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Vorwort

1 Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

seit 2014 dokumentiert die Stadtverwaltung Koblenz in einem
Umsetzungsbericht zum Personalmanagementkonzept die
statistischen Eckpunkte des Personalbestandes und die Ent-
wicklung und Umsetzung der Instrumente und MalRnahmen
des Konzeptes aus dem Jahre 2012. Zum dritten Mal in Folge
legen wir diesen Bericht vor.

Im Mittelpunkt der Berichterstattung steht der Malnahmenka-
talog, in dem alle MaRhahmen zusammenfassend abgebildet
werden, die fur die Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes von Bedeutung
sind. DarlUber hinaus werden die einzelnen Malihahmen aus dem Katalog im An-
schluss detailliert aufgefuhrt, einschlie3lich der jeweiligen aktuellen Sachstandsbe-
schreibung.

Seit dem Inkrafttreten des Personalmanagementkonzeptes im September 2012
konnten viele Projekte definiert und umgesetzt werden. Zwischenzeitlich sind 70 der
insgesamt 94 Malinahmen, d.h. fast Dreiviertel der MaBhahmen des Personalma-
nagements erfolgreich abgeschlossen. Die anderweitigen Mal3Bhahmen werden in
ihrer Umsetzung weiter verfolgt - bislang mit den vorhandenen personellen Res-
sourcen, denn die konzeptionellen Arbeiten sowie die Maflinahmenumsetzungen
werden seit 2012 ohne Personalaufstockung und ohne externe Beratungsleistungen
von der Verwaltung geleistet.

Aktueller, inhaltlicher Schwerpunkt im Umsetzungsbericht 2016 ist das Thema Fh-
rung (Fuhrungskultur, Flahrungskrafteentwicklung und Fihrungskraftenachwuchs-
entwicklung). Es gilt, vorhandenes Wissen zu sichern, wenn in den nachsten Jahren
viele erfahrene FUhrungskrafte unsere Verwaltung aus Altersgriinden verlassen und
gleichzeitig qualifizierte Fuhrungsnachwuchskrafte zu identifizieren und zu férdern,
um die entstehenden Liicken wieder zu schliel3en.

Um in den kommenden Jahren weiterhin der umfassenden Aufgabe des strategisch
ausgerichteten modernen Personalmanagements gerecht zu werden und die auf die
Stadtverwaltung Koblenz ausgerichteten Handlungsoptionen im Kontext der Perso-
nalbedarfsplanung, des -marketings, der Auswahl und Entwicklung sowie Erhaltung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern® aufzuzeigen, wird das Personalmanage-
mentkonzept 2017 fortgeschrieben.

L)

Prof. Dr. Joachim Hofmann-Géttig
Oberbirgermeister

! Aus Grinden des Verstandnisses und der besseren Lesbarkeit wird fortlaufend in der Re-
gel die ménnliche Form bei geschlechtsspezifischen Beschreibungen verwendet.
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2 Handlungsfelder des Personalmanagements

Anhand von funf Ubergeordneten Handlungsfeldern verfolgt die Stadtverwaltung
Koblenz das Ziel, ein ganzheitliches, modern und strategisch ausgerichtetes demo-
grafiebewusstes Personalmanagement umzusetzen, das sowohl auf die Wirksam-
keit und Wirtschaftlichkeit der Verwaltung, als auch auf die Bedurfnisse der Mitarbei-
ter ausgerichtet ist. Die finf Handlungsfelder werden mit 22 Instrumenten und einer
Reihe von konkreten operativen Mal3hahmen umgesetzt (vgl. im Personalmanage-
mentkonzept das Kapitel 3).

Abbildung 1: Handlungsfelder und Instrumente des Personalmanagements
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3 Personalmanagementmonitoring

Um im Personalmanagementprozess Transparenz herzustellen und Starken und
Schwéchen der Personalarbeit sichtbar zu machen, ist im Konzept die Erhebung
eines Monitorings festgelegt worden (vgl. im Personalmanagementkonzept das Ka-
pitel 3.3). Es fungiert zum einen als Planungsinstrument, durch das Probleme und
Handlungsbedarfe rechtzeitig erkannt werden. Des Weiteren erflillt das Personal-
managementmonitoring eine Evaluationsfunktion zur Messung von Erfolgen und
Misserfolgen, sodass erkennbar wird, ob die bestehenden und vollzogenen Mal3-
nahmen wirksam sind.

Die Zuordnung der Kennzahlen erfolgt nach den in Kapitel 2 dieses Berichtes auf-
gezeigten funf Handlungsfeldern des Personalmanagements.

3.1 Personalbedarfsplanung

Die Daten tber den Personalbestand der Stadtverwaltung Koblenz (Kapitel 3.1.1 bis
3.1.5) sind der vierteljahrlichen Personalstandstatistik, die von der Statistikstelle
der Stadtverwaltung Koblenz erstellt wird, entnommen. Die Auswertungen beruhen
auf einem definierten Statistikdatenabzug aus dem Personaldatenbestand der Stadt
Koblenz (TDS). Der dargestellte Personenkreis umfasst grundséatzlich samtliche
Beamte und tariflich Beschéftigte der Kernverwaltung und der Eigenbetriebe, ein-
schliel3lich Auszubildende, Geringfligig- und / oder befristet Beschéftigte sowie Be-
amte und Beschaftigte, die sich im unbezahlten Urlaub befinden. Nicht in der Daten-
lieferung enthalten sind Ortsvorsteher, Ratsmitglieder, Praktikanten sowie Dozenten
des kommunalen Studieninstituts.

3.1.1 Anzahl Mitarbeiter Kernverwaltung und Eigenbetriebe

Zum Stichtag 31.12.2015 waren insgesamt 2.178 Mitarbeiter des oben erlauterten
Personenkreises bei der Stadtverwaltung Koblenz beschaftigt (Summe Amter:
1.620, Summe Eigenbetriebe: 558).

Der Anteil der Gesamtbeschaftigung hat sich im Dreijahres-Zeitraum 31.12.2012 -
31.12.2015 um insgesamt 90 Personen von 2.268 auf 2.178 reduziert.

