das An-
gebot eines Betrieblichen Eingliederungsmanagement angenommen.

Dies entspricht 39 % (2007) bzw. 37 % (2008) der angebotenen Verfahren.
Folgende Mal3hahmen wurden im Rahmen der Verfahren z.B. vereinbart:

betriebsarztliche Untersuchung / Beratung,

Verbesserung der Arbeitsplatzausstattung,

Arbeitsplatzbegehungen,

stufenweise Wiedereingliederung,

Umsetzung auf einen besser geeigneten Arbeitsplatz,

Anpassung der Arbeitsaufgaben,

Einbindung externer Hilfen (Krankenkassen, Rentenversicherungstrager, Berufsge-
nossenschaften, Integrationsamt, ortliche Firsorgestelle, Integrationsfachdienst)

O O0OO0Oo0Oo0Oo0Oo
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Langzeiterkrankte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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Wie bereits ausgefihrt, ist die Krankenquote insgesamt angestiegen. Diese Tendenz findet
sich auch in der kontinuierlich steigenden Zahl der Langzeiterkrankten. Es kann derzeit noch
nicht abschliel3end festgestellt werden, ob diese Entwicklung bereits eine Folge des steigen-
den Durchschnittsalters ist, oder auf andere Einflisse zurtickgefuhrt werden kann.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:

Mit dem Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) sollen erkrankte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter dabei unterstitzt werden, ihre Arbeitsfahigkeit wiederherzustellen, zu verbessern und
Zu erhalten.

Malnahmen:
Beim Kreis Soest wird das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) weitergefihrt.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:
Die Gleichstellungsbeauftragte steht den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern neben dem Integrati-

onsteam als Kontaktperson zur Verfligung. Sie ist an der Evaluation und Weiterentwicklung des
BEM beteiligt.

2 Personalstruktur

Im Juni 2008 wurde der Haushalt 2008 / 09 als Doppelhaushalt verabschiedet.
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Die Stellenentwicklung (2.1) die Entwicklung der Personalaufwendungen (2.2) wurde daher
bereits im vergangenen Jahr fir 2008 und 2009 festgelegt. Gegenliber dem Personalbericht
des Jahres 2007 ergeben sich deshalb keine Verénderungen

2.1 Stellenentwicklung von 2004 bis 2009

Der planméfiige Teil des Stellenbesetzungsplans weist fiir das Jahr 2009 eine Reduzierung
der Stellenanzahl von 904 auf 902 Stellen aus.
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Die Veranderungen gegenuber dem Vorjahr ergeben sich aus der weiteren Umsetzung des
Konzeptes zur Entwicklung der Personalausgaben 2006 - 2008 und den ersten Einsparun-
gen, die sich im Rahmen der Voruntersuchungen zu den Fachkonzepten im Jahr 2007 erge-
ben haben.

Im Einzelnen wurden folgende Veranderungen gegentber dem Vorjahr eingeplant:

planmatige pIaiL:r[f;rrS-ige Begriindung
Stellen Stellen

Fachbereich 02

Lohnstelle -0,5 Einsparung — Konzept zur Entwicklung der
Personalausgaben

Fachbereich 04

Strallenwesen -1 Einsparung — Fachkonzepte Voruntersu-
chung

Fachbereich 05

Gesundheit -0,5 Einsparung — Fachkonzepte Voruntersu-
chung

Mehrstellen +0

Stellenreduzierung -2

Saldo -2

-10 -
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Bereinigung um die refinanzierten Bereiche

Ohne die refinanzierten Bereiche (Rettungsdienst/Leitstelle/*aha — Arbeit Hellweg Aktiv!"
sowie die Stellen in der BuRgeldstelle — Projekt Leivtec (,mobile Kamera“) — und in der Fi-
nanzwirtschaft — Bereich Vollstreckung —) ergibt sich folgende Stellenentwicklung:
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500
400 N 2 o g u': Beschéaftigtenstellen
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300 = ~ = ~ b= Gesamtzahl
n n n
3 0 2 ~ o
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Bereinigung um die Auswirkungen der Verwaltungsstrukturreform

Ohne diejenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Anfang 2008 aufgrund der Verwal-
tungsstrukturreformen von der Landesverwaltung im Bereich Immissionsschutz (7,5 Stellen),
Schwerbehindertenangelegenheiten (15 Stellen) und Elterngeld (3,5 Stellen) Gbernommen
wurden, stellt sich die Stellenentwicklung folgendermafien dar:
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500
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N S S “ o
300 v B ~ ~ Gesamtzahl
3 ) o & ©

200 < © 2 < S
100
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2.2 Entwicklung der Personalaufwendungen / Erstattungen zum Personalauf-
wand

Die Personalaufwendungen stiegen in 2008 (Planwert) gegenidber dem Plan 2007 von
44.058.922 € auf 49.250.854 €. Dies entspricht einer Steigerung von 5.191.932 € oder 11,8
%. Die Personalkostensteigerung von 2008 auf 2009 ist mit 1 % geplant.

-11 -
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Gleichzeitig steigen die Erstattungen zum Personalaufwand im Plan 2009 gegentber dem
Plan 2008 von 13.057.994 € auf 13.067.068 €.

Dies entspricht einer Steigerung von 9.074 € oder 0,1 %.
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O Steigerung in %
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Griinde fur die Steigerung in 2008:

1. Erstattungen Lohnstelle ca. 210.000 €
2. Erstattungen Rettungsdienst ca. 1.100.000 €
3. Erstattungen Verwaltungsstrukturreform ca. 920.000 €

Fur das Jahr 2009 ist eine Steigerung der Erstattungen zum Personalaufwand um 0,1 %
eingeplant.

Bereinigung um die NKF-Effekte

Die Steigerung der Personalaufwendungen ist insbesondere dadurch bedingt, dass die
Kreisverwaltung Soest zum 01.01.2008 vom kameralen Haushaltswesen auf das Neue
Kommunale Finanzmanagement (NKF) umgestellt hat. Das NKF schreibt z.B. die Bildung
von Ruckstellungen fiur zukinftige Pensions- und Beihilfeverpflichtungen vor. Diese Ruck-

-12 -
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stellungen belaufen sich fur das Jahr 2008 auf 2.172.755 € und fir das Jahr 2009 auf
2.202.757 €.

Ferner sind diejenigen Personalaufwendungen, die im kameralen Haushaltswesen aul3er-
halb des persdnlichen Sammelnachweises (SN 4000) bewirtschaftet wurden, jetzt in der Ge-
samtsumme von 49.250.854 € ausgewiesen. Diese Personalaufwendungen belaufen sich
auf 910.417 € in 2008 und in 2009 auf 911.325 €.

Zur Vergleichbarkeit der Ansatze mussen andererseits Zahlungen an die Versorgungskasse,
die nach NKF-Grundsétzen nicht mehr in den Personalaufwendungen enthalten sind, hinzu-
gerechnet werden.

Werden die Ansatze des ehemaligen Sammelnachweises 2007 und der um NKF-Strukturen
bereinigte Ansatz fur 2008 verglichen, ergibt sich lediglich eine Steigerung der Personalauf-
wendungen um 2.288.760 € bzw. um 5,2 %.

Fir 2009 ist eine Steigerung von 1 % eingeplant.
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Griunde fur die Steigerung im Jahr 2008:

1. Mehrstellen durch die Verwaltungsstrukturreform (13 Stellen fur + 530.000 €

Beamtinnen und Beamte) — Refinanzierung durch das Land NRW

2. Mehrstellen Jugend und Familie (3,5 Stellen Sozialarbeit) + 195.000 €

3. Mehrstelle Frihe Hilfen u. Frihwarnsystem (3 Stellen, davon 2 + 100.000 €

Stellen ab 01.07.2008 besetzt)

4. Entgelterhdhung Beschaftigte (Annahme: 3%) + 660.000 €

5. Besoldungserhéhung (2,9 % ab 01.07.2008) + 160.000 €

6. Stufensteigerungen der Beschaftigten (geschatzt) + 360.000 €
+ 2.005.000 €

Bereinigung um die refinanzierten Bereiche

Ohne Bericksichtigung der refinanzierten Stellen im Rettungsdienst, in der Leitstelle, in der
.aha - Arbeit Hellweg Aktiv!“, im Vollstreckungsdienst und in der Buf3geldstelle steigen die
Personalaufwendungen in 2008 (alter SN 4000) gegentiber dem Plan 2007 von 36.874.203 €
auf 38.866.798 €. Dieses entspricht einer Steigerung um 1.992.595 € oder 5,4 %. Fur 2009
soll auch hier lediglich ein Anstieg von 1 % erfolgen.
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Bereinigung um die Auswirkungen der Verwaltungsstrukturreform

Aufgrund der Verwaltungsstrukturreformen sind in den Bereichen Immissionsschutz,
Schwerbehindertenangelegenheiten und Elterngeld Beamtinnen und Beamte von der Lan-
desverwaltung zum Kreis Soest gewechselt.

Werden auch diese Personalaufwendungen aus dem Ansatz 2008 herausgerechnet werden,
ergibt sich eine Steigerung der Personalaufwendungen in 2008 (alter SN 4000) gegeniber
dem Plan 2007 in Hohe von 1.462.018 €. Dieses entspricht einer Steigerung von 4 %.

Fir 2009 ist eine Steigerung von 1 % eingeplant.
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Umsetzung des Personalkostenentwicklungskonzeptes 2006-2008
Seit dem Jahr 2005 lauft ein Konzept zur Entwicklung der Personalausgaben, auf dessen

Grundlage in 2006 insgesamt 600.000 € eingespart werden sollten. Fir 2007 sollten vor-
aussichtlich weitere 200.000 € und fur 2008 weitere 180.000 € eingespart werden.

-14 -



Personalbericht 2008 Stichtag: 31.12.2008

Ziel ist es, Uber die Laufzeit dieses Konzeptes insgesamt ca. 2,400 Mio. € Personalausgaben
einzusparen.

Derzeitiger Stand:

eingesparte Stel- | Ersparnis Personalkos- | Ersparnis Personal-
len ten - Plan kosten — Ist
2006 8 600.000 € 586.000 €
2007 4 800.000 € 791.000 €
2008 4 980.000 € 874.000 €
(Plan Haushalt 2008)
Summe (bis 2008) 16,0 Stellen 2.380.000 € 2.251.000 €
Folgemalnahmen 45 zusatzlich 162.000 €
ab 2009 ff. / Jahr
Gesamtsumme Stel- 20,5 Stellen
len

Hinweis: das Konzept umfasste urspringlich auch den Abbau der Planstellen in der Fahrbu-
cherei.

Wirksame Konsolidierung und Aufgabenkritik durch Fachkonzepte

In der Strategieklausur im Jahr 2006 wurde erstmals das Thema Fachkonzepte als Instru-
ment zur Haushaltskonsolidierung und Aufgabenkritik vorgestellt und als Schwerpunktthema
fur 2007 und Folgejahre angekindigt.

Vor diesem Hintergrund erteilte der Landrat / Herr Riebniger im Dezember 2006 dem Kreisdi-
rektor / Herrn Lonnecke den Auftrag, im Rahmen eines Projektes mit dem Instrument der
Fachkonzepte Konsolidierungspotenziale in der gesamten Verwaltung aufzudecken und um-
zusetzen.

Zudem hat der Kreistag in seiner Sitzung am 01.03.2007 die Verwaltung beauftragt Giber das
Instrument Fachkonzepte zur Konsolidierung des Haushalts beizutragen und somit die Ein-
sparvorgaben der Gemeindeprifungsanstalt durch den Prifbericht 2006 umzusetzen.

Ziele:
= Umsetzung der Vorgaben des Berichtes der Gemeindeprifungsanstalt
= Umsetzung politischer Vorgaben
= Konsolidierungspotenziale aufdecken und realisieren

Schaffung von langfristigen Organisations- und Personalentwicklungskonzepten auf
Abteilungsebene
= Optimaler Einsatz von Ressourcen (Personal, Finanzen, EDV)

Zeitplanung:
Das Projekt begann im Frihjahr 2007 und war zunachst auf drei Jahre ausgelegt.

In der ersten Phase wurde nach der Projektinitialisierung bis Mitte des Jahres 2007 durch
das Sachgebiet Organisation der Abteilung Zentrale Dienste eine flachendeckende Vorun-
tersuchung durchgefiihrt, um Eckwerte zu ermitteln und eine Datengrundlage zu schaffen.
AnschlieBend wurden Konsolidierungspotenziale aufgezeigt, priorisiert und in der Strategie-
klausur 2007 beschlossen.
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Ergebnis: Von den 44 Stellen, die der Kreis Soest It. GPA-Bericht tiber dem Durchschnitt der
funf vergleichbar grof3en Kreise mit der geringsten Quote von Stellen/10.000 Einwohner lag,
werden:

8,0 Stellen abgebaut,

7,8 geprift und

18 begrundet.

Insgesamt konnten damit fur 33,8 Stellen bereits konkrete MaRnahmen entwickelt werden.

In der zweiten Phase werden seit Anfang 2008 die Fachkonzepte in den Abteilungen nach
der vereinbarten Prioritatenliste erstellt. Verantwortlich fiir die Erstellung der Fachkonzepte
sind die Abteilungsleitungen.

Mitte 2008 wurden die Entwirfe der ersten Fachkonzepte der Verwaltungsleitung vorgestellt.
Diese ersten Fachkonzepte haben nicht die erwarteten Konsolidierungspotentiale aufgezeigt.

Damit der Konsolidierungsaspekt deutlich wird, hat die Landrétin / Frau Irrgang daraufhin als
allgemeine Vorgabe fur das Projekt festgelegt:

1. Insgesamt sollen 5.000.000 € strukturell pro Jahr eingespart werden. Dadurch sollen
die kreisangehdrigen Stadte und Gemeinden Uber die Kreisumlage_entlastet werden.

2. Das Einsparvolumen muss bis Ende 2009 festgelegt und bis 2013 realisiert sein.

3. Das Projektende wird um ein Jahr vorgezogen (bisher Ende 2010). Dadurch soll die
Effektivitat der Arbeit am Projekt gesteigert werden. Gleichzeitig wird die zusatzliche
Belastung fiir die Abteilungen verringert.

4. Die Erstellung der Fachkonzepte wird insgesamt (nicht wie bisher nur in einzelnen
Abteilungen) extern begleitet. Damit soll sichergestellt werden, dass die
Einsparvorgabe und die Zeitplanung eingehalten werden.

Die geplante Erstellung der Fachkonzepte mit externer Begleitung im Jahr 2009 gliedert sich
wiederum in zwei Phasen:

Phase |

A) Projektinitialisierung

= Festlegung der Projektorganisation
Sichtung vorhandener Unterlagen
Abstimmung mit dem Projektteam
Projektfeinplanung
Mitarbeiterinformation

B) Flachendeckende Voruntersuchung

= |dentifizierung der Konsolidierungspotentiale in den Fachbereichen
Erhebung der Mengengeriste u. Leistungs-/Kostendaten
Benchmark-Vergleich
Aufgabenkritik
Geschaftsprozessanalysen

Als Ergebnis dieser Phase wird pro Fachbereich eine Einsparsumme als verbindliche
Konsolidierungsvorgabe festgelegt und eine Priorisierung vorgenommen.

Die Umsetzung dieser Konsolidierungsvorgabe wird dann in Phase Il in Fachkonzepten
detailliert beschrieben.
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A) Priorisierte Erstellung der Fachkonzepte
= Erstellung der Fachkonzepte fir die priorisierten Orga-Einheiten
= Erstellung erfolgt parallel, abhangig vom Untersuchungsumfang und -tempo
= [Initiiert, gesteuert und unterstitzt durch das Konsolidierungsteam

B) Prozesssteuerung / MalRnahmenplanung
= Koordination des Konsolidierungsprozesses
= Aufbau Berichtswesen, Controlling und Dokumentation
= |fd. Statusberichte an Verwaltungsspitze und Politik
= Personalwirtschaftliche Begleitmal3nahmen

Die Phase | ist bisher extern beauftragt. Da ein Teil der zu erwartenden Konsolidierung direkt
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betreffen wird, missen parallel geeignete Instrumente
entwickelt werden, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in anderen Bereichen einsetzen zu
kdnnen.

2.3 Beschaftigtenentwicklung

Bei der Kreisverwaltung Soest sind zum Stichtag 31.12.2008 insgesamt 1.075 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter beschaftigt. In dieser Zahl sind Beurlaubte (25), Auszubildende (37),
Praktikantinnen und Praktikanten (11), Altersteilzeitbeschétftigte in der Freistellungsphase
(31) sowie zu anderen Behoérden oder Institutionen zugewiesene Personen (21) enthalten.

Gegenuber 31.12.2007 ist die Anzahl der Personen um 23 gestiegen. Diese Steigerung ist

hauptsachlich auf die Ubernahme der Beamten der ehemaligen Versorgungsverwaltung und
Einstellungen im Bereich des Rettungsdienstes zurtickzufihren.

weiblich  mannlich  Summe

2006 Beamtinnen/Beamte 152 171 323
Beschaftigte 358 357 715
Summe 510 528 1038
2007 Beamtinnen/Beamte 153 164 317
Beschéftigte 362 373 735
Summe 515 537 1052
2008 Beamtinnen/Beamte 158 176 334
Beschaftigte 363 378 741
Summe 521 554 1075

217 -



Personalbericht 2008 Stichtag: 31.12.2008

Die Veranderungen in den einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen zeigen die nachfol-
genden Tabellen:

Beamtinnen/Beamte

2006 2007 2008
Sﬁjs;);gungs- weiblich | ménnlich | Summe | weiblich | mannlich | Summe | weiblich | mannlich | Summe
A6 7 2 9 6 4 10 8 2 10
A7 13 5 18 12 5 17 13 8 21
A8 33 17 50 33 15 48 33 11 44
A9 m.D. 13 19 32 14 17 31 15 23 38
Summe m.D. 66 43 109 65 41 106 69 44 113
A9 15 3 18 16 5 21 14 4 18
A 10 30 18 48 28 16 44 30 16 46
All 16 36 52 17 34 51 20 40 60
A1l2 9 33 42 11 34 45 9 35 44
A 13g.D. 1 6 7 -- 6 6 1 5 6
Summe g.D. 71 96 167 72 95 167 74 100 174
A 13 h.D. 2 3 5 -- 2 2 1 3 4
Al4 2 7 9 4 7 11 5 8 13
A 15 1 11 12 1 10 11 1 9 10
A 16 -- 2 2 -- 2 2 - 3 3
B2 1 2 3 1 2 3 1 2 3
Summe h.D. 6 25 31 6 23 29 8 25 33
B4 -- 1 1 -- 1 1 -- 1 1
B5 -- - - -- -- -- - -- --
B7 -- 1 1 1 -- 1 1 -- 1
Ausbildung 9 5 14 9 4 13 6 6 12
élérsna”r‘net 152 171 323 153 164 317 158 176 334
In % 47 53 48 52 47 53

Beschéftigte?

2006 2007 2008
Entgeltgruppe | weiblich | ménnlich | Summe | weiblich | mannlich | Summe | weiblich | mannlich | Summe
1 -- -- -- -- -- -- -- -- -
2 7 -- 7 8 -- 8 7 -- 7
3 9 22 31 12 35 47 12 27 39
4 3 1 4 2 -- 2 2 -- 2
5 72 42 114 70 47 117 68 47 115
6 69 111 180 70 111 181 74 118 192

! siehe auch Anlage 1
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7 — 6 6 — 6 6 - 3 3
8 43 16 59 42 16 58 40 19 59
9 111 81 192 111 81 192 111 80 191
10 7 13 20 9 13 22 10 18 28
11 5 23 28 6 23 29 6 21 27
12 5 13 18 4 12 16 4 12 16
13 3 2 5 4 2 6 4 2 6
14 2 1 3 2 1 3 2 1 3
15 6 1 7 6 1 7 6 1 7
150 - 1 1 - 1 1 - 1 1
Ausbildung 11 14 25 9 14 23 8 17 25
Praktikum 5 4 9 5 2 7 7 4 11
e o | e | 7 |2 |8 || 2 | 1| s
ég?a”;qet 358 357 715 362 373 735 363 378 741
In % 50 50 49 51 49 51

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Im Rahmen von Stellenbesetzungen sollen Unterreprasentanzen in einzelnen Bereichen abge-
baut werden.

Maflnahmen und Bewertung:

Die Anzahl der Beamtinnen hat sich im Jahr 2008 im Vergleich zum Vorjahr um 1 % verringert.
Der Anteil liegt jetzt bei 47 %. Die weiblichen Tarifbeschaftigten haben weiter einen Anteil von
49 %. Die Gesamtverwaltung ist nahezu paritatisch besetzt. Hier ist das Ziel erreicht.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Bei den Beamtinnen und Beamten in der Besoldungsgruppe A 9 m. D. hat sich die Unterrepra-
sentanz der Frauen verstéarkt (Frauenanteil von 45,16 % in 2007 auf 39,47 % in 2008). Unterrep-
rasentanzen bestehen auch weiterhin bei den Beamtinnen ab den Besoldungsgruppen A 11 g. D.
und im héheren Dienst.

Uberreprasentanzen von Beamtinnen liegen im Bereich des mittleren Dienstes (A 6 — A 8) und in
den Einstiegsamtern des gehobenen Dienstes (A 9 und A 10) vor.

Im Tarifbereich bestehen weiter Uberreprasentanzen von Frauen in den Entgeltgruppen 8 und 9.
In der EG 8 zeigt sich eine leichte Verbesserung gegeniber dem Vorjahr (2008: 67,79 % gegen-
Uber 72,41 % in 2007). Unterreprasentanzen von Frauen gibt es in den Entgeltgruppen 10 - 12.
In der EG 10 hat sich die Unterreprasentanz noch verstarkt (2007: 40,91 % zu 35,71 % in 2008).
Unterreprasentanzen von Mannern bestehen dagegen in den Entgeltgruppen 13 - 15 U.

Am Abbau von Unterreprasentanzen muss weiterhin gearbeitet werden. Der Unterreprasentanz
in den hoheren Besoldungs- und Entgeltstufen geht meist die Uberreprasentanz in den direkt
darunter liegenden Stufen voraus. Mit geeigneten FérdermaRnahmen kénnten sowohl die Uber-
reprasentanzen in den unteren Besoldungs- und Entgeltgruppen und damit Unterreprasentanzen
in den héheren abgebaut werden.
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2.4  Altersstruktur

s. Kapitel 1

2.5 Ausbildung

Der demographische Wandel ist ein Faktum. Die Kreisverwaltung Soest ist genauso betrof-
fen wie der gesamte offentliche Dienst. Das Durchschnittsalter der Belegschaft steigt seit
Jahren an. Der Altersdurchschnitt im 6ffentlichen Dienst liegt bei rund 45 Jahren. Die Kreis-
verwaltung Soest liegt somit voll im Trend. In den 90er Jahren ist in der Kreisverwaltung auf-
grund der Sparzwange einige Jahre gar nicht bzw. in einem viel zu geringen Umfang ausge-
bildet worden. Diese damaligen SparmafRnahmen haben entscheidend zu der nicht ausgegli-
chenen Altersstruktur beigetragen.

Die Altersstruktur macht aber sehr deutlich, dass fir die Zukunft qualifizierte Nachwuchskraf-
te in ausreichender Zahl dringend bendtigt werden.

Die folgenden Fakten belegen diese Aussage.

e Ab 2012 wird es einen deutlichen Rickgang an Ausbildungsplatzbewerberinnen und
Ausbildungsplatzbewerbern geben.

¢ In den kommenden Jahren wird die Zahl der Gber 50 Jahre alten Personen in der
Verwaltung deutlich zunehmen.

e Die langfristigen Erkrankungen nehmen erfahrungsgemafd mit zunehmendem Alter
Zu.

e In 10 Jahren wird die Zahl der jahrlich aus der Verwaltung ausscheidenden Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter voll durchschlagen. Es werden mehr Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die Verwaltung verlassen, als neue hinzukommen.

Somit gewinnt die Ausbildung zunehmend an Bedeutung. Zwischen demographischem Wan-
del auf der einen und Einsparzwéngen auf der anderen Seite gilt es, die Verwaltung fit fir die
Zukunft zu machen. Gut ausgebildete Nachwuchskréfte tragen in einem hohen Mal3e zu ei-
ner leistungsfahigen, innovativen und zukunftsfahigen Verwaltung bei.

Es wird zukinftig immer schwieriger, engagierte und qualifizierte Nachwuchskréfte fur die
Verwaltung zu gewinnen. Seit einiger Zeit ist eine Verscharfung des Wettbewerbs um die
besten Nachwuchskrafte auch bereits im Kreis Soest festzustellen. Wirtschaftsbetriebe, Uni-
versitdten, Hochschulen, Privatschulen aus NRW und den Niederlanden und die 6ffentlichen
Verwaltungen konkurrieren bei Ausbildungsmaérkten in Gymnasien und Berufskollegs um
qualifizierten Nachwuchs.

Einstellungszahlen im Ausbildungsbereich

Die nachstehende Grafik gibt einen Uberblick tiber die Einstellungszahlen der Jahre 2004 bis
2008.
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Zum Stichtag 31.12.2008 befanden sich 37 Nachwuchskréfte in 10 verschiedenen Ausbil-
dungsberufen in Ausbildung. Das entspricht einem Anteil von 4,0 Prozent im Verhaltnis zu
den jahrlichen Planstellen.

Um die nachstehend aufgezahlten Ausbildungsberufe ausiben zu kénnen, sind folgende
Quialifikationen erforderlich:

Fur eine Ausbildung zur Kreisinspektoranwarterin (Dipl. Verwaltungswirtin) bzw. zum Kreis-
inspektoranwarter (Dipl. Verwaltungswirt) ist das Abitur oder die uneingeschrankte Fach-
hochschulreife erforderlich. Der schulische Teil der Fachhochschulreife gentigt nicht.

Die Fachoberschulreife (Sekundarabschluss 1) ist als Eingangsvoraussetzung fiir folgende
Ausbildungsberufe erforderlich:
o Kreissekretaranwarter/in
Verwaltungsfachangestellte/r
Fachangestellte/r fir Medien- und Informationsberufe
Fachinformatiker/in
Vermessungstechniker/in
Bauzeichner/in

Zur Ausbildung zur Hygienekontrolleurin bzw. zum Hygienekontrolleur kann zugelassen wer-
den, wer
1. das 18. Lebensjahr vollendet hat,
2. den Sekundéarabschluss —Fachoberschulreife- oder einen entsprechenden Bildungs-
stand oder
3. den Hauptschulabschluss und zusatzlich entweder eine abgeschlossene foérderliche
Berufsausbildung von mindestens zweijahriger Dauer oder eine abgeschlossene
Ausbildung als Desinfektor/in und eine zweijahrige Tatigkeit als Desinfektor/in im Ge-
sundheitswesen nachweist.