Auffallend ist die unterschiedliche Entwicklung des Personalbestands in der Kern-
verwaltung gegenlber den Eigenbetrieben. Seit dem 31.12.2012 ist der Personal-
bestand in der Kernverwaltung um 149 Personen zuriickgegangen. Hingegen hat
sich die Mitarbeiteranzahl in den Eigenbetrieben, insbesondere bedingt durch die
Fusion mit dem Kreis Cochem-Zell im Bereich der Entsorgung sowie durch eine
Aufgaben- und Personalverlagerung vom Tiefbauamt zum Kommunalen Servicebe-
trieb Koblenz, im Zweijahresverlauf um 59 Personen erhoht.
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Abbildung 2: Mitarbeiter der Verwaltung im Jahresvergleich 2012-2015 (absolut)
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3.1.2 Frauen-/Manneranteil

Zum Stichtag 31.12.2015 waren 958 Frauen und 1.220 Mé&nner bei der Stadtverwal-
tung Koblenz beschéftigt. Dies entspricht einem Frauenanteil am gesamten Perso-
nalbestand der Stadt Koblenz von 44 Prozent und einem Manneranteil von 56 Pro-
zent.

Abbildung 3: Mitarbeiter nach Geschlecht im Jahresvergleich 2012- 2015 (in %)
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Zwar sind die Manner mit ihrem Anteil in der Uberzahl, klammert man jedoch die
beiden ,mannerlastigen* Amter / Eigenbetriebe Amt 37/Amt fir Brand- und Kata-
strophenschutz und EB 70/Kommunaler Servicebetrieb Koblenz aus, so betragt der
Frauenanteil der restlichen Amter und Eigenbetriebe aktuell 51,1 Prozent.

3.1.3 Durchschnittlicher Beschaftigungsgrad

Der durchschnittliche Beschéftigungsgrad, also das Verhéltnis der Summe der Voll-
zeitaquivalente zu der Gesamtsumme der Mitarbeiter lag zum Stichtag 31.12.2015
bei 88,5 Prozent. So ist trotz des Riuckgangs der Mitarbeiterzahl die Zahl der Voll-
zeitaquivalente gegeniber den Vorjahren relativ konstant geblieben.

Grundsatzlich lasst sich ein in den vergangenen Jahren kontinuierlich ansteigender
Beschaftigungsgrad erkennen, der auf verminderte Teilzeitbedlrfnisse von Mitarbei-
tern schlieRen lasst. Ein moglicher Grund hierfur ist der zunehmende Altersdurch-
schnitt der Bediensteten (vergleiche die Ausfuhrungen unter Punkt 3.1.5). Das Be-
durfnis nach reduzierten Arbeitszeiten ist insbesondere bei den Zwanzig- bis Drei-
Rigjahrigen aus Grinden der Kinderbetreuung besonders hoch. Sicherlich tragen
aber auch Unterstitzungsmoglichkeiten einer familienbewussten Personalpolitik
(u.a. flexible Arbeitszeiten, alternierende Telearbeit) bei der Verwaltung dazu bei,
dass Mitarbeiter auch in einer Vollzeitbeschaftigung Beruf und Familie gut miteinan-
der vereinbaren kdnnen.

Abbildung 4: Zeitliche Entwicklung Vollzeitdquivalente und Beschéaftigungsgrad
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3.1.4 Vollzeit-/Teilzeitquote

Hinsichtlich der Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigung gibt es in der Differenzierung nach
Geschlecht deutliche Unterschiede (siehe Abbildung 6). Zum Stichtag 31.12.2015 ist
mehr als die Halfte der weiblichen Bediensteten (50,2 Prozent) einer Teilzeitbe-
schéaftigung nachgegangen. Bei den Mannern lag der Anteil der Teilzeitbeschafti-
gung bei 5,8 Prozent.

Abbildung 6: Teilzeit-/Vollzeitquoten nach Geschlecht zum Stichtag 31.12.2015 (in %)
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Der Anteil der Frauen in einer Teilzeitbeschéaftigung ist somit bedeutend hoher als
der der méannlichen Mitarbeiter. Diese zunachst positiv zu deutende Wirkung der
Teilzeitarbeit darf nicht daruber hinwegtauschen, dass hiermit oftmals dauerhafte
Nachteile bei den Aufstiegschancen der Frauen und deren finanzieller Situation im
Alter verbunden sind. Dies bezieht sich insbesondere auf Teilzeitbeschaftigungen,
die sich Uber viele Berufsjahre erstrecken. Da es kaum FUhrungspositionen in Teil-
zeit gibt, stagniert die Karriere. Es zeigt zudem auf, dass Frauen nach wie vor die
Hauptverantwortung fir Familienpflichten (Kinder, Pflege, Haushalt) tragen und oft-
mals einer Doppel- oder sogar Dreifachbelastung ausgesetzt sind. Hier bedarf es
einzelfallspezifischer Unterstiitzungsmaoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie eine spezifische Frauenforderung, bspw. durch die Einrichtung von
Fuhrungsstellen in Teilzeit.
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Abbildung 7: Teilzeitquote nach Geschlecht im Jahresvergleich 2012 — 2015 (in %)
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3.1.5 Durchschnittsalter der Mitarbeiter, Altersstruktur

Zum Stichtag 31.12.2015 lag das Durchschnittsalter der Belegschaft bei 46,2 Jah-
ren (zum Vergleich 2012: 45,4 Jahre, 2013: 45,5 Jahre, 2014: 46,5 Jahre).

Die Abbildung 8 zeigt die Zusammensetzung des Personals der Stadtverwaltung
Koblenz zum Stichtag 31.12.2015 nach Altersjahrgangen.

Der Alterungsprozess des Personalbestands hat an Dynamik verloren. Die soge-
nannte Ersatzzahl - die Zahl der unter 40-Jahrigen je 100 mindestens 55-Jahrigen -
liegt Ende 2015 erstmals seit vielen Jahren mit 104,4 wieder Uber dem Vorjahres-
wert (99,8, siehe Abbildung 9).

Abbildung 8: Altersbaum des Personalbestands zum Stichtag 31.12.2015 (absolut)
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Aufgrund der zunehmenden altersbedingten Ausscheidungsraten resultiert mittelfris-
tig ein erheblicher Ersatzbedarf. Das Thema Nachfolgeplanung ist daher ein
Schwerpunktthema der Personal- und Organisationsarbeit.

Abbildung 9: Veranderung der Altersstruktur im Personalbestand der Stadt Koblenz
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3.1.6 Frauen-/Manneranteil in Fihrungspositionen

Die folgenden Ausfihrungen beziehen sich auf die Mitarbeiter der Stadtverwaltung
Koblenz, die im Rahmen einer Vorgesetztenfunktion Personalverantwortung tragen.
Im Gegensatz zu den bisher aufgezeigten Personaldaten sind die folgenden Anga-
ben zum Stichtag 30.06.2015 dem Stellenplan entnommen.

Von den insgesamt 223 Stellen der Stadtverwaltung Koblenz mit Personalfiihrungs-
aufgaben waren zum Stichtag 30.06.2015 insgesamt 58 Stellen von Frauen besetzt.
Dies entspricht einem prozentualen Anteil von 26 Prozent.