Fir eine Ausbildung zur Lebensmittelkontrolleurin /Lebensmittelkontrolleur kann eingestellt
werden,

1. wer einen Berufsabschluss mit zusatzlicher Fortbildungsprifung, auf Grund des Be-
rufsbildungsgesetzes der Handwerksordnung oder als Techniker mit staatlicher Pri-
fung in einem Lebensmittelberuf besitzt;

2. Bedienstete des Polizeivollzugsdienstes
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3. Bewerberinnen und Bewerber aus dem Dienst der allgemeinen Verwaltung, die je-
weils mindestens drei Jahre in der amtlichen Lebensmitteliberwachung beschaftigt
waren,

4. wer einen Fachhochschulabschluss mit Diplomprifung in einem Studiengang besitzt,
der Kenntnisse und Fahigkeiten auf dem Gebiet der Lebensmittel, Tabakerzeugnisse,
kosmetische Mittel oder Bedarfsgegenstande vermittelt.

Auszubildende beim Kreis Soest

am am am

Ausbildungsberufe 31.12 w m 31.12 w m 31.12 w m
2006 2007 2008

Kreisinspektor- 9 6 3 9 6 3 10 5 5

anwarter/innen

Kreissekretar- 5 3 2 4 3 1 2 1 1

anwarter/innen

Verwaltungsfach- 11 6 5 9 6 3 10 6 4

angestellte/r

Fachangestellte fur

Medien —Archiv- 1 0 1 1 0 1 1 0 1

Fachlnfo.rmauke.r 1 0 1 1 0 1 1 0 1

-Systemintegration-

Vermessungs-

techniker/innen 4 2 2 ° 2 3 ° 1 4

Bauzeichner/innen 2 2 0 1 1 0 1 1 0

StraRenwarter/innen 0 4 0 4 4 0 4

Hygienekontrolleur/in 0 0 1 0 1 2 0 2

Lebensmittgl- 1 1 0 1 0 1 1 0 1

kontrolleur/in

Gesamtzahl Azubis 39 20 19 36 18 18 37 14 23

Grundsatz fur die Ubernahme von Nachwuchskraften:

.Leistungswillige und leistungsfahige Nachwuchskréafte konnen nur noch bei konkretem Be-
darf Ubernommen werden*.

Das Konzept zur Entwicklung der Personalkosten — Konsolidierung der Personalausgaben-
hat leider zur Folge, dass der Kreis Soest nicht mehr allen Auszubildenden nach erfolgrei-
cher Abschlusspriifung eine Ubernahme in ein, zumindest befristetes, Beschéftigungsver-
haltnis, anbieten kann. Zu den Auswirkungen der Fachkonzepte auf die Ubernahme von
Nachwuchskraften kann zurzeit noch keine Aussage getroffen werden.

Bewerberinnen / Bewerber um einen Ausbildungsplatz

Die Zahl der Bewerbungen fiir die 13 Ausbildungsstellen ist im Jahre 2008 gegeniiber den
Vorjahren gesunken. Dieser Riickgang ist einerseits auf die Verscharfung des Wettbewerbs,
andererseits aber auch auf die gute Konjunktur und auf die Entspannung des Ausbildungs-
marktes zurlckzufiihren. Die Privatwirtschaft hat ihre Ausbildungszahlen 2008 deutlich er-
hoht. Fur Ausbildungsplatzsuchende war es 2008 somit einfacher als in den Jahren zuvor,
einen Ausbildungsplatz zu bekommen. Von der konjunkturellen Eintribung, die im Herbst
2008 eingetreten ist, war das Bewerbungsverfahren noch nicht betroffen.
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Bewerbungsubersicht 2004- 2008

Einstellungs- Ar_lzahl Anzahl Anzahl  Anzahl Anzahl_ Bewer-_

) Ausbildungs- A o bungen je Ausbil-
jahr stellen Bewerbungen mannlich weiblich dungsstelle
2004 15 504 260 244 33

2005 15 777 481 296 52

2006 12 737 411 326 61

2007 13 832 490 342 64

2008 13 576 273 303 44

Ausblick

Ricklaufige Schulabgangszahlen, der hohe Altersdurchschnitt der Beschéftigten in Wirt-
schaftbetrieben und besonders in den o6ffentlichen Verwaltungen, verscharfen die Konkur-
renzsituation um die besten Nachwuchskrafte. Der Aufwand, geeignete Nachwuchskréfte zu
bekommen, wird in den nachsten Jahren noch weiter zunehmen. Auf3erdem muss auch mit
einem hoheren Betreuungs- und Schulungsaufwand im Ausbildungsbereich gerechnet wer-
den.

Die Kreisverwaltung hat dieses Problem frihzeitig erkannt und nimmt die Herausforderung
an. Sie sieht die Schwerpunkte im Ausbildungsbereich weiterhin in einer Optimierung der
Offentlichkeitsarbeit ~und  einer  Verbesserung der  praktischen  Ausbildung.

Um den Kreis Soest als attraktiven Arbeitgeber zu prasentieren sind auch 2008 wieder zahl-
reiche Aktivitaten in den Bereichen Offentlichkeitsarbeit und Verbesserung der praktischen
Ausbildung durchgefiihrt worden.

¢ Werbung mit jugendlich gestalteten Flyern flr die einzelnen Ausbildungsberufe,

e ansprechender Internetauftritt,

e Teilnahme am Hellweg-Ausbildungsmarkt in der Sudlichen Schitzenhalle in Lippstadt
am 22. und 23.08.2008,

e Préasenz an schulischen Ausbildungsbérsen,

¢ mit ansprechenden Werbeplakaten erweckte der Kreis Soest in allen Schulen, im
Kreishaus, in allen Aul3enstellen, in den Zeitungen des Kreises Soest, in Dienstfahr-
zeugen, bei der Bundesagentur fir Arbeit und in weiteren zahlreichen 6ffentlichen
und privaten Einrichtungen Interesse fiir die ausgeschriebenen Ausbildungsberufe,

o verstarktes Angebot flr Praktika mit dem Ziel, die Kreisverwaltung und die Ausbil-
dungsmaoglichkeiten bekannter zu machen,

e Grundlagenmodule zur Kreisverwaltung, zum Kreisgebiet, zur Kommunikation, zu Fi-
nanzen und zum Qualitdtsmanagement wurden den Nachwuchskraften vermittelt,

¢ Interner Unterricht wurde bedarfsorientiert angeboten,

e Teilnahme an Seminaren und Schulungen zur Vorbereitung auf die bevorstehenden
Abschlussprifungen wurden ermdglicht.

Ausbilderinnen/Ausbilder beim Kreis Soest

Die Rolle der Ausbilderinnen und Ausbilder hat sich in den letzten Jahren stark verandert.
Fraher stand die Belehrung und Unterweisung der Auszubildenden im Vordergrund. Heute
sind Ausbilderinnen und Ausbilder gefragt, die lhre Aufgabe darin sehen, die Ausbildung
nach handlungs- und prozessorientierten Grundsatzen durchzufiihren. Das Hauptgewicht der
Arbeit liegt dabei auf der Vor- und Nachbereitung sowie der Begleitung und Unterstiitzung
der Nachwuchskrafte. Hauptaufgabe der Ausbilderinnen und Ausbilder ist die Entwicklung
von

-23 -



Personalbericht 2008 Stichtag: 31.12.2008

Fachkompetenz

Methodenkompetenz

Persotnlichkeitskompetenz

Sozialkompetenz

damit aus Auszubildenden qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden.

Um die Ausbilderinnen und Ausbilder in ihrer Tatigkeit zu unterstitzen, fanden sowohl im
ersten als auch im zweiten Halbjahr jeweils fur 2 Gruppen (24 Ausbilderinnen bzw. Ausbil-
der) zweitdgige Seminare ,Ausbilderinnen und Ausbilder als Coach®, statt.

In der Kreisverwaltung stehen Ausbilderinnen und Ausbilder in ausreichender Zahl zur Ver-
figung. Erfreulich ist, dass in den letzten Jahren besonders junge Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter die Ausbilderqualifikation am Studieninstitut Soest erworben haben und ausschei-
dende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Ausbildungsbereich ersetzen. Der Anteil der weib-
lichen Ausbildungskrafte ist 2008 deutlich gestiegen. Mittelfristiges Ziel ist ein quantitativer
Ausgleich zwischen Ausbilderinnen und Ausbildern.

) ] ] O gesamt
Ausbilderinnen und Ausbilder @ mannlich
O weiblich
45 -
40 |
40
ECR [ e 38 38 38
30 |
25 | 24 24 24 24 ’s
20 18
15 4 13 14 14 14
10 A
5 4
0
2004 2005 2006 2007 2008

Praktikantinnen/Praktikanten

Ziel ist es, moglichst zahlreichen Bewerberinnen und Bewerbern die Durchfihrung eines
Praktikums beim Kreis Soest zu erméglichen. Mit Hilfe von Praktika gewinnen junge Men-
schen aus den verschiedensten Ausbildungsgangen und mit den unterschiedlichsten person-
lichen Wiinschen und Vorstellungen einen Einblick in die Arbeit einer Kommunalverwaltung.
Praktika bieten berufliche Orientierung, férdern das Verstandnis fur die Arbeit und tragen
dazu bei, das Image der Verwaltung in der Offentlichkeit zu verbessern.

Besonders unter dem demographischen Aspekt, verbunden mit weniger qualifizierten Be-
werberinnen und Bewerbern fir einen Ausbildungsplatz, werden Praktika fiir die Verwaltung
immer wichtiger. Im Praktikantenbereich sind 2008 verschiedene Malinahmen zur Verbesse-
rung durchgefihrt worden. Mit den Praktikanten wird sowohl ein BegrifRungsgesprach als
auch ein Abschlussgespréach durchgefiihrt. In dem Abschlussgesprach wird festgehalten, ob
Interesse flr ein weiteres Praktikum oder an einer Ausbildung besteht. Es erfolgt ein Aus-
tausch Uber die Qualitat des Praktikums. AulRerdem wird lber Verbesserungsmaoglichkeiten
fur zukinftige Praktikantinnen und Praktikanten gesprochen. Die verstarkten Aktivitdten im
Praktikantenbereich weisen auch bereits Erfolge aus. In der Kreisverwaltung gibt es inzwi-
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schen Auszubildende, die im Vorfeld der Ausbildung ein schulisches Praktikum durchgefiihrt

haben.

Der Kreis Soest bietet unterschiedlichste Praktika an:

Schilerpraktika

2-3wochige Praktika fur Schilerinnen und Schiler von Haupt- und Realschulen,
Gymnasien, Berufskollegs

6 bzw. 12monatige Praktika zum Erwerb der Fachhochschulreife,

Studentenpraktika

Praktika vor, wahrend und nach dem Studium

Praktika von auslandischen Studentinnen und Studenten,
Berufsanerkennungspraktika,

Praktika im Rahmen der Ausbildung zur Heilerziehungspflegerin/ zum Heilerzie-
hungspfleger,

Praktika wahrend der Ausbildung (gehobene Beamtenlaufbahnen, im Fachangestell-
tenbereich, im Gesundheits-, Veterinar-, Vermessungs- und Stral3enwesen)
Umschulungspraktika,

Praktika zum Einstieg in das Arbeitsleben nach einer Ausbildung bzw. Wiedereinstieg
nach einer Arbeitsunterbrechung im Rahmen von Anpassungsfortbildung.

Praktikantentbersicht
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Bewerberzahlen durchgefuhrte Praktika

Die Anzahl der schriftichen Bewerbungen und die Anzahl der durchgefiihrten Praktika be-
wegen sich seit Jahren auf einem konstant hohen Niveau. Im Jahr 2008 haben 53 Frauen
und 40 Manner beim Kreis Soest ein Praktikum durchgefihrt. Im Verhaltnis zu den einge-
gangen Praktikumsbewerbungen entspricht das einem Anteil von 57 Prozent. Telefonische
Anfragen sind bei diesen Zahlen nicht bertcksichtigt.

Hinderungsgrinde fur die Erméglichung weiterer Praktika sind:

begrenzte raumliche Mdglichkeiten,

Praktikumszeitraume der Schulen tberschneiden sich,

zeitliche Uberschneidungen von Schiiler- und Studentenpraktika,
der hohe zeitliche Betreuungsaufwand,

schlechte schulische Leistungen,

mafiges Arbeits- und Sozialverhalten.
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Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:

Frauen und Manner nehmen gleichberechtigt am Einstieg in das Erwerbsleben teil. Mannliche
und weibliche Auszubildende werden bei gleicher Eignung paritatisch eingestellt. In allen Ausbil-
dungsbereichen liegen die Voraussetzungen fir die Ausbildung von Frauen und Mannern vor.

MafRRnahmen und Bewertung:

Beim Kreis Soest sind die Ausbildungsberufe im mittleren und gehobenen Dienst paritatisch be-
setzt. Bei den Verwaltungsangestellten hat es eine Verbesserung zugunsten der méannlichen
Auszubildenden gegeben.

Die Zahl der Ausbilderinnen beim Kreis Soest ist in 2008 deutlich gestiegen.

Im Jahr 2008 wurde von der Gleichstellungsbeauftragten der ,Girls’ Day - Madchen lernen tech-
nische Ausbildungsberufe kennen“ organisiert. Dieser Madchen-Zukunftstag soll Schuilerinnen
der Klassen 5 bis 10 die Chance geben, Berufe fur einen Tag hautnah kennenzulernen. Gleich-
zeitig hat die Kreisverwaltung erneut an der Aktion ,Neue Wege flr Jungs “ mitgewirkt.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:
Besonders erfreulich ist, dass durch die gezielte Ansprache von Frauen die Zahl der Ausbilderin-
nen erhéht werden konnte.