Die Abbildung 10 zeigt auf, dass die weiblichen Bediensteten in allen Fihrungsebe-
nen’ unterreprasentiert sind. Hier ist eine gezielte frauenférdernde Personalpolitik
notwendig, um mehr qualifizierte Mitarbeiterinnen in Fihrungspositionen zu bringen.

Abbildung 10: Personal in Fihrungsfunktionen differenziert nach Fihrungsebene
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% Fuhrungsebenen bei der Stadtverwaltung Koblenz (inklusive Stellvertreter):
Oberste Filhrungsebene: Stadtvorstand,;

Obere Fuhrungsebene: Amts- und Werkleitungen, Stabstellenleitungen 07, 08 und 09,
Teamleitung Amt 12, Leitung Jugendamt, Bereichsleitung Jobcenter;

Mittlere Fihrungsebene: Abteilungsleitungen, vergleichbare Funktionen mit Personalfiih-
rungsaufgaben (insbesondere die Kindertagesstéattenleitung; Betriebsleitung Klarwerk, Be-
reichsleitungen im EB 67, Teamleitung Jobcenter);

Untere Fihrungsebene: Sachgebiets-/Sachbereichsleitungen, Meister mit Personalfiih-
rungsaufgaben, Vorarbeiter (mit Einschrankung), vergleichbare Funktionen mit Personalfiih-
rungsaufgaben (insbesondere Baderbetriebsleitung, Wachhabende des Amtes 37, Leitung

von Spielhaus und Spielmobil, Haus Metternich, Kurt-Esser-Haus (Maulwurf) und Jugend-
und Birgerzentrum Karthause etc.).

12
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3.2 Personalmarketing und Personalauswabhl

3.2.1 Auszubildende und Anwarter

Im Ausbildungsbereich ist in den vergangenen Jahren ein Bewerberriickgang zu
verzeichnen. Im Jahr 2015 haben sich fir insgesamt 33 Ausbildungsstellen (fur
2016) insgesamt 491 Personen beworben (durchschnittliche Bewerberzahl pro
Stellenbesetzung: 15, vgl. Abbildung 11).

Unter anderem aufgrund der jahrlich sehr frihzeitigen Ausschreibung und Beset-
zung von Ausbildungsplatzen konnte bisher eine Stellenbesetzung mit guten Be-
werbern gewahrleistet werden. Aufgrund der ricklaufigen Bewerberzahlen wird es
jedoch voraussichtlich zunehmend schwieriger werden, die freien Ausbildungsplatze
mit leistungsstarken Bewerbern besetzen zu kénnen. Ein attraktives Ausbildungs-
und Personalmarketing wird daher ein bedeutsames Handlungsfeld der kommenden
Jahre sein.

Abbildung 11: Entwicklung der Bewerberzahlen/Einstellungen im Ausbildungsbereich
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Die Einstellungsquote gibt den Prozentsatz der neuen Auszubildenden im Verhéltnis
zur Gesamtanzahl der Auszubildenden an. Die Quote lag im Jahr 2015 mit 31 Aus-
bildungseinstellungen bei 39,24 Prozent® (im Vergleich 2014: 36,47 Prozent).

® Berechnung: (Anzahl der Einstellungen 2015 (31)/ Anzahl der Auszubildenden zum Stich-
tag 31.12.2015 (79)) x 100 %

13
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3.2.2 Sonstige Stellenbesetzungen

Zur Erhebung der nachfolgend dargestellten Kennzahlen ist Ende 2012 / Anfang
2013 von der Statistikstelle der Stadt Koblenz eine Access Bewerberdatenbank und
Eingabemaske programmiert worden. Seit diesem Zeitpunkt werden relevante In-
formationen von Stellenbesetzungsverfahren (u.a. Beginn und Ende eines Verfah-
rens, eingehende Bewerbungen, Einstellungen etc.) in dieser Eingabemaske er-
fasst.

Im Jahr 2015 hat es insgesamt 113 Stellenbesetzungsverfahren gegeben, auf die
sich insgesamt 680 Manner und 460 Frauen beworben haben. Jede Stellenaus-
schreibung hat somit durchschnittich 10 Bewerbungen hervorgerufen, davon
durchschnittlich 6 Bewerbungen von Ménnern und 4 Bewerbungen von Frauen.

Die Entwicklung der Stellenbesetzungen und Bewerberzahlen 2013 - 2015 ist in
Abbildung 12 dargestellt. Insgesamt ist eine enorme Zunahme der Stellenbeset-
zungsverfahren bei gleichzeitigem signifikanten Bewerberriickgang zu erkennen.

Die Dauer der 113 Stellenbesetzungsverfahren im Jahr 2015, d.h. die Wochentage
zwischen dem Beginn eines Verfahrens und der Entscheidung Uber die personelle
Besetzung, betrug 2015 im Durchschnitt 103 Tage (im Vergleich 2013: 116 Tage).

Abbildung 12: Entwicklung der Stellenbesetzungen und Bewerberzahlen (absolut)
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3.3 Personalentwicklung

Personalmanagementmonitoring

3.3.1 Anzahl Auszubildende/Nachwuchskrafte

Zum Stichtag 31.12.2015 waren bei der Stadtverwaltung Koblenz insgesamt 79

Auszubildende / Nachwuchskréfte beschéftigt. Die nachfolgende Abbildung 13 gibt

eine Ubersicht Uber die Anzahl der Auszubildenden bzw. Nachwuchskréafte differen-

ziert nach den einzelnen Ausbildungsberufen.

Abbildung 13: Anzahl der Auszubildenden zum Stichtag 31.12.2015 gesamt und diffe-

renziert nach Ausbildungsberufen

Ausbildungsberuf

Anzahl der Auszubildenden

Anlagenmechaniker 2
Bauzeichner 3
Elektroniker 2
Fachangestellter fir Medien- u. Informationsdienste 3
Fachinformatiker 2
Fachkraft fur Abwassertechnik 1
Fachkraft fir Veranstaltungstechnik 1
Forstwirt 2
Gartner 13
Kauffrau/-mann fur Burokommunikation 1
Kauffrau/-mann fur Buromanagement 2
Kauffrau/-mann fur Tourismus und Freizeit 5
Kfz-Mechatroniker 2
Stadtinspektor-Anwarter 13
Stadtsekretar-Anwarter 8
Studium BWL-Wirtschaftsforderung 1
Technischer Systemplaner 3
Veranstaltungskauffrau/-mann 5
Verwaltungsfachangestellte/-r 10
Summe 79
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3.3.2 Anzahl Absolventen Ausbildung/Studium, Ubernahmequote

Insgesamt 32 Auszubildende haben im Jahr 2015 ihre Ausbildung bzw. ihr duales
Studium bei der Stadtverwaltung Koblenz beendet (2014: 30 Auszubildende). Von
den 32 Absolventen haben zwei ihre Ausbildung mit der Note ,sehr gut”, vierzehn
mit der Note ,gut‘, elf mit der Note ,befriedigend” und funf mit der Note ,ausrei-
chend* abgeschlossen.