Die Gleichstellungsbeauftragte begriif3t die MaRnahmen und Aktivitaten des Sachgebietes Aus-
und Fortbildung, um den Kreis Soest als attraktiven Arbeitgeber zu prasentieren.

Die Durchfuhrung von MaRnahmen wie dem ,Girls’ Day - Madchen lernen technische Ausbil-

dungsberufe kennen” und der Aktion ,Neue Wege fur Jungs"” ist weiterhin wichtig.

2.6 Fuhrungskrafte

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind den Fihrungskraften dienst- und arbeitsrechtlich unter-
stellt. Im Verwaltungsalltag werden Controllerinnen, Controller, sowie Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Zentralen Steuerungsunterstiitzung und die Gleichstellungsbeauftragte in
Fuhrungsaufgaben mit eingebunden und sind deshalb nachrichtlich mit aufgefihrt.

Fachbe-

Landrat/ . Abteilungs-  Sachgebiets- L2 Gesamt
Landréatin | r_elchs- leitungen leitungen Sonstige Gesamt (ohne Sonstige)
eitungen
2006
mannlich 1 3 22 40 4 70 66
weiblich - 1 5 10 4 20 16
0% 25% 19% 20% 38% 23% 20%

Gesamt 1 4 27 50(51) 8(10) 90(93) 82(83)

2 Eingerechnet sind Controlling, Zentrale Steuerungsunterstiitzung und Gleichstellung.
3zZum Stichtag sind eine Abteilungsleiterstelle und eine Sachgebietsleiterstelle nicht besetzt.
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2007
mannlich - 3 22 42 5 72 67
weiblich 1 1 4 10 5 21 16
100% 25% 15% 19% 50% 23% 19%
Gesamt 1 4 26(27)° 52(53)° 10 93(95) 83(85)
2008
mannlich - 3 23 43 4 73 69
weiblich 1 1 4 12 6 24 18
100% 25% 15% 22% 60% 25% 21%
Gesamt 1 4 27 55 10 97 87

Insgesamt wurden 14 Fuhrungsstellen neu besetzt, davon 4 mit Beamtinnen.

Bei den direkten Unterstellungsverhaltnissen haben sich in den letzten Jahren Fihrungs-
spannen zwischen 5 und 15 Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen bewahrt. Héhere Fihrungs-
spannen finden sich in Abteilungen bzw. Sachgebieten mit einer sehr einheitlichen Aufga-
benstruktur.

Der Anteil der FUhrungskrafte an der Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist mit
ca. 9% in den letzten Jahren konstant geblieben.

Von November 2005 bis Januar 2007 wurde erstmals eine Seminarreihe fir Fihrungsnach-
wuchskrafte aufgelegt. Diese Seminare bieten leistungsfahigen und leistungsbereiten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter die Mdglichkeit, Fihrungskompetenzen zu erwerben. An der Se-
minarreihe haben 5 Mitarbeiterinnen und 7 Mitarbeiter mit Erfolg teilgenommen. Die Semi-
narreihe wird im Jahr 2009 erneut durchgefiihrt. Die Teilnehmenden stehen noch nicht fest.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Frauen sollen durch gezielte Personalentwicklung geférdert werden. Ziel ist eine paritatische Be-
setzung von Fihrungspositionen bei der Kreisverwaltung.

MafRRnahmen und Bewertung:
In 2008 sind von insgesamt 14 Fuhrungsstellen nur 4 mit Frauen besetzt worden, weil weniger
Bewerbungen von Frauen vorlagen.

Die Zahlen zeigen deutlich die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen.

Hier besteht aus Gleichstellungssicht weiter Handlungsbedarf. Ohne die Bereiche ,Sonstige” und
die Stelle der Landréatin sind lediglich 1/4 bis 1/5 der Leitungsfunktionen mit Frauen besetzt. Auf
der Ebene der Sachgebietsleitungen konnte der Frauenanteil von 19 % auf 22 % leicht gesteigert
werden. Hier besteht weiter Forderungsbedarf.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Die Gleichstellungsbeauftragte leitet die Projektgruppe ,Frauen in Fihrung bringen“ und ist an
der Umsetzung der im Gleichstellungsplan aufgefiihrten MaRnahmen und an der Entwicklung der
Angebote mafgeblich beteiligt.

Das von der Gleichstellungsbeauftragten angeregte Mentoring-Programm wurde in 2008 ge-
meinsam mit dem Kreis Lippe gestartet. Insgesamt wurden im Rahmen eines Crossmentoring 16
sogenannte Tandems gebildet. Dabei trifft ein/e Mentee des Kreises Soest auf einen Mentor oder
eine Mentorin des Kreises Lippe oder umgekehrt. Der Kreis Soest stellt 8 Mentorinnen und Men-
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toren sowie 5 Mentees. Drei Menteeplatze wurden mit Bewerberinnen und Bewerbern der kreis-
angehorigen Kommunen besetzt.

In 2008 wurden mit Edith Borner zwei Frauenworkshops zum Thema ,Selbstmarketing und Auf-
trittssicherheit* durchgefiihrt. Fiir Mitarbeiterinnen des mittleren Dienstes und vergleichbar einge-
stufte Beschatftigte startete eine Fortbildungsreihe mit Andrea Strathmeier zur Karriere- und Le-
bensplanung (,Berufliche Perspektiven und personliche Strategien entwickeln®).

Die in 2008 geplante Fortbildungsreihe fir Mitarbeiterinnen des gehobenen Dienstes bzw. ver-
gleichbar eingestufte Tarifbeschéftigte ist nach der Einfuhrungsveranstaltung nicht weitergefuhrt
worden, weil sich die Frauen hier ein personliches Coaching fir ihre individuelle Karriereplanung
wuinschen. Hier soll ein personenbezogenes Foérderangebot erarbeitet werden.

Bei der Wiederholung der Fortbildungsreihe ,Fihrungskompetenzen® fur Fiuhrungsnachwuchs-
krafte im Jahr 2009 ist auf eine mindestens paritdtische Besetzung zu achten. Aufgrund der nied-
rigen Frauenquote in Fihrungspositionen soll die Fortbildung verstarkt Frauen angeboten wer-
den. Die Gleichstellungsbeauftragte regt an, die Fortbildungsreihe um ein Modul ,Individuelle und
geschlechtergerechte Férderung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erganzen.

2.7 Schwerbehinderung

Zum Stichtag waren 74 schwerbehinderte Menschen bei der Kreisverwaltung Soest beschéf-
tigt.

Nach § 71 Abs. 1 SGB IX hat ein o6ffentlicher Arbeitgeber mit mindestens 20 Arbeitsplatzen
wenigstens 5% der Arbeitsplatze mit schwerbehinderten Menschen zu besetzen.

Die Schwerbehindertenquote fir das Jahr 2008 betragt beim Kreis Soest, unter Anwendung
der Mehrfachanrechnungsmaglichkeiten fur Nachwuchskrafte 8,41 %. Aufgrund dieser Be-
schéaftigungsquote braucht der Kreis Soest keine Ausgleichsabgabe zu zahlen.

Die Schwerbehindertenquote orientiert sich an der Anzahl der Pflichtplatze, die durch
schwerbehinderte Menschen zu besetzen sind. Die Pflichtplatze werden aus der tatsachli-
chen Beschaftigtenzahl abziglich Auszubildende, Anwarterinnen und Anwaérter, Praktikan-
tinnen und Praktikanten, Beurlaubte, Beschaftigte mit einem Beschaftigungsumfang von we-
niger als 18 Std./Woche, Beschatftigten in Telearbeit und Beschaftigte in der Freistellungs-
phase der Altersteilzeit ermittelt.

Die jahresdurchschnittliche Pflichtarbeitsplatzzahl belauft sich auf 916,25. Von diesen Ar-
beitsplatzen waren im Jahr 2008 durchschnittlich 77,1 Pflichtarbeitsplatze mit schwerbehin-
derten Menschen besetzt.

Die Kreisverwaltung hat sich selbst das Ziel gesteckt, eine Schwerbehindertenquote von 6%
zu erfullen. Um diese Quote einzuhalten, mussten bei 916,25 jahresdurchschnittlichen
Pflichtplatzen 55 schwerbehinderte Menschen beschaftigt werden (bei den gesetzlich vorge-
schriebenen 5% miussten durchschnittlich 46 schwerbehinderte Menschen beschéftigt sein).
Auch diese Quote ist bei der Kreisverwaltung Soest fir das Jahr 2008 erfullt.

weiblich mannlich Summe
schwerbehinderte 2004 24 35 59
Menschen 2005 28 32 60
2006 30 35 65
2007 33 36 69
2008 29 45 74
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Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Schwerbehinderte Frauen sollen keine Nachteile gegeniiber schwerbehinderten Mannern oder
nichtbehinderten Kolleginnen und Kollegen haben.

MalRnahmen:

Die Vertrauensfrau fur schwerbehinderte Menschen wird in PersonalmalRnahmen von den jeweils
verantwortlichen Fuhrungskraften frihzeitig einbezogen. Die schwerbehinderten Menschen wer-
den von ihr beraten und unterstiitzt. Zur Pflege und zum Ausbau der Kooperation fiihrt sie Ge-
sprache mit den einzelnen Organisationseinheiten und den jeweils verantwortlichen Fuhrungs-
kraften.

Stellungsnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Im Berichtszeitraum sind im Hinblick auf die Gleichstellung keine besonderen Probleme aufgetre-
ten.

3 Personalverdnderungen

3.1 Personalzugéange/Personalabgénge

weiblich mannlich Summe
Befristete Einstellungen 2004 15 30 45
2005 10 24 34
2006 8 26 34
2007 15 35 50
2008 18 18 36

Eine hohe Anzahl an befristeten Einstellungen erfolgte im Rettungsdienst. Zum Teil wurden
aufgrund von Fluktuation und Krankheit Aushilfen fir wenige Wochen eingestellt. Hinzu
kommen Auszubildende, die zunachst in befristete Beschaftigungsverhaltnisse bernommen
wurden.

Beamtinnen Beschaftigte weiblich maéannlich Summe
Beamte
Unbefristete Einstellungen 2004 10 8 6 12 18
2005 9 9 14 4 18
2006 10 22 19 13 32
2007 5 17 9 13 22
2008 21 9 11 19 30

Die unbefristeten Einstellungen sind hauptséchlich auf die Ubem_ahme der Beam-
ten/Beamtinnen der ehemaligen Versorgungsverwaltung sowie auf die Ubernahme von An-
wartern zurtckzufihren.
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2007 2008

pusschelden aus dem | Beamiinnen/  gesenatiigte weiblich manniich | 22NN eschatiigte weiblich mannich
Altersrente/Ruhestand 6 8 8 6 4 15 4 15
Erwerbsunfahigkeit -- 2 1 1 -- 3 3 --
Entlassung/Versetzung 3 -- -- 3 1 -- -- 1
Vertragsablauf -- 15 8 7 -- 13

Auflésungsvertrag - -- - -- - 1 1 -
Tod 1 1 - 2 - - - -
Kundigung AG - - - - - - - -
Kindigung AN -- 8 3 5 -- 8 3 5
Sonstiges -- 3 2 1 -- -- -- --
Summe 10 37 22 25 5 40 19 26

Durch die hohe Anzahl an befristeten Vertragen im Rettungsdienst, enden hier auch die
meisten Vertrdge durch Zeitablauf oder durch Kindigung durch die Arbeitnehmerin/den Ar-
beitnehmer.

Entwicklung der Pensionierungen / des Eintritts in den Ruhestand in den nachsten 10 Jahren

34
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3.2 Stellenbesetzungsverfahren

Freiwerdende Stellen werden im allgemeinen Verwaltungsbereich tberwiegend mit internen
Beschéftigten wiederbesetzt. Sie bieten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Moglichkeit
sich beruflichen weiter zu entwickeln und sind daher von groRer Bedeutung fur die Motivation
und Stimmung im Hause.

Wichtig sind transparente, methodisch qualifizierte Verfahren und ein verlasslicher Umgang
unter den Beteiligten.

Die Qualitat der Auswahlverfahren ist seit Jahren durch die bestehenden Richtlinien und die
Schulung der Beteiligten gut.

Weitere Schulungen der Verantwortlichen z.B. zum Fuhren von Auswahlgesprachen, sind
geplant.

-30 -




Personalbericht 2008

Stichtag: 31.12.2008

Fir den Verwaltungsbereich (ohne Rettungsdienst und Leitstelle) ergibt sich folgendes:

aufgrund interner aufgrund externer

gesamt Ausschreibung Ausschreibung weiblich - mannlich
mit Ausschreibung besetzte Stellen| 47 35,5 11,5 22 25
davon Beforderungsstellen 31 26,5 4,5 14 17
Bewerberzahlen 426 139 287 187 239

Neben den mit Ausschreibung besetzten 47 Stellen wurden 14 Stellen direkt besetzt. 11
Stellen wurden hiervon mit Mitarbeiterinnen besetzt.

Direktbesetzungen erfolgten Gberwiegend wenn Nachwuchskréfte tbernommen werden oder
Ruckkehrerinnen wieder eingegliedert werden.

In Ausnahmefallen wurden Stellen aus dienstlichen Griinden durch Umsetzung von Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern direkt besetzt.
Im Bereich des Rettungsdienstes und der Leitstelle werden freiwerdende Stellen tberwie-

gend aufgrund von externen Ausschreibungen besetzt.

Es ergibt sich folgendes:

aufgrund interner aufgrund externer

gesamt Ausschreibung Ausschreibung weiblich - mannlich
mit Ausschreibung besetzte Stellen| 31 17 14 6 25
davon Befdrderungsstellen 0 0 0 0 0
Bewerberzahlen 221 35 186 36 185

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Im Rahmen von Stellenbesetzungen werden Unterreprasentanzen in einzelnen Bereichen abge-
baut.

Mafnahmen und Bewertung:

Bei ausgeschriebenen Stellen erfolgt nach Eingang der Bewerbungen ein Vorgesprach. An die-
sem Gesprach nehmen teil (Auswahlgremium): Fihrungskraft aus der Abteilung/dem Sachgebiet,
Gleichstellungsbeauftragte, Personalrat und Personaldienst. Dieses hat sich in der Praxis be-
wabhrt. Hier werden die Regeln und Verbindlichkeiten fur das weitere Verfahren abgesprochen, so
dass gréRtmadgliche Transparenz besteht. Neben dem Landesgleichstellungsgesetz ist auch das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz zu beachten.

Im Jahr 2008 wurden im Verwaltungsbereich 47 Stellen ausgeschrieben und 22 mit Frauen be-
setzt. Weitere 14 Stellen wurden direkt besetzt, davon 11 Stellen mit Mitarbeiterinnen.

Im Bereich des Rettungsdienstes wurden bei 31 Stellenbesetzungsverfahren 6 mit weiblichen
Beschaftigten besetzt. Das stellt eine Quote von 19,35 % im Vergleich zum Vorjahr (7,89 %) dar.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:
Nach dem Landesgleichstellungsgesetz sind die Stellen zur Besetzung auch in Teilzeit auszu-
schreiben, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Mit dieser Begrindung
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kann von einer Ausschreibung in den im Landesgleichstellungsgesetz klar definierten Fallen ab-
gesehen werden. Ausnahmen von der Teilbarkeit wurden mit der Gleichstellungsbeauftragten
besprochen und einvernehmlich entschieden.

Die Direktbesetzungen (Ausnahmen von der Ausschreibung) wurden der Gleichstellungsbeauf-
tragten mitgeteilt und sind mitgetragen worden.

Die Gleichstellungsbeauftragte regt an, das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in die
Richtlinie und Arbeitshilfe zur Stellenbesetzung einzuarbeiten.

3.3 Fluktuation

Um die Mobilitéat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Zeitablauf zu verfolgen, wird jahrlich
eine Mobilitatsquote ermittelt. Als Basis dient die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ohne Berilcksichtigung von Beurlaubten, Auszubildenden, Praktikantinnen und Praktikanten

sowie zu anderen Behdrden oder Institutionen abgeordneten Personen. Die interne und die
externe Mobilitatsquote sollten aus Sicht der Personalentwicklung langfristig je zwischen 4%
und 5% liegen, um auf der einen Seite Stabilitdt zu bewahren und auf der anderen Seite die

Veranderungsbereitschaft und -fahigkeit der Verwaltung zu erhalten.

In der Verwaltung sind im vergangenen Jahr 61 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter intern um-
gesetzt worden. Die Umsetzungen erfolgten in 47 Fallen auf zuvor intern ausgeschriebene
Stellen. Damit ergibt sich unter Einbeziehung der Ubernahme von Auszubildenden eine in-
terne Mobilitdtsquote von 7,11 %. Diese hohe interne Quote ist auf die aulergewdhnlich ho-
he Zahl an Pensionierungen im vergangenen Jahr zuriickzufuhren. Die externe Fluktuations-
quote betragt 8,5 % und kommt dadurch zustande, dass 11,5 Stellen extern besetzt werden
mussten. Es bleibt abzuwarten, wie sich die Mobilititsquote mit der Umsetzung der Ergeb-
nisse der Fachkonzepte entwickeln wird.

2004 2005 2006 2007 2008
Mobilitatsquote Verwaltung
ohne Rettungswachen
Intern 4,80 % 5,15 % 3, 7% 4,3 % 7,11 %
Gesamtfluktuation 5,02 % 5,81 % 7,65 % 51% 8,50 %

3.4 Beurlaubungen

Zum Stichtag sind 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beurlaubt. Von den 30 Personen be-
finden sich 19 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Elternzeit und 11 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind aus familiaren Grinden uber die Elternzeit hinaus in der Beurlaubung.

Insgesamt haben 6 Mitarbeiterinnen im Jahr 2008 den Dienst nach Beendigung der Eltern-

zeit bzw. Beurlaubung wieder aufgenommen. 7 Mitarbeiterinnen haben im Jahr 2008 die
Elternzeit begonnen.
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Nach dem Bundeserziehungsgeldgesetz besteht die Mdglichkeit, mit bis zu 30 Std. wahrend
der Elternzeit einer Beschéaftigung nachzugehen.

Zum Stichtag 31.12.2008 sind 7 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilzeitbeschaftigt wahrend
der Elternzeit, wobei der Umfang der Beschaftigung zwischen 5,5 Std./Woche und 25
Std./Woche liegt (siehe auch Teilzeitbeschaftigung unter 4.4).

Insgesamt fallt auf, dass im Laufe der Jahre die Gesamtzahl der beurlaubten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter kontinuierlich abnimmt.

Die Ursachen kénnen in der demographischen Entwicklung aber auch in der wirtschaftlichen
Gesamtsituation liegen.

Im Laufe des Jahres 2008 konnten rein rechnerisch 13 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
Elternzeit bzw. die Beurlaubung beenden. Erfahrungsgemaf nehmen ca. 1/3 der Rickkehre-
rinnen und Rickkehrer ihren Dienst tatsachlich wieder auf.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:

Die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben wird durch die Mdglichkeit der Beurlaubung gefor-
dert. Den Frauen und Mannern ist eine Rickkehr zu ermdglichen. Dabei sollen die personlichen
Zeitvorstellungen berticksichtigt werden, soweit diese mit dienstlichen Belangen vereinbar sind.

Stand und Bewertung:

Bei der Ruckkehr in den Beruf profitiert die Kreisverwaltung vom Wissen und der Erfahrung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Viele starten in Teilzeitmodellen. Insgesamt arbeiten 273 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter (25,4 % der Gesamtbeschaftigten) in Teilzeit.

Probleme entstehen bei der Rickkehr, wenn keine freien Planstellen zur Verfiigung stehen oder
erst kurz vor der Rickkehr der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter frei werden. Planungsprobleme
entstehen auch, wenn sich beurlaubte Krafte erst spéat entscheiden, ob sie zurtickkehren oder
sich weiterhin beurlauben lassen wollen.

Teilweise sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach langen Beurlaubungsphasen zurtickgekehrt
und hatten dadurch Schwierigkeiten sich in die Ablaufe der Kreisverwaltung einzufinden.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Das 2007 Uberarbeitete Riickkehr-Konzept ist im Marz 2008 in Kraft getreten.

Die Zahl der beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sinkt kontinuierlich. Die Zahl der Teil-
zeitbeschaftigten wahrend der Elternzeit bleibt konstant.
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Die Gleichstellungsbeauftragte bietet regelméRig Beurlaubtentreffen an, an denen auch Perso-
naldienst, Personalrat, TUI/Organisation und die Zentrale Steuerungsunterstiitzung teilnehmen,
die damit iber Neuerungen informieren.

3.5 Altersteilzeit

Die Kreisverwaltung Soest ermoglicht ihren Beschéftigten sowie den Beamtinnen und Beam-
ten weiterhin, in Altersteilzeit zu gehen. Altersteilzeit férdert die Fluktuation und bietet den
Nachwuchskréaften die Chance auf einen Arbeitsplatz und berufliche Entwicklungsmdglichkei-
ten.

Nach dem Tarifvertrag zur Regelung der Altersteilzeitarbeit vom 05.05.1998 kann mit Arbeit-
nehmern, die das 55. Lebensjahr vollendet haben, die Altersteilzeit vereinbart werden. Ar-
beitnehmer, die das 60. Lebensjahr vollendet haben, haben grundsatzlich einen Anspruch
auf Vereinbarung der Alterssteilzeit. Die Altersteilzeit muss vor dem 01.01.2010 beginnen.
Fir die Beamtinnen und Beamten gelten gem. 8 78 d Landesbeamtengesetz entsprechende
Regelungen.

Beschaftigte kbnnen bei der Kreisverwaltung Soest die Altersteilzeit langstens Uber einen
Zeitraum von 6 Jahren vereinbaren. Bei den Beamtinnen und Beamten wird Altersteilzeit
maximal Uber einen Zeitraum von 4 Jahren gewahrt.

Die Anhebung der gesetzlichen Altersgrenzen in der Rentenversicherung hat Ende 2006
nochmals viele Beschaftigte dazu veranlasst, Altersteilzeit zu vereinbaren. Durch Abschluss
der Altersteilzeitvereinbarung bis zum 31.12.2006 konnten sich die Beschaftigten den Ren-
tenzugang noch zu den bisherigen rentenrechtlichen Bestimmungen sichern. In 2007 haben
daher lediglich noch 2 Beschaftigte Vertrage tber Altersteilzeit abgeschlossen.

Zum Stichtag 31.12.2008 befanden sich 53 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Altersteil-
zeitarbeit. Hiervon waren 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bis zum Rentenbeginn bereits
freigestellt. In 2009 werden weitere 19 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der Altersteilzeit-
arbeit beginnen. Demgegenuiber werden 12 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Altersteilzeit
beenden und in Rente bzw. Pension gehen. Fir die darauf folgenden Jahre liegen keine wei-
teren Antrage vor.

Blockmodell Blockmodell Teilzeitmodell Abgeschlossene Gesamtsummen
Arbeitsphase Freistellung Falle
weiblich  mannlich | weiblich  mannlich | weiblich mannlich | weiblich mannlich | weiblich mannlich  Summe

2004 4 19 1 9 2 1 -- 1 7 30 37
2005 8 20 3 13 2 2 -- 3 13 38 51
2006 8 23 4 13 2 2 -- 7 14 45 59
2007 11 13 5 20 1 3 3 2 20 38 58
2008 8 12 10 20 1 2 3 11 22 45 67
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Indikatoren zum Zielfeld Mitarbeiterorientierung

Nur mit motivierten, qualifizierten, gesunden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kénnen die
Verwaltungsziele wirksam verfolgt werden. Mitarbeiterorientierung ist im Leitbild der Verwal-
tung verankert und schlagt sich in vielen Regelungen nieder. Insofern wird das Thema mit
verschiedenen MafRnahmen und Instrumenten verfolgt, deren Wirksamkeit immer wieder
Uberprift werden muss. Obwohl die Wirkung von Personalentwicklungsinstrumenten immer
mehrdimensional ist und meist kein unmittelbares Ursache — Wirkungsprinzip zu erkennen
ist, versucht die Verwaltung mit verschiedenen Indikatoren zu verfolgen, ob die jeweiligen
Ziele erreicht werden.

4 Motivation

Hinter jedem Ziel steht immer auch ein Grund, dieses Ziel auch erreichen zu wollen. Dies ist
das Motiv, welches als Grundlage fir die Motivation dient. Aus dem Motiv erwéchst die ei-
gentliche Motivation: der Antrieb ein Ziel zu erreichen. So sind beispielsweise Neugierde und
Interesse, Belohnung und Gruppendruck wesentliche Motive im Arbeitsumfeld.

Neugier und Interesse zéhlen zu den intrinsischen Motivationsfaktoren. Anders verhalt es
sich mit Gruppendruck oder Belohnungen. Dabei handelt es sich um extrinsische Motivato-
ren. Es hat sich erwiesen, dass intrinsische Motivation tragfahiger und dauerhafter ist als
extrinsische. Erste Voraussetzung daflr ist, dass man einen Sinn in seinem Tun erkennt.

Leistungsmotivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind fir die Verwaltung unverzichtbar.
Wichtig ist daher Motivationsfaktoren wie angemessene Bezahlung, erreichbare Ziele, ein
gutes Arbeitsklima, vernlnftige Rahmenbedingungen und berufliche Entwicklungs-
mdglichkeiten zu pflegen. Dartber hinaus wollen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihren Fa-
higkeiten entsprechend eingesetzt werden und Anerkennung fir geleistete Arbeit erhalten.

4.1 Fuhrung

Fuhrungskrafte sind Schllisselpersonen, wenn es um Motivierung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern geht. Deshalb ist es der Verwaltungsfilhrung besonders wichtig, die Fihrungs-
qualitat kontinuierlich zu verbessern.

Im Rahmen der 2005 in Kraft getretenen Dienstvereinbarung ,besser fihren* wurde ein zwei-
tes fast flachendeckendes Fiuhrungsfeedback durchgefiihrt. Es zeigte das Ergebnis, dass der
Uberwiegende Teil der Fuhrungskréfte ihre Rolle gut ausfillen und von ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern positiv wahrgenommen worden. Zum Teil konnten Fuhrungskréafte Verbes-
serungen allein durch Gesprache mit ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verabreden.
Dort wo das in Einzelfallen nicht in ausreichendem Maf3e der Fall war, werden nach Gespra-
chen mit der vorgeordneten Ebene geeignete MalRnahmen wie z.B. Fortbildung, Einzelbera-
tung, Coaching, bis hin zu organisatorischen Veranderungen durchgefinhrt.