Die Abbildung 14 zeigt die Anzahl der Absolventen 2015 differenziert nach den ein-
zelnen Ausbildungsberufen.

Von den insgesamt 32 Absolventen konnten 17 Personen fir mindestens ein Jahr
bei der Stadtverwaltung Koblenz tibernommen werden. Die Ubernahmequote be-
tragt 53,13 Prozent* (2014: 76,67 Prozent).

Abbildung 14: Anzahl der Absolventen 2015 gesamt und differenziert nach Ausbil-

dungsberufen
Ausbildungsberuf Anzahl der Absolventen
Kfz-Mechatroniker 1
Stadtinspektor-Anwarter 8
Stadtsekretar-Anwarter 4
Bauzeichner 1
Burokauffrau/-mann 1
Fachangestellter fir Medien- und Informationsdienste 1
Techn. Systemplaner 1
Elektroniker 1
Gartner 3
Kauffrau/-mann fur Burokommunikation 2
Kauffrau/-mann fur Tourismus und Freizeit 2
Forstwirt 1
Veranstaltungskauffrau/-mann 2
Verwaltungsfachangestellte/-r 4
Summe 32

* Berechnung: (Anzahl der Ubernahmen 2015 (17)/ Anzahl der Absolventen 2014 (32)) x
100%
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3.3.3 Fortbildungsaufwendungen je Mitarbeiter

Im Jahr 2015 hat die Stadtverwaltung Koblenz fir jeden Mitarbeiter durchschnittlich
rund 227 Euro® an Fortbildungsaufwendungen investiert (im Vergleich 2014: durch-
schnittlich rund 217 Euro).

Die Kennzahl beinhaltet alle Kosten sowohl fiir interne als auch externe Fort- und
Weiterbildungen exklusive die zentralen Aufwendungen des Amtes 10/Haupt- und
Personalamt fur Auszubildende und Anwarter.

3.3.4 Interne Fuhrungskrafteseminare , Anzahl der Teilnehmer*

Seit 2012 durchlaufen die Fuhrungskréfte der Stadtverwaltung Koblenz (insbeson-
dere Amts- und Werkleitungen, Abteilungsleitungen, Sachgebiets-
/Sachbereichsleitungen) ein modulartig aufgebautes Qualifizierungsprogramm. Ne-
ben einer zweitdgigen Basis-Qualifizierung hat das Qualifizierungsprogramm im
Jahr 2015 die Aufbaumodule ,Umgang mit Komplexitat* (2 Tage), ,Verhandlungs-
kommunikation“ (1 Tag), ,Konflikt“ (1 Tag) sowie ,Motivation* (1 Tag) umfasst (ver-
pflichtende Seminare).

Daruiber hinaus wurden den Fuhrungskraften im Jahr 2015 vielfaltige weitere Semi-
narangebote im Themenfeld ,Fihrungskompetenz” unterbreitet.

Die Teilnehmerzahlen der einzelnen Seminare sind in der nachfolgenden Abbildung
dargestellt. In griin hinterlegt sind die fur die Flhrungskréfte freiwilligen Seminare
2015.

Abbildung 15: Teilnehmerzahlen der Fiihrungskrafteseminare 2015
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®> Berechnung: Gesamt-Fortbildungsaufwendungen 2015 (494.585,58 €)/ Anzahl der Mitar-
beiter zum Stichtag 31.12.2015 (2.178).
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3.3.5 Sonstige interne Personalentwicklungsseminare ,,Anzahl der Teilneh-
mer*

Im Jahr 2015 haben insgesamt 1.073 Mitarbeiter (Mehrfach-Teilnahmen mdoglich)
die 124 angebotenen Seminare des internen Fortbildungsprogramms (zum Teil
inhaltsgleiche Seminare) besucht. Wie in der nachfolgenden Abbildung ersichtlich,
konnten die Seminarangebote in den vergangenen Jahren deutlich ausgebaut wer-
den.

Abbildung 16: Entwicklung der internen Seminare 2013 - 2015
1150
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Eine differenzierte Betrachtung der Teilnehmer im Jahr 2015 nach Themenfeldern
ist der nachfolgenden Abbildung zu entnehmen.

Abbildung 17: Teilnehmerzahlen interne Fortbildungen 2015 nach Themenfeldern
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3.4 Personalerhaltung und Personalbindung

3.4.1 Eigenkundigungsquote

Die Anzahl der fristgerechten Eigenkindigungen / Aufhebungsvertrage nach der
Fluktuationsanalyse (Eckwertebeschluss zur Stellenreduzierung) betrug im Jahr
2015 20 Personen bzw. 16,53 Stellen an Vollzeitdquivalenten. Die Eigenkindi-
gungsquote, gemessen an der Gesamtzahl der Mitarbeiter zum Stichtag
31.12.2015, betragt 0,92 Prozent.® Die bestehende Mdglichkeit vorzeitig Altersruhe-
geld zu beziehen (,Rente mit 63*) ist hierbei nicht berticksichtigt.

Die Eigenkindigungsquote hat sich nur geringflgig zu der Quote des Jahres 2014
geéndert (0,97 Prozent).

3.4.2 Durchschnittliche Dauer der abgeschlossenen Elternzeit/Beurlaubung

Im Jahr 2015 sind 14 Mitarbeiter aus einer Elternzeit bzw. Beurlaubung aus familia-
ren Grunden in den Dienst zuriickgekehrt. Die durchschnittliche Dauer der abge-
schlossenen Elternzeit / Beurlaubung betragt rund 14,2 Monate.’

Im Jahr 2014 sind 24 Mitarbeiter mit einer durchschnittlichen Dauer von rund 17,5
Monaten aus einer Elternzeit bzw. Beurlaubung aus familiaren Grinden in den
Dienst zurtickgekehrt.

Es ist das Bestreben der Stadtverwaltung Koblenz, durch Unterstiitzungsmaf3nah-
men fir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie eine zeithahe Wiederauf-
nahme des Dienstes nach einer Elternzeit / Beurlaubung zu erreichen.

3.4.3 Krankenquote

Fur das Jahr 2015 betragt die Krankenquote8 6,49 Prozent. Das bedeutet, dass
6,49 Prozent der Arbeitszeit aufgrund von Krankheit ausgefallen ist. Dies entspricht
129 Vollzeitaquivalenten.