Den insgesamt gestiegenen Anforderungen an Fuhrungskréfte sind durch weitere Angebote
Rechnung getragen worden:

Fachvortrage im Rahmen der Abteilungsleiterkonferenzen,

bedarfsorientierte Fortbildungen zu Fuhrungsthemen,

kollegiale Beratung mit externer Moderation zu Fihrungsfragen,

Einzelberatungen durch die Personalentwicklung und externe Beraterinnen und Bera-
ter.
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Mit der Konzeption ,Kompetenzen entwickeln - weiterkommen* sind die verschiedenen Bera-
tungsformen fur Fuhrungskréfte fur alle nachvollziehbar formuliert und als kontinuierliches
Angebot zur Verfligung gestellt worden. Diese Konzeption beinhaltet auch vertiefende Fort-
bildungen an neue Fuhrungskréafte und Fiihrungsnachwuchs.

Bei der Uberarbeitung des Personalmanagementkonzeptes wir derzeit iiber eine Biindelung
der einzelnen Instrumente sowie der Gesprache von Fuhrungskrafte mit ihren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern nachgedacht.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Frauen sollen sich vermehrt um Fihrungsaufgaben und Fuhrungspositionen bewerben.

MafRRnahmen und Bewertung:

In 2008 sind von insgesamt 14 Fihrungsstellen nur 4 mit Frauen besetzt worden, weil weniger
Bewerbungen von Frauen vorlagen. Frauen sollen verstarkt zur Ubernahme von Fihrungsaufga-
ben motiviert werden. Durch gezielte Personalentwicklung sollen Frauen — insbesondere auch
teilzeitbeschaftigte Frauen - in ihrer individuellen Karriereplanung und —entwicklung geférdert
werden. Dieses Thema wird von den Fihrungskraften noch nicht systematisch genug aufgegrif-
fen (z. B. im Rahmen der Mitarbeitergespréche).

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Die Fuhrungskrafte sollen dabei unterstitzt werden in ihren Bereichen Frauen- und Familienbe-
lange verstarkt zu beriicksichtigen und weiter zu férdern.

Die Gleichstellungsbeauftragte regt an, Fihrungskrafte zum Thema ,Individuelle und geschlech-
tergerechte Férderung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern“ zu schulen.

4.2 Arbeitsbelastung

Die allgemeine Arbeitsbelastung ist je nach Abteilung und saisonalem Arbeitsanfall unter-
schiedlich und kann nicht als Kennzahl dargestellt werden.

Als allgemeiner Indikator kann deshalb nur die Entwicklung der Uberstunden ausgewertet
werden.

Nach der Dienstanweisung Uber die flexible Arbeitszeit besteht fir die Beschaftigten die
Mdglichkeit in einem Jahr bis zu 39 Stunden (Beamtinnen/Beamte bis zu 41 Stunden) als
gelegentlich anfallende Mehrarbeit auf dem Gleitzeitkonto anzusammelin.

Wird das gesamte Gleitzeitguthaben auf die einzelnen Beschéftigten umgelegt, ergibt sich
folgende Mehrarbeit pro Mitarbeiterin oder Mitarbeiter:

2006 2007 2008
Gleitzeitguthaben It. Gleitzeitkonto
pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter 12,99 14,55 14,32
Uberstunden It. Uberstundenkonto
pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter 8,79 12,08 17,11

Die Arbeitsbelastung ist aufgrund des Stellenabbaus und gestiegener Anforderungen in den
letzten Jahren in vielen Bereichen gewachsen. Ein weiterer Stellenabbau wird konsequent
nur mit einer Neubewertung von Strukturen, Verfahren, Standards und Leistungen mdglich
sein.
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4.3 Materielle Anreize

Befdrderung/Hohergruppierung

Qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen die Mdglichkeit einer beruflichen Entwick-
lung haben. Beforderungen und Hohergruppierungen sind eine Mdglichkeit der beruflichen
Entwicklung.

2006 Beforderung nach Summe  weiblich mannlich
Beférderungen A 15 1 -- 1
A 13 1 -- 1
Al2 3 2 1
All 1 -- 1
A 10 4 2 2
A9g.D. 3 2 1
A9 m.D. 5 4 1
A8 7 5 2
A7 6 4 2
Summe 31 19 12
2007 Beférderung nach Summe  weiblich mannlich
Beforderungen A 15 1 -- 1
A 13 1 -- 1
Al2 5 1 4
All 2 1 1
A 10 2 2 --
A9 m.D. 3 2 1
A8 2 2 --
A7 1 1 --
Summe 17 9 8
2008 Beforderung nach Summe  weiblich  maénnlich
Beforderungen A1l4 2 2 0
A12 4 1 3
All 2 1 1
A 10 6 4 2
A9 m.D. 6 1 5
A8 2 2 0
A7 3 1 2
Summe 25 12 13
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2006 Hohergruppierung nach Summe  weiblich mannlich

Hohergruppierungen EG 11
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2007 Hohergruppierung nach Summe  weiblich ménnlich

Hohergruppierungen EG 13
EG 11
EG 9
EG 8
EG 6
EG5
Summe 19 10
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2008 Hohergnr;é)r?lerung

Entgeltgruppe
Hohergruppierungen  EG 11
EG 10
EG9
EG 8
EG 6
EG5
Summe 24

Summe  weiblich mannlich
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Beforderungen und Hohergruppierungen werden moglich, wenn héher bewertete Aufgaben
Ubertragen werden.

In der Regel erfolgt dies nach einem Stellenbesetzungsverfahren.
In diesen Verfahren wird sichergestellt dass:

o alle Beschaftigten gleich behandelt werden,

e das Verfahren transparent ist,

e die Stelleninhaberinnen und Stelleninhaber fir die herausgehobene Position geeig-

net sind.

Wahrend die Beschaftigten unmittelbar nach Ubertragung der hoherwertigen Position einen
Rechtsanspruch auf tarifliche Bezahlung haben, wirkt sich die Ubertragung hoherwertiger
Aufgaben im Beamtenbereich finanziell erst erheblich verzégert aus.
Vor einer Beférderung sind Warte- und Bewahrungszeiten zu durchlaufen. Des Weiteren
sind haushaltsrechtliche Vorgaben zu beachten.
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Aufgrund der Stellenobergrenzenverordnung kdnnen Beamtinnen und Beamte des gehobe-
nen und hoéheren Dienstes zudem nicht immer beférdert werden, wenn sie die Warte- und
Bewahrungszeiten erfiillen. Es sind nur prozentual festgelegte Amterzahlen zulassig.

Im Bereich des mittleren Dienstes sind diese Stellenobergrenzen im Jahr 2005 entfallen. In
den Jahren 2005 und 2006 wurden deshalb die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befordert,
die — zum Teil schon seit vielen Jahren — die notwendigen Warte- und Bewahrungszeiten
absolviert hatten.

Diese ist der Grund fir die gestiegene Zahl der Beforderungen in diesen Jahren.

Leistungsentgelte nach dem TV6D

Mit Leistungsanreizen soll die Leistungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ge-
steigert werden. Besondere Leistungen sollen anerkannt werden. Diese Ziele werden weit-
gehend durch die Art der Arbeitsgestaltung, das Arbeitsklima und den FUhrungsstil, also
durch immaterielle Leistungsanreize unterstiitzt.

Am 01.10.2005 loste der TVOD (Tarifvertrag fur den offentlichen Dienst) den bis dahin gel-
tenden BAT (Bundes Angestellten Tarifvertrag) ab.

Mit dem TVOD haben sich die Tarifvertragsparteien darauf verstandigt, die Bezahlung der
Beschitftigten im o6ffentlichen Dienst in Zukunft leistungsabhangig zu gestalten. Als Einstieg
wurde vereinbart, ab dem Jahr 2007 1 % der stéandigen Entgelte aller Beschaftigten im Vor-
jahr als Leistungspramien auszuzahlen.

Bei der Kreisverwaltung Soest ist dies ein Betrag von ca. 190.000 €. Allein dieser Betrag
zeigt schon, dass auf der Grundlage des TVGOD deutlich mehr gestaltet werden kann, als mit
den bisher gewahrten Leistungspramien.

Die Tarifvertragsparteien haben allerdings weiterhin vereinbart, dass der Anteil der leis-
tungsorientierten Bezahlung bis auf 8 % gesteigert wird. Dieser Wert soll in den néchsten
Tarifrunden erreicht werden, ohne konkreten Zeitrahmen.

Die Kreisverwaltung hat am 22.12.2006 — als eine der ersten Kommunen in NRW — eine sol-
che Dienstvereinbarung fur die leistungsorientierte Bezahlung der Beschaftigten ab dem Jahr
2007 abgeschlossen. Mit dem betrieblichen System der leistungsorientierten Bezahlung bei
der Kreisverwaltung sollen folgende Ziele erreicht werden:

e mdglichst viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen die Chance auf eine ,Basis-
Pramie“ bekommen und damit motiviert werden, bei dem System mitzumachen.

¢ Besondere Leistungen werden mit einer ,Zusatz-Pramie* auch besonders honoriert.

e Der mit dem System verbundene Aufwand muss Uberschaubar bleiben.

Das System basiert ausschlie3lich auf Zielvereinbarungen, die zwischen den unmittelbaren
Vorgesetzten und den Mitarbeiterinnen / Mitarbeitern vereinbart und bilanziert werden. Das
starkt die Fuhrungsverantwortung und —kompetenz der Fuhrungskréfte.

Gesamtauswertung der bisher vereinbarten Ziele

2008 haben am System teilgenommen:

Tarifbeschaftigte 87,5%
weibliche Beschaftigte 73,9 %
mannliche Beschaftigte 83,0 %
Vollzeit Beschaftigte 79,8 %
Teilzeit Beschaftigte 75,0 %
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Beamtinnen/Beamte 78,17%

Beamtinnen 68,7 %

Beamte 66,7 %

Vollzeit Beamtinnen/Beamte 68,4 %

Teilzeit Beamtinnen/Beamte 65,3 %

Anteil der Einzelzielvereinbarungen 65,4 %
Anteil der Gruppenzielvereinbarungen 34,6 %

Damit ist eine weitgehende Akzeptanz der Dienstvereinbarung erreicht. Auf der Basis der
Erfahrungen der ersten zwei Jahre ist die Dienstvereinbarung Giberarbeitet und zu Ende des
Jahres in Kraft gesetzt worden. Die Kreisverwaltung strebt weiterhin eine Ubertragung dieses
Systems auf die Beamtinnen und Beamten an.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:

Jedeljeder, egal ob Teil- oder Vollzeitkraft, Frau oder Mann, Tarifangestellte/Tarifangestellter
oder Beamtin/Beamter, soll die Mdglichkeit haben, bei entsprechendem Engagement Leistungs-
pramien zu erhalten. Niemand soll aufgrund des Geschlechts oder der Arbeitszeit benachteiligt
werden.

Stand und Bewertung:

Die Betriebliche Kommission tberprift anhand der Auswertungen, dass keine Personengruppen
benachteiligt werden. Sollte sich der Verdacht von Benachteiligungen ergeben, sind unter Beteili-
gung der Gleichstellungsbeauftragten gegensteuernde MalRnahmen einzuleiten.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt als nicht stimmberechtigtes Mitglied an allen Sitzungen der
Betrieblichen Kommission teil. Sie ist dadurch in Entscheidungen und in die Weiterentwicklung
des Systems mit eingebunden.

Verbesserungsvorschlage
Das Behordliche Vorschlagswesen (BVW) soll die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der
Kreisverwaltung Soest motivieren, durch eigene ldeen daran mitzuarbeiten, die Verwaltung

leistungsfahiger und moderner zu gestalten.

Die Vorschlage der Beschaftigten sollen zu

e einer Erhdhung der Wirtschaftlichkeit

e Qualitatsverbesserungen und Leistungssteigerungen

e mehr Blrgerndhe

¢ Arbeitserleichterungen fiir die Beschaftigten

e verbessertem Umweltschutz

fuhren.

2006 2007 2008

Anzahl der Vorschlage 17 14 -
Vorschlage von Ménnern 10 6 -
Vorschlage von Frauen 5 1 -
Vorschlage von Gruppen 2 7 -
Anzahl der pramierten Vorschlage 5 0 -
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Die Qualitat der eingegangenen Vorschlage hat in den letzten Jahren abgenommen. Des-
halb wurde das bisherige System im Jahr 2008 ausgesetzt und Uberarbeitet.

4.4 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Im Rahmen des demografischen Wandels ist ein wesentliches Ziel, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an die Verwaltung zu binden, ihre Qualifikation zu erhalten und zu nutzen. Daher
ist es sinnvoll ihnen zu ermdglichen, Beruf und Familie ,unter einen Hut zu bringen*.
Teilzeitbeschaftigung

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu férdern, geht die Kreisverwaltung mit Antra-
gen auf Teilzeitbeschaftigung im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten gro3ziigig um.

weiblich  maéannlich Summe

2004 223 6 229
2005 229 8 237
2006 234 11 245
2007 251 15 266

weiblich mannlich Summe

2008 Beamtinnen/Beamte 74 4 78
Beschéftigte 181 14 195
Summe 255 18 273

Nach dem Bundeserziehungsgeldgesetz kénnen Beschatftigte ihren Dienst wahrend der EI-
ternzeit mit bis zu 30 Std./Woche wieder aufnehmen. Von den insgesamt 273 Teilzeitbe-
schaftigten in 2008 sind 6 Mitarbeiterinnen und 1 Mitarbeiter wahrend der Elternzeit beschéaf-
tigt.

Von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die diese Mdglichkeit in Anspruch nehmen, arbei-
ten die Personen zwischen 5,5 und 25 Stunden wochentlich.

Neben der Betreuung von Kindern werden Antréage auf Teilzeitarbeit immer haufiger mit der
Betreuung alterer Familienangehériger begriindet. Aufgrund der demographischen Entwick-
lung ist davon auszugehen, dass dieser Aspekt in Zukunft weiter an Bedeutung gewinnen
wird.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben soll erleichtert werden.

MaRnahmen und Bewertung:
273 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (25,6 % der Gesamtbeschaftigten) arbeiten in Teilzeit. Von
den 273 Teilzeitbeschaftigten sind 255 Frauen und 18 Manner. Das heif3t, dass von den beim
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Kreis Soest insgesamt 521 beschéatftigten Frauen knapp die Halfte (48,9 %) und von den 554 be-
schaftigten Mannern nur 3,25 % in Teilzeit arbeiten.

Es werden unterschiedliche Teilzeitmodelle (halbtagige, vollzeitnahe, 2/3-Tage-Modelle) bewilligt.
In jedem Einzelfall ist eine Abstimmung und Entscheidung tber den Arbeitsplatz und die Arbeits-
zeit erforderlich. Dabei ist auf allen Ebenen eine umfangreiche Interessenabwégung vorzuneh-
men.

Die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben wird beim Kreis Soest durch flexible Arbeitszeiten
(Dienstvereinbarung aus 2002 wird zurzeit Uberarbeitet) und ein Rickkehrkonzept (neu in 2008)
unterstutzt.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Antragen auf ErmaRigung der regelmaRigen Arbeitszeit ist zu entsprechen, wenn Kinder unter 18
Jahren tatsachlich betreut werden oder ein sonstiger Angehoriger gepflegt werden muss und
zwingende dienstliche Grunde nicht entgegenstehen. In das Verfahren ist die Gleichstellungsbe-
auftragte einzubeziehen, wenn sich Schwierigkeiten abzeichnen. In 2008 war die Gleichstel-
lungsbeauftragte beratend tatig.

Bei Stellenbesetzungen sind Benachteiligungen von Teilzeitbeschaftigten nicht immer ausge-
schlossen. Die Gleichstellungsbeauftragte wurde in die Stellenbesetzungsverfahren eingebunden
und konnte mit den anderen Mitgliedern des Auswahlgremiums darauf achten, dass diesbezlg-
lich keine Benachteiligungen erfolgten (siehe Kapitel 3.2 ,Stellenbesetzungsverfahren®).

Telearbeit

In der Kreisverwaltung Soest haben bis zum Stichtag insgesamt 25 Beschéftigte, davon 20
Frauen und 5 Méanner in Telearbeit gearbeitet.

Aufgrund der positiven Erfahrungen in der Projektphase im Jahr 2003 wurde mit der Dienst-
vereinbarung vom 14.07.2003 Telearbeit als eine selbstverstandliche Form der Arbeitsorga-
nisation eingefuhrt. Die Zahl der Telearbeitsplatze soll, im Rahmen der finanziellen Mdglich-
keiten, erweitert werden.

Die Personalauswahl fur die weiteren Stellen ist grundsatzlich familienbezogen, d. h. bevor-
zugt werden allein erziehende Beschéftigte und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die ein Kind
unter 14 Jahren betreuen oder mit einem pflegebedirftigen Angehérigen in hauslicher Ge-
meinschaft leben. Zwingende dienstliche oder persénliche Grinde kénnen ebenso zur Be-
grindung von Telearbeit nachgewiesen werden.

Im Jahr 2008 wurde 1 Telearbeitsplatz neu eingerichtet.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben soll verbessert werden.

MalBhahmen und Bewertung:

Seit Juli 2003 besteht die Dienstvereinbarung zur Telearbeit.

Durch Telearbeit konnen finanzielle Mehraufwendungen entstehen, die im Wesentlichen

durch die technische Ausstattung (DSL/ISDN-Anbindung usw.) verursacht werden. Die laufenden
Kosten betragen ca. 1.000 € pro Arbeitsplatz und Jahr. Dem stehen Einsparungen bei der Aus-
stattung mit Blrordaumen, eine verbesserte Kundenorientierung, Mitarbeiterzufriedenheit und
letztlich auch die Forderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben gegeniber. Telemitar-
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beiterinnen und -mitarbeiter erhalten fiir das Arbeitszimmer sowie fur Heizung oder Beleuchtung
keine Erstattungen.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Die durch Telearbeit entstehende Zeitsouveranitéat versetzt viele der Kolleginnen und Kollegen
erst in die Lage, weiterhin fiir den Kreis Soest tatig zu sein. Diese Arbeitsform ist damit ein gutes
Instrument, die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben zu verbessern.

Gleichzeitig wird vorhandenes Fachwissen und die Kompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter fur die Kreisverwaltung erhalten. In Gesprachen wird diese Arbeitsmdglichkeit immer wieder
nachgefragt. Eine Aktualisierung der Dienstvereinbarung zur Telearbeit wurde im Gleichstel-
lungsplan angeregt und sollte 2007 umgesetzt werden. Dies ist bislang noch nicht erfolgt.

45 Information

Ein guter Informationsstand versetzt Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die Lage sich fun-
dierte Meinungen zu bilden und zielgerichtet zu arbeiten. Das gilt fur Informationen die fir
Arbeitsablaufe erforderlich sind, aber auch fur Ubergreifende Themen der Gesamtverwal-
tung.

Vier-Augengesprache und regelmafige Dienstbesprechungen sowie schriftliche Informatio-
nen sind mittlerweile Standardinstrumente. Daneben haben in den letzten Jahren die elekt-
ronischen Medien die Mdglichkeit einer vernetzten Information ertffnet. Damit ist es mdglich,
einen groRen Personenkreis zeitnah und zeitgleich mit gleich lautenden Informationen zu
versorgen. Das setzt die Fahigkeit und Bereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor-
aus, sich Informationen ,abzuholen®. Um nicht in einer Informationsflut zu versinken, sind sie
aber auch darauf angewiesen, dass ihnen Orientierungshilfen geboten werden.

Intranet

Seit 2001 hat das Intranet der Kreisverwaltung ein Stuck der Informationsversorgung uber-
nommen. Es ist fur jeden Buroarbeitsplatz verfugbar. Inzwischen werden grundsétzliche In-
formationen, z.B. Stellenausschreibungen oder Ankindigungen von internen Fortbildungs-
veranstaltungen Kursen oder Informationen tber neue oder veradnderte Vorschriften regel-
mafig ausschlieB3lich Gber das Intranet verbreitet. Nach und nach werden immer mehr An-
wendungen im Intranet angeboten und machen zusatzlich zu Outlook es zu einem unver-
zichtbaren Arbeitsplatzforum.

Das Intranet ist anerkannt und fir die meisten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Selbst-
verstandlichkeit geworden. Die Dauer der Besuche weist weiterhin aus, dass gezielt ohne
groRe Zeitverluste nach Informationen gesucht wird. Seit Ende 2006 kann das Intranet auch
von den Beurlaubten zu Hause eingesehen werden.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen Informationen zu Hause abrufen konnen.

MaRnahmen und Bewertung:
Seit Ende 2006 kann das Intranet auch von den Beurlaubten zu Hause eingesehen werden.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:
Es ist erfreulich, dass die Intranetnutzung fir die Beurlaubten eingerichtet werden konnte.
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Trotzdem konnen einige schriftliche Informationen (z. B. das Zusenden von Stellenausschreibun-
gen ein halbes Jahr vor Ablauf der Beurlaubung) nicht entfallen. Nicht jeder/jedem Beurlaubten
steht ein Internetzugang zur Verfiigung.

4.6 Kundenbefragungen

Seit 2002 werden im Rahmen des Qualitatsmanagements jahrlich in unterschiedlichen Be-
reichen Kundenbefragungen durchgefuhrt. Die Kundenbefragung soll Informationen tber den
Zielerreichungsgrad der Qualitatsziele liefern und Ansatzpunkte fir Qualitatsverbesserungen
bieten. Aus der Befragung gewonnene Hinweise und Trends lUber Starken und Schwéachen
werden zusammen mit weiteren Erkenntnissen naher analysiert und entsprechende Malf3-
nahmen abgeleitet. Der Kundenbefragung liegt ein Schulnotensystem zugrunde.

Die Kreisverwaltung verfolgt das Ziel, dass alle Fragen, die von den Kundinnen und Kunden
als wichtig angesehen werden, mindestens mit einer 2 bewertet werden. Insofern werden
alle betreffenden Werte die schlechter als 2 sind kritisch hinterfragt und es wird Uberlegt, wie
Verbesserungen erfolgen kdénnen.

5 Qualifikation

5.1 Fortbildung

Um die Verwaltung fit fir die Zukunft zu machen besteht fur alle Beschéftigten die Mdglich-
keit, aber auch die Verpflichtung, bedarfsorientiert an Fortbildungen teilzunehmen. Von allen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird eine standige Aktualisierung ihres Wissens erwartet.
Das ist die Konsequenz aus den Anforderungen einer modernen Wissensgesellschaft, in der
Wissen immer schneller veraltet und laufend aktualisiert werden muss.

Die Verwaltung steht vor grofen Zukunftsaufgaben. Viele Bereiche werden sich verandern.
Globalisierung, demographischer Wandel, die immer schnellere technische Entwicklung und
die Haushaltskonsolidierung sind Themen, die auch unsere Verwaltung betreffen. Der Anteil
der Uiber 50jahrigen wird in den nachsten Jahren deutlich zunehmen. Allein daraus leiten sich
im Bereich der Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern enorme Herausforderun-
gen ab. Altersgerechte Qualifizierungs- und Gesunderhaltungsmal3nahmen mussen verstarkt
angeboten werden. Aufgrund der Sparzwdnge und der zunehmenden Arbeitsverdichtung
muss die Arbeit mit weniger Personal erledigt werden. Deshalb wird der Fortbildung in den
nachsten Jahren ein noch hoherer Stellenwert als bisher zukommen.

Weitere Argumente sprechen fir eine Zunahme des Fortbildungsbedarfs:
¢ die Anforderungen an Fihrungskrafte und Beschaftigte steigen,
die Gesetzesanderungen vollziehen sich in immer kiirzeren Abstanden,
die Rotation innerhalb der Verwaltung nimmt zu,
das Durchschnittsalter der Beschéftigten steigt kontinuierlich an,
betriebswirtschaftliche Kenntnisse sind in allen Bereichen der Verwaltung erforder-
lich,
e eine sichere und richtige Rechtsanwendung ist ein wesentlicher Baustein fir eine gu-
te Verwaltung,

All diese Erwartungen koénnen nur durch qualifiziertes und gut geschultes Personal erfullt
werden.
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Gliederung der Fortbildung
Die Fortbildung gliedert sich in drei Bereiche:

1. Fachbereichsibergreifende Fortbildung bietet den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
Hilfestellungen, die aus dem Leitbild abgeleiteten Ziele zu verwirklichen.

2. Fachbezogene Fortbildung bietet den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fachspezifi-
sche Unterstitzung. Sie findet Uberwiegend bei externen Fortbildungstragern statt.

3. Tul-Schulungen orientieren sich an den dienstlichen Erfordernissen. Sie werden be-

darfsgerecht und zeitnah von einer eigenen Trainerin und eigenen Trainern in den
Schulungsraumen des Kreises durchgefuhrt.

Fortbildungen der Jahre 2004 - 2008

Fortbildungsbezeichnung Teélgsgrr:ten mannlich weiblich icz)argt;% mannlich weiblich

2004  fachbereichsubergreifend 181 111 70 406 240 166
fachbezogen 313 182 131 1009,5 | 528,5 481

Tul 320 163 157 328 146 182

2005  fachbereichsibergreifend 98 50 48 280 125 155
fachbezogen 256 137 119 720 420 300

Tul 491 185 306 512 195,5 | 316,5

2006  fachbereichslibergreifend 208 91 117 339 156 183
fachbezogen 419 215 204 694 361 333

Tul 449 109 340 332,5 88,5 244

2007  fachbereichslibergreifend 266 161 105 418 264 154
fachbezogen 528 265 263 865 442 423

Tul 964 326 638 656,5 217 439,5

2008  fachbereichslbergreifend 262 118 144 485 226 259
fachbezogen 503 220 283 904 533 371

Tul 673 226 447 464 163 301

Schwerpunkte der fachbereichslbergreifenden Fortbildung:

Grundlagenschulung fur alle von der Versorgungsverwaltung und vom staatlichen Umwelt-
amt Ubernommenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und fur alle Auszubildenden des Ein-
stellungsjahrgangs 2007.
Die Schulung erfolgte zu den Themenbereichen:
o Kreisgebiet
Kreisverwaltung
Kommunikation
Qualitatsmanagement
Finanzen

Qualifizierungsreihe Betriebswirtschaft mit Zertifikat

Zu dieser Zielgruppe gehdren alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die ihre Qualifikation im
Bereich Betriebswirtschaft vertiefen und sich fir Fihrungsaufgaben qualifizieren mdchten.
Die Vermittlung von betriebswirtschaftlichen Kenntnissen ist modulartig aufgebaut. Begon-
nen wurde mit dieser Qualifizierungsreihe im zweiten Halbjahr 2008. Sie endet im Frihjahr
2009. Weitere betriebswirtschaftliche Qualifizierungen sind fiir 2009 geplant.
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Qualifizierungsreihe Qualitdtsmanagement mit Zertifikat
Mit dieser Qualifizierungsreihe sind die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in der Lage
¢ das Qualitdtsgeschehen in der Verwaltung zu unterstiitzen und zu férdern
e als interne Auditorinnen bzw. Auditoren das Funktionieren des Qualitatsmanagement-
Systems zu Uberprifen und zu beurteilen
e Qualitatsideen in die tagliche Arbeit einzubringen
e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Weiterentwicklung der Qualitét des Verwal-
tungshandelns zu unterstitzen.
Diese Fortbildung unterstitzt zugleich die Persdnlichkeitsentwicklung durch folgende Aktivi-
taten:
Arbeitsgruppensitzungen moderieren,
Arbeitsergebnisse prasentieren,
adressatenorientiert zu sprechen,
schwierige Zusammenhange erklaren,
e andere Mitarbeiter fur das Qualitaitsmanagement motivieren.
Begonnen wurde mit dieser Qualifizierungsreihe im zweiten Halbjahr 2008. Sie endet im
Frahjahr 2009. Weitere Qualifizierungen sind fiir 2009 geplant.