In der Abbildung 18 ist die Krankenquote im Jahresvergleich 2010 - 2015 darge-
stellt. Im Vergleich zum Vorjahr ist die Krankenquote leicht um 0,03 Prozentpunkte
von 6,45 Prozent auf 6,49 Prozent angestiegen.

Die Krankenquote hat sich im Vergleich zum letzten Jahr kaum veréandert. Allerdings
ist ein weiterer Rickgang der 100-Tage-Erkrankungen festzustellen. Gleichzeitig

6 Berechnung: (Anzahl der Eigenkiindigungen (20)/ Anzahl der Mitarbeiter zum Stichtag
31.12.2015 (2.178) x 100 %

! Berechnung: Summe der Elternzeit- bzw. Beurlaubungsmonate (199)/ Anzahl der Rick-
kehrer 14)

8 Auszug aus der internen Gesundheitsstatistik der Stadtverwaltung Koblenz.
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sind die Krankenfélle bis 42 Tage fast auf einen Hdchstwert angestiegen. Auch
scheint der Effekt des Alters etwas schwacher ausgepragt, unterliegt aber gewissen
Schwankungen von Jahr zu Jahr in den einzelnen Altersgruppen. Weiterhin die
hochste Krankenquote haben die Gber 60-J&hrigen, die 56-60-Jahrigen verzeichnen
jedoch den geringsten Wert im Zeitraum der letzten 6 Jahre.

Abbildung 18: Entwicklung der Krankenquote 2010 - 2015
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Abbildung 19: Krankenquote 2015 differenziert nach Fehlzeiten
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4 MalRnahmen des Personalmanagements

4.1 Malnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagement-
konzeptes

Dieser MaRRhahmenkatalog stellt ein Verzeichnis Uber alle derzeit bestehenden
Malnahmen dar, die zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes in der
Stadtverwaltung Koblenz erforderlich sind. Sortiert nach den flinf Handlungsfeldern
und 22 Instrumenten werden die einzelnen MalRnahmen konkret dargelegt (vgl. im
Personalmanagementkonzept das Kapitel 3.2).

Der Katalog stellt ein offenes und bewegliches Instrument dar, welches stéandig fort-
geschrieben und an die aktuellen Situationen in der kommunalen Verwaltungsarbeit
angeglichen wird. Dementsprechend werden neben den im Personalmanagement-
konzept 2012 festgeschriebenen MalRhahmen auch neue hinzugefiigte Malinahmen
aufgezeigt. Letztere sind mit dem Hinweis ,Neu“ gekennzeichnet.

Im Katalog sind neben den Handlungsfeldern, den Instrumenten und den Maf3nah-
men die federfuhrende/n Person/en sowie die Mitwirkenden hinterlegt.

Legende:
Abkirzung Federfihrende Person/en
Gesvw Gesamtverwaltung Alle Amter und Eigenbetriebe
bzw. die gesamte Mitarbeiter-
schaft
OE Organisationsentwicklung Herr Suderland
PW Personalwirtschaft Frau Pichler, Herr Jonas,
Herr Kasper
A Ausbildung Herr Karbach
PE Personalentwicklung Frau Schughart
PKC Personalkostencontrolling Herr Schwermer
BeGeMa Betriebliches Frau Duderstaedt,

Gesundheitsmanagement Frau Kraft,
Herr Mller,
Frau Vaupel

AS Arbeitsschutz Herr Bretschneider
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Der Status gibt Auskunft in welchem Bearbeitungsstand sich die jeweilige MalRnah-
me befindet.

Zugleich wurde fiir die bessere Ubersichtlichkeit ein Ampelsystem verwendet.

Status:
Die Malnahme ist beschlossen, aber noch nicht umgesetzt.
Rot
Die Malnahme ist in der Erarbeitung.
Gelb
Die MalRnahme ist bereits umgesetzt bzw. erarbeitet. Die MalRhahme
Griin wird in der Verwaltungsarbeit bertcksichtigt.
Die Maflinahme ist zu optimieren. Die MalRnahme befindet sich in der
Blau Umsetzung, jedoch gibt es Verbesserungspotenzial bzw. missen An-

passungen vorgenommen werden und deshalb wird die MaRRnahme
weiterentwickelt.
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MalRnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. Handlungs- | Instrument | MaBnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fahrung®

1 Personalbedarfsplanung

1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung

111 Analyse der Personalfluktuation in allen Beschéaftigungsgruppen PKC, PW | OE, PE fortwahrend | umgesetzt
und Einbeziehung in die Personalplanung

1.1.2 Anpassung der quantitativen Personalbedarfsplanung an Veran- | OE PW fortwahrend | in Bearbei-
derungen in der Aufgabenwahrnehmung und Ablauforganisation tung

1.1.3 Ausrichtung der Ausbildung nach dem quantitativen Personalbe- | A PE, OE jahrlich umgesetzt
darf

1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung

121 Ermittlung spezifischer Fortbildungsbedarfe fur Mitarbeiter in PE PW, OE fortwahrend | umgesetzt
Bezug auf Schlisselqualifikationen/Schlisselkompetenzen

1.2.2 Erstellung von konkreten Anforderungsprofilen an eine Stelle PW OE, PE bei Bedarf umgesetzt

1.2.3 Systematische qualitative Potentialerhebung und Eignungsfest- PE PW, OE bei Bedarf in Bearbei-
stellung durch die Erstellung von Qualifikationsprofilen tung

! Federfuhrung und Mitwirkung: PKC = Personalkostencontrolling; PW = Personalwirtschaft; OE = Organisationsentwicklung; A = Ausbildung;
PE = Personalentwicklung
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MalRnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf. Mitwirkung | Termin Status

2 Personalmarketing

2.1 Internes Personalmarketing

211 Weiter- und Fortbildungsmaglichkeiten PE fortwéhrend | umgesetzt

2.1.2 Aufstiegsmaoglichkeiten PW PE fortwahrend | umgesetzt

2.13 Ausbau der verwaltungsrelevanten Information und Kommunikation GesVw fortwahrend | umgesetzt

214 Erstellung eines Leitbildes fur die Verwaltung PE BeGeMa einmalig offen

215 Erstellung & Umsetzung eines Fuhrungsnachwuchsqualifizierungspro- PE bei Bedarf umgesetzt
gramms

2.1.6 Angebot der Job-Rotation PW PE bei Bedarf offen

217 Berenste_llun_g von Entscheidungs- und Gestaltungsmaéglichkeiten durch PE OE fortwahrend | umgesetzt
das Betriebliche Vorschlagswesen

2.1.8 Neu: Startermappe fiir neue Mitarbeiter PE PW bei Bedarf umgesetzt

2.1.9 Neu: Mustercheckliste fur die Arbeitsaufnahme OE PE einmalig umgesetzt

2.1.10 Neu: Gliickwunschschreiben zur Geburt eines Mitarbeiterkindes PE bei Bedarf umgesetzt

2.1.11 Neu: Informationsveranstaltung fur neue Mitarbeiter PE PW halbjahrlich ![Er?gearbeh

2 Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; GesVw = Gesamtverwaltung; BeGeMa = Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement; OE = Organisationsentwicklung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MalBhahme Federf. Mitwirkung | Termin Status

2 Personalmarketing

2.2 Externes Personalmarketing

291 Starkere Dar_stellung / RegelmaRige Préasenz in den Medien Uber Er- GesVw fortwahrend optimieren
folge und Leistungen der Verwaltung

2.2.2 Intensivierung der Zusammenarbeit mit der Arbeitsagentur PW bei Bedarf umgesetzt

2.2.3 Optimierung des personalbezogenen Internetauftritts PW PE, A bei Bedarf optimieren

2.2.4 Intensivierung der Kooperation mit (Fachhoch)schulen u. Universitaten | PW A bei Bedarf umgesetzt

295 Augbau des.Angebotes fur Schuler-, Stu"den.ten- und / oder.Berufseln- PE A fortwahrend umgesetzt
steigerpraktika als Akquise-Instrument fiir die Personalgewinnung

2.2.6 Teilnahme an Berufsinfobérsen und Aushildungsmessen A PW, PE jahrlich umgesetzt

2.2.7 Einfaches Bewerbungsverfahren tiber Onlinebewerbungen PW A, PE fortwahrend offen

2.2.8 Nutzung von neuen sozialen Medien PW A fortwéhrend L:r?gearbeh

2.2.9 Werbung tber Film und Radiospots PW A bei Bedarf offen

2.2.10 Neu: Optimierung der Stellenausschreibungen PE PW, A bei Bedarf umgesetzt

2.2.11 Neu: Optimierung der Eingangsbestatigungen externer Bewerbungen | PE PW einmalig umgesetzt

2212 ZN;[:]:aI':/IaBnahmen zur Gewinnung von Bautechniker fir das Baude- PW fortwahrend lzr?gearbeh

® Federfiihrung und Mitwirkung: GesVw = Gesamtverwaltung; PW = Personalwirtschaft; A = Ausbildung; PE = Personalentwicklung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MalBnhahme Federf. * Mitwirkung | Termin Status

3 Personalauswahl

3.1 Personalauswahlverfahren
Konzeptionelle Ausarbeitung eines strukturierten Verfahrens zur Aus- _

3.1.1 . . . PE bei Bedarf umgesetzt
wahl und Potenzialanalyse von (Nachwuchs)Fihrungskraften

3.1.2 Inanspruchnahme einer gezielten externen Unterstiitzung PW PE bei Bedarf umgesetzt
Durchfiihrung von professionellen und transparenten Auswahlverfah- .

3.1.3 ren PW PE fortwahrend umgesetzt
Berlicksichtigung der jeweiligen Starken (fachlich, methodisch, sozial)

3.14 unter Abgleich der personlichen Einschéatzung fur die Besetzung von PW PE fortwahrend umgesetzt
Stelle

4 Personalentwicklung

4.1 Ausbildung

41.1 Qualifizierung der Ausbilder A, PE jahrlich umgesetzt

4.1.2 Einflhrungsseminare fiir neue Azubis A, PE jahrlich umgesetzt

4.1.3 Erfahrungsaustausch fir Ausbilder implementieren A, PE jahrlich umgesetzt

* Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; A = Ausbildung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Feder-
Nr. HF | Instrument | MaBnahme . s | Mitwirkung | Termin Status
fihrung
Einrichtung eines Patensystems je Berufssparte zur intensiveren Be- o
4.1.4 , , A PW jahrlich umgesetzt
treuung der Ausbildungsinhalte
4.1.5 Intensivere Begleitung und Steuerung in allen Phasen der Ausbildung | A PE fortwéhrend umgesetzt
4.1.6 Neu: Erstellung eines Ausbildungskonzeptes A, PE einmalig umgesetzt
4.2 Fortbildung
Erstellung, Umsetzung und Evaluation eines bedarfsgerechten, jahrli- .
4.2.1 _ _ PE fortwahrend umgesetzt
chen, internen Fortbildungsprogramms
Bekanntmachung externer Fortbildungsmdglichkeiten bestimmter An- o
4.2.2 ) PE jahrlich umgesetzt
bieter
. . . in Bearbei-
4.2.3 Forderung selbst organisierter Lernprozesse PE fortwéhrend T
4.3 Aufstiegsforderung, Befoérderungspraxis
Fortentwicklung des Konzeptes zur Aufstiegsforderung, insbesondere ,
4.3.1 o . . PW OE bei Bedarf umgesetzt
auch die Forderung staatlich anerkannter Techniker
4.3.2 Neu: Lebenszeiternennungen / Beférderung PW fortwahrend umgesetzt

® Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; A = Ausbildung; PW = Personalwirtschaft; OE = Organisationsentwicklung
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Malnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MalRnahme Federf. ° Mitwirkung | Termin Status

4.4 Fuhrungskréafteentwicklung

4.4.1 E;)Or;sr::;?:;ufz? ES:E::LUSSEQ eines bedarfsgerechten Qualifizierungs- PE fortwéhrend ([IRTTEEES
4.4.2 Bedarfsgerechter Einsatz von Coaching PE PW bei Bedarf umgesetzt
4.4.3 Uberarbeitung der Fuihrungsleitlinien PE PR, GSS einmalig umgesetzt
4.4.4 Konzeptionelle Ausarbeitung eines Fuhrungsfeedbacks PE einmalig offen

4.4.5 Neu: Anforderungskonzeption an Fiulhrungskrafte PE einmalig umgesetzt
4.4.6 Neu: Individuelle Personalentwicklungsplanung PE bei Bedarf | umgesetzt
4.5 Forderung des internen Fuhrungsnachwuchses

45.1 Erstellung eines Konzeptes zur Auswahl von Nachwuchsfuhrungskraften | PE bei Bedarf umgesetzt
4.5.2 Erstellung eines Fuhrungskraftenachwuchsqualifizierungsprogramms PE bei Bedarf umgesetzt
4.6 Teamentwicklung

4.6.1 Information und Kommunikation PE fortwéhrend | umgesetzt
4.6.2 Bedarfsgerechter Einsatz von Teamentwicklungsmafinahmen PE PW, OE bei Bedarf umgesetzt

® Federfilhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement; PR = Per-
sonalrat; OE = Organisationsentwicklung; GSS = Gleichstellungsstelle
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf.’ Mitwirkung | Termin Status
4.7 Job-Rotation
4.7.1 . . N . : .
Konzeptionelle Ausarbeitung und Angebot fur Mitarbeiter PW PE einmalig offen
4.7.2 Aufnahme von Rotation als Bestandteil von Fiihrungsnachwuchspro- , i
PW PE einmalig offen
grammen
4.8 Mitarbeitergesprach
4.8.1 Die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs wird regelméaRig im Rahmen von .
n N i PW PE fortwahrend | umgesetzt
Fuhrungskréaftequalifizierungen herausgestellt
4.9 Dienstliche Beurteilung
49.1 Auswertung der Personalentwicklungsvorschlage aus den dienstlichen
Beurteilungen als Grundlage fur die Planung von QualifizierungsmaR-
B . PW PE alle 3 Jahre | umgesetzt
nahmen und zur Nachfolgeplanung von Schlisselfunktio-
nen/Leistungstragern
49.2 Die Bedeutung der dienstlichen Beurteilung wird regelmaRig im Rahmen .
N N i PW PE fortwahrend | umgesetzt
von Fuhrungskréaftequalifizierungen herausgestellt
4.10 Zielvereinbarung
4.10.1 Konzeptionelle Ausarbeitung eines Zielvereinbarungssystems PE einmalig offen

" Federfiihrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Feder-
Nr. HF | Instrument | MaBnahme . g | Mitwirkung | Termin Status
fuhrung
411 Leistungsorientierte Bezahlung (LOB) / Leistungspréamien
Die Bedeutung der LOB und der Leistungspramien wird regelmafig im .
4.11.1 . . o PW PE fortwahrend | umgesetzt
Rahmen von Fuhrungskraftequalifizierungen herausgestellt
5 Personalerhaltung und Personalbindung
5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement
. — o OE, PW, . .
Alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsplat- | BeGeMa, . in Bearbei-
5.1.1 AS, GSS, fortwahrend
ze PR, PE tung
SBV
Ausarbeitung eines Qualifizierungskonzeptes fir AuRendienstmitarbei- BeGeMa,
5.1.2 ter, bei denen ein Wechsel dem Grunde nach mdéglich ist (z.B. Ord- PE OE, PW, einmalig offen
nungsamt) PR, SBV
Bedarfsorientierte Implementierung von Gesundheitszirkeln, um ge- UKRLP, .
5.1.3 o BeGeMa fortwahrend | umgesetzt
sundheitlich bedeutsame Belastungen zu erkennen und abzubauen AHG
Forderung einer wertschatzenden und gesundheitsférdernden Kommu- BeGeMa, . in Bearbei-
5.14 o ) GesVw fortwahrend
nikationsstruktur als Bestandteil der Verwaltungskultur PE tung

® Federfuihrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung; OE = Organisationsentwicklung; BeGeMa = Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement; AS = Arbeitsschutz; PR = Personalrat; SBV = Schwerbehindertenvertretung; GSS = Gleichstellungsstelle; UKRLP = Unfall-
kasse Rheinland-Pfalz; AHG = Allgemeine Hospitalgesellschaft (Gesundheitsdienste Koblenz); GesVw = Gesamtverwaltung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Feder-
Nr. HF | Instrument | MaBnahme . o | Mitwirkung | Termin Status
fuhrung
Bedarfsgerechtes Angebot von gesundheitsférdernden Fortbildungsan- .
5.15 : . . . . PE BeGeMa fortwahrend | umgesetzt
geboten inklusive der Sensibilisierung von Fihrungskraften
BeGeMa, . .
. . . pes . . . in Bearbei-
5.1.6 Erarbeitung eines Konzeptes zur effektiven Bewaltigung von Konflikten PR, GSS, einmalig un
PE .
) _ . in Bearbei-
5.1.7 Neu: Implementierung von Gesundheitslotsen BeGeMa | PR fortwéahrend T
Neu: Gesundheitsférdernde Mal3nhahmen (u.a. Impfungen, Augenunter- .
5.1.8 ) BeGeMa fortwahrend | umgesetzt
suchung, Firmenlauf etc.)
: . . ) ) in Bearbei-
5.1.9 Neu: Erarbeitung und Umsetzung eines Arbeitsschutzkonzeptes AS BeGeMa einmalig WIS
5.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement
Erarbeitung einer Konzeption zur Optimierung und Professionalisierung .
5.2.1 BeGeMa | PR, PW fortwahrend | umgesetzt

des Betrieblichen Eingliederungsmanagements

o Federfuhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement; PW = Personalwirtschaft; PR = Per-
sonalrat; GSS = Gleichstellungsstelle; AS = Arbeitsschutz
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Nr. HF | Instrument | MaBnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
fahrung™®
5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und Wiedereinstieg
5.3.1 Information der Beschéftigten wahrend ihrer Abwesenheit Gber wichtige .
_ ) i PE PW fortwahrend | umgesetzt
Neuerungen, allgemeine Informationen und Stellenausschreibungen
5.3.2 Strukturierte Durchfiihrung von Beurlaubungs- und Rickkehrgespréachen | PW PE bei Bedarf umgesetzt
5.3.3 Erstellung eines Leitfadens zur Thematik ,Beurlaubung und Wiederein- PW PR
stieg” mit Informationen und Hilfestellungen fur die Gestaltung eines er- PE GSé ' einmalig umgesetzt
folgreichen Beurlaubungs- und Wiedereinstiegsprozesses
5.3.4 Einrichtung reservierter Kontingentplatze in einer stadtischen Kinderta- Amt 50, _ )
N PE einmalig umgesetzt
gesstatte PW
5.3.5 Verstarkte Moglichkeit von Heim- und Telearbeit OE PE bei Bedarf umgesetzt
5.3.6 Teilnahme der Beurlaubten an Fortbildungsveranstaltungen zum Wis- .
PE fortwahrend | umgesetzt
senserhalt
5.3.7 Optimierung des Wiedereinstiegs anhand v. Einarbeitungsprogrammen PW PE bei Bedarf umgesetzt
5.3.8 Angebot von vielfaltigen Teilzeitmodellen u. Job-Sharing PW PE bei Bedarf umgesetzt
5.3.9 Neu: Beurlaubtentreffen PE GSS jahrlich umgesetzt

10 Federfuhrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung; PR = Personalrat; GSS = Gleichstellungsstelle; Amt 50 = Amt
fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales; OE = Organisationsentwicklung
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Nr. HF | Instrument | MaBnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
fahrung™
5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege
5.4.1 Flexibilisierung der Arbeitszeit PW OE, PE bei Bedarf umgesetzt
5.4.2 _ . L OE, PE, :
Angebot von einzelfallspezifischen Teilzeitoptionen PW GSS bei Bedarf | umgesetzt
5.4.3 Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten: Einrichtung reservierter Amt 50, . .
. i i . i PE einmalig umgesetzt
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte PW
5.4.4 Bedarfsgerechte Ausrichtung einer stadtischen Kinderferienbetreuung in .
g. . "g . . , g PE Amt 50 bei Bedarf | umgesetzt
Kooperation mit dem Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales
5.4.5 Angebot von alternierender Telearbeit OE PE bei Bedarf umgesetzt
4.6 Im Kontext ,Pflege”: Information und Kommunikation sowie engere Zu- PE Amt 50, fortlaufend | umgesetzt
sammenarbeit mit dem Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales BeGeMa g
5.4.7 Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die Fihrungskrafteschulungen PE fortlaufend | umgesetzt
5.4.8 Neu: Informations-/Seminarveranstaltungen zur Férderung der Verein-
PE fortlaufend | umgesetzt

barkeit von Beruf und Familie

1 Federfuhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; GSS = Gleichstellungsstelle; OE = Organisationsentwicklung; PW = Personalwirtschaft;

Amt 50 = Amt fur Jugend, Familie, Senioren und Soziales; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement
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Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf. ™ Mitwirkung | Termin Status
5.5 Frauenforderung
55.1 Maoglichkeit an Teilzeit- und Telearbeitsplatzen auf allen Funktionsebe- GSS, OE, in Bearbei-
PW fortlaufend
nen PE tung
5.5.2 GemaR 8 8 Landesgleichstellungsgesetz (LGG): Berlicksichtigung von
Frauen bei Einstellung, Beférderung und Vergabe hdherwertiger Tétig-
keit, sofern eine gleiche Eignung, Befahigung und fachliche Leistung PW GSS, PE bei Bedarf optimieren
gegeben ist und eine entsprechende Unterreprasentanz nach § 3 Abs. 8
LGG besteht
5.5.3 Ausbau der Fortbildungsméglichkeiten wahrend der Beurlaubung PE fortwahrend | umgesetzt
5.5.4 Ausbau von Kinderbetreuungsmaéglichkeiten; Einrichtung reservierter Amt 50, , i
. i I . . PE einmalig umgesetzt
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte PW
5.6 Betriebliches Vorschlagswesen
5.6.1 Uberarbeitung bzw. Anpassung der Richtlinie und eine damit einherge- , )
, , . PE PR einmalig umgesetzt
hende Weiterentwicklung des Betrieblichen Vorschlagswesens
5.6.2 Herausstellung der Bedeutung des Betrieblichen Vorschlagswesens im
" ; i PE fortlaufend | umgesetzt
Rahmen von Fuhrungskraftequalifizierungen

12 Federfuhrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; GSS = Gleichstellungsstelle; OE = Organisationsentwicklung; PE = Personalentwicklung;
Amt 50 = Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales; PR = Personalrat
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4.2 Stand der Umsetzung der einzelnen MalRnahmen

Im Folgenden werden die einzelnen MaRnahmen aus dem Malinahmenkatalog
(siehe Kapitel 4.1) detailliert aufgefihrt.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 11 Quantitative Personalbedarfsplanung umgesetzt
Malnahme 1.1.1 | Analyse der Personalfluktuation in allen Be- | Termin:

schéaftigungsgruppen und Einbeziehung in die
Personalplanung

fortwahrend

Sachstand:

Die Erfassung der Personalfluktuation findet von Seiten des Personalkostencontrollings
fortlaufend statt. In regelmé&Rigen Abstdnden werden die Daten zur Verifizierung mit dem
Abrechnungssystem FIDELIS abgeglichen und gegebenenfalls mit Hinweisen zu Auffallig-
keiten oder Entwicklungen im Vergleich zum Vorjahr erganzt. Die Daten zur Personalfluk-
tuation werden im Rahmen der Personalplanung des Haupt- und Personalamtes beriick-
sichtigt.

Ab dem Jahr 2016 findet zudem jahrlich ein Erdrterungsgesprach zwischen Vertretern des
Haupt- und Personalamtes und den Personalratsvorsitzenden statt, um personalbezogene
Entwicklungen (hier: Altersfluktuation nach u.a. Amtern, Status, Entgelt- und Besoldungs-
gruppen, Fuhrungspositionen etc.) gemeinsam in den Blick zu nehmen und sinnvolle und
notwenige MalRnahmen (u.a. hinsichtlich Ausbildung, Personalmarketing, Stellenbesetzun-
gen, Fuhrungskrafteentwicklung etc.) abzuleiten. Die erste Veranstaltung ist fir den
06.06.2016 vorgesehen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 11 Quantitative Personalbedarfsplanung in Bearbeitung
Malnahme 1.1.2 | Anpassung der quantitativen Personalbedarfs- | Termin:

planung an Veranderungen in der Aufgaben-
wahrnehmung und Ablauforganisation

fortwahrend

Sachstand:

Sukzessiv wurden in den vergangenen Jahren verstarkt mit der Haushaltskonsolidierung
die verwaltungsinternen Geschéaftsprozesse verbessert und damit zum Teil auch der Per-
sonalbedarf reduziert. Hierzu wurden u.a. umfassende Organisationsuntersuchungen bei
verschiedenen Amtern durchgefiihrt. Die Vorgehensweise ist als standige Aufgabe fortzu-
fuhren, denn neue Herausforderungen und Mdglichkeiten (beispielsweise im technischen
Bereich) beeinflussen die Erwartungen der Dienstleistungsempfanger (Kunden / Blrger).
Im Ubrigen ist es rational, flichendeckend den Personalbedarf nach erfolgter Aufgabenkri-
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tik und Optimierung der Prozesse festzusetzen.

Ausblick:

Der Optimierungsprozess fir die gesamte Verwaltung wird noch einige Jahre in Anspruch
nehmen. Dies gilt insbesondere fur die technische Weiterentwicklung wie insbesondere:
Einflhrung eines Vorgangsbearbeitungs- und Dokumentenmanagementsystems, Etablie-
rung grundlegender Bausteine zur Einfilhrung von e-Government (z.B. e-Payment, Birger-
konto, Formularserver) sowie Einflihrung eines elektronischen Rechnungsworkflows (Pro-
jekt e-Rechnung).

Anfang 2016 konnte der Entwurfsbericht zu der Organisationsuntersuchung des Amtes
36/Umweltamt fertiggestellt werden. Mit der Organisationsuntersuchung beim Amt 62/Amt