Workshops zum Qualitdtsmanagement in der Kreisverwaltung Soest

Fortbildungen im Bereich Frauenfdrderung
¢ Berufliche Perspektiven und persdnliche Strategien entwickeln
o lhr Auftritt, bitte!" — Selbstmarketing & Auftrittsprasenz

Ausbilderseminare

Um die Ausbilderinnen und Ausbilder in ihrer Tatigkeit zu unterstitzen, fanden sowohl im
ersten als auch im zweiten Halbjahr jeweils fiir 2 Gruppen (24 Ausbilderinnen bzw. Ausbil-
der) zweitdgige Seminare ,Ausbilderinnen und Ausbilder als Coach*, statt.

Fortbildungsibersicht

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kreisverwaltung haben sich 2008 an 1.853 Tagen
fortgebildet. Frauen haben an 931 Tagen und Méanner an 922 Tagen an Fortbildungen teil-
genommen.

Bezogen auf alle 1.075 Beschéftigten der Kreisverwaltung entspricht dies einem Anteil von
1,72 Fortbildungstagen je Mitarbeiterin bzw. je Mitarbeiter. Im Vergleich zum Vorjahr ist ein
leichter Riickgang um 0,12 Tage pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter zu verzeichnen.

o | —+—Tage
Gesamtlbersicht Fortbildung Tage pro MA
2500
1939,5
2000 17435 /0\‘
1512
1500 \w 1853
1025 1026 1038 1052 1075
1000
500
1,70 1,47 1,32 1,84 1,72
0 .
2004 2005 2006 2007 2008
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Teilzeitbeschaftigte

Beim Kreis Soest gibt es zurzeit 273 Teilzeitbeschaftigte (255 Frauen / 18 Manner). Bezogen
auf alle 273 Teilzeitkrafte entspricht dies einem Anteil von 1,65 Fortbildungstagen je Teilzeit-
kraft. Im Vergleich zum Vorjahr ist eine deutliche Zunahme von 0,54 Tagen je Teilzeitkraft zu
verzeichnen. Der deutliche Anstieg ist auf die zahlreichen Teilnahmen von Teilzeitbeschaftig-
ten der Versorgungsverwaltung an den Grundlagenschulungen zurtickzufihren.

Fortbildungen der Teilzeitbeschaftigten 2004 - 2008

Fortbildungsbezeichnung Teglgs:rr::ten mannlich weiblich Fort_tl)_g(;ings- mannlich weiblich

2004  fachbereichsiubergreifend 17 2 15 33 2 31
fachbezogen 38 0 38 107 0 107

Tul 64 0 64 65 0 65

2005 fachbereichslibergreifend 8 0 8 54 0 54
fachbezogen 38 2 36 87 3 84

Tul 89 1 88 177 5 172

2006 fachbereichslbergreifend 47 0 47 56 0 56
fachbezogen 45 2 43 82 21 61

Tul 64 1 63 92 0,5 91,5

2007 fachbereichsiubergreifend 18 1 17 26 2 24
fachbezogen 70 5 65 65 8 57

Tul 298 0 298 205 0 205

2008 fachbereichsiibergreifend 106 4 102 146 7 139
fachbezogen 101 2 99 154 5 149

Tul 231 3 228 152,5 15 151

Fortbildungsetat

Uberblick tiber die im Haushalt bereitgestellten Fortbildungsmittel

Hohe der Fortbildungsmittel / Anteil der Antell Foribildungs-
Fortbildungsmittel an den Personalkosten in Prozent | — morsidungsetat
1,00% 1507000 \ 151.000 € . . 160.000 €
0.80% ~ / 151.000 € 151.000€ T 140.000 €
’ gl + 120.000 €
0,60% -+ 100.000 €
123.000 € 1 80000 €
0,40% + 60.000 €
0,
0,20% 0-36% 0.35% 0,35% o-s396— 40.000 €
0,29% -+ 20.000 €
0,00% ; ; 0€
2004 2005 2006 2007 2008

Im Haushalt 2008 standen 151.000 € fir Fortbildungen zur Verfigung. Diese Summe ent-
spricht lediglich einem prozentualen Anteil von 0,33 Prozent der Personalkosten.
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Grafik: Jahresrechnung Fortbildung

O Jahresrechnung
; O fachbezogen
Jahresrechnu ng / Fortbildun 9 B fachbereichsibergreifend
200.000 € ~ 184.700 185.256
180.000 € -
160.000 € -
140.000 € 138.056
118.550
120.000 € - 114855
105.214
100.000 € -
77124 90.348
80.000 € 1 68.086 68.800 66.150,00 €
60.000 € -
46.055 € 47.200 €
40.000 € +—
28.090 € 22262 €
O € T T
2004 2005 2006 2007 2008

Der Haushaltsansatz in Hohe von 151.000 € ist im Laufe des Jahres um 35.000 € verstarkt
worden. Bei diesem Betrag handelt es sich um einen Teilbetrag der nicht ausgezahlten Leis-
tungspramien fir Beamte. Deshalb sind in 2008 insgesamt auch 185.256 € fiir Fortbildung
ausgegeben worden. Der fachbezogene Anteil der Fortbildung belief sich auf 138.056 €, der
fachbereichstibergreifende auf 47200 €.

Ausblick:

Der Fortbildungsbedarf steigt zunehmend. In 2008 konnten nicht alle Fortbildungsbedarfe
gedeckt werden. Auch im Jahre 2009 kdnnen aufgrund fehlender Finanzen notwendige fach-
bereichsiibergreifende Fortbildungen nicht durchgefiihrt werden. Fir die zukinftigen Jahre
ist es zwingend erforderlich, die Fortbildungsmittel deutlich zu erhéhen. Die HOhe der Fort-
bildungsmittel sollte sich an der Empfehlung der KGST orientieren. Diese schlagt vor 0,5 %
der Personalkosten fur Fortbildungen zu verwenden.

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Im Hinblick auf die demographische Entwicklung werden Beschéftigte zukiinftig langer arbeiten

mussen. Zusatzlich &ndern sich die Stellenanforderungen z. B. aufgrund technischer Weiterent-
wicklungen immer schneller. Gleichzeitig sollen Aufgaben mit immer weniger Personal wahrge-
nommen werden. Eine kontinuierliche Personalentwicklung und Fortbildung der Beschéftigten

muss daher gezielt geférdert werden.

MafRnahmen und Bewertung:

Um den Erwerb von Wissen und Fahigkeiten zu unterstiitzen, hat die Verwaltung 2005 die Richt-

linie ,Kompetenzen entwickeln — weiter kommen*“ verabschiedet.

Fur Frauen gibt es spezielle Angebote bei den fachbereichstibergreifenden Fortbildungen
und z. B. halbtagige Tul-Schulungen.

Die QM- und BWL-Qualifizierungsreihen wurden paritétisch besetzt.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:
Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt seit 2007 am Arbeitskreis Fortbildung teil.
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Durch gezielte Fortbildungsangebote sollen Frauen zusatzlich unterstitzt und geférdert werden.
In 2008 wurden im Rahmen des Projektes ,Frauen in FUhrung bringen“ Frauenworkshops und
eine Fortbildungsreihe angeboten (siehe Kapitel 4.1 Fihrung).

Fortbildungsangebote im Bereich der Tul erfolgten auch 2008 wieder halbtags. So haben auch in
Teilzeit arbeitende Beschaftigte die Moglichkeit, an Schulungen teilzunehmen.

5.2 Aufstiegslehrgange

Aufstiegslehrgdnge vom mittleren in den gehobenen Dienst, Angestelltenlehrgénge | und Il

Ziel der Verwaltung ist es:
o |eistungsfahigen und leistungswilligen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine Zu-
kunftsperspektive zu geben und
o die Teilnahme an Angestelltenlehrgdngen sowie an Aufstiegslehrgdngen bedarfsori-
entiert zu ermdglichen.
Im Vergleichszeitraum von 2004 bis 2008 haben 8 Méanner und 14 Frauen die Chance
erhalten, sich fur héherwertige Aufgaben in der Verwaltung zu qualifizieren.

Lehrgangsbezeichnung gesamt | ménnlich | weiblich

2004 Angestelltenlehrgang I 1 0 1
2005 Angestelltenlehrgang | 1 1 0
2005 Angestelltenlehrgang Il 2 1 1
2005 Altersaufstieg in den gehobenen nichttechnischen Dienst| 2 1 1
2006 Angestelltenlehrgang | 3 2 1
2006 Angestelltenlehrgang I 1 0 1
2007 Altersaufstieg in den gehobenen nichttechnischen Dienst 2 0 >
2007 Angestelltenlehrgang | 4 2 2
2007 Angestelltenlehrgang I 1 0 1
2008 Angestelltenlehrgang | 4 1 3
2008 Angestelltenlehrgang I 1 0

Hinweise zum Gleichstellungsplan:

Ziel:
Frauen sollen parallel zur Erwerbstatigkeit an Qualifizierungsmafinahmen teilnehmen, um ho-
herwertige Tatigkeiten austiben zu kénnen.

Mafnahmen und Bewertung:

Es werden jahrlich Angebote zur Teilnahme an den Angestelltenlehrgdngen | und Il und alle zwei
Jahre Angebote zur Teilnahme am Altersaufstieg vom mittleren in den gehobenen Dienst ge-
macht.

Berufliche Aufstiegsperspektiven tragen in einem hohen MalRe zur Motivation und Zufriedenheit
der Beschatftigten bei. Durch die Qualifikation der Beschaftigten steigt auch die Qualitat der an-
gebotenen Dienstleistungen.
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Frauen sind in den geringer bezahlten Besoldungs- und Entgeltgruppen meist tberproportional
vertreten. Insbesondere Mitarbeiterinnen aus diesen Besoldungs- und Entgeltgruppen sind durch
Angestelltenlehrgange | und Il sowie Aufstiegslehrgénge zu fordern. Zunehmende Anforderungen
durch ganzheitliche Sachbearbeitung machen es notwendig, Kolleginnen und Kollegen weiter zu
qualifizieren.

Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten:

Die Angebote an Angestelltenlehrgangen | und Il sowie an Aufstiegslehrgangen werden von der
Gleichstellungsbeauftragten begrtf3t. Aus ihrer Sicht sollte die Anzahl dieser Angebote und die
Anzahl der damit geforderten Beschaftigten deutlich erhdht werden (vgl. dazu auch Gleichstel-
lungsplan Seiten 20 und 21). Eine leicht steigende Tendenz der zugelassenen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zum Angestelltenlehrgang | ist in den letzten beiden Jahren zu verzeichnen. Die
Uberarbeitung der Richtlinien fiir die Zulassung zu Angestelltenlehrgangen soll in 2009 erfolgen.

5.3 Hospitationen

Hospitationen werden seit 1995 als Qualifizierungsinstrument angeboten. Bisher haben ins-
gesamt 19 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von diesem Angebot Gebrauch gemacht und
diese Malinahme auch ausnahmslos als sehr wichtig fur ihre personliche und fachliche Ent-
wicklung gewertet. In den letzten Jahren hatte sich die Zahl der Hospitationen aus 1-2 jahr-
lich eingependelt. In 2008 hat niemand das Angebot der Hospitation wahrgenommen.

6 Gesundheit
s. Kapitel 1
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Anlage 1

Aufstellung

uber die

vergleichbaren Besoldungs-, Vergutungs-, Lohn-, bzw. Entgeltgruppen

Es sind vergleichbar:

Besoldungs- mit Verg.Gr. BAT  in etwa mit Entgelt-
gruppe in etwa mit Lohn- gruppe TV6D
Gr. BZT-G/TV-WL

einfacher Dienst

Al = Amtsgehilfe/in X 2
A2 = Oberamtsgehilfe/in IX 2
A3 = Hauptamtsgehilfe/in IXa 2
A4 = Amtsmeister/in IX a/VI 2
A5e.D. = Oberamtsmeister/in VI 3und 4
mittlerer Dienst

A6 = Sekretér/in VII 5
A7 = Obersekretar/in VIb 6
A8 = Hauptsekretar/in Vc 8
A9 m.D. = Amtsinspektor/in Vc/Vb 9
gehobener

Dienst

A9 = Inspektor/in Vb 9

A 10 = Oberinspektor/in IVb 9
All = Amtmann/Amtfrau IV a 10
Al2 = Amtsrat/-ratin 1" 11

A 13 g.D. = Oberamtsrat/-ratin i/ 12
hdéherer Dienst

A 13 = Rat/Ratin Il 13
Al4d = Oberrat/-ratin I b 14

A 15 = Direktor/in la 15

A 16 = Ltd. Direktor/in [ aulertariflich
B2 = dto. aulertariflich aulertariflich
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Herausgeber Kreis Soest
Die Landréatin

Personaldienst

Aus- und Fortbildung

Zentrale Steuerungsunterstitzung
Gleichstellungsbeauftragte
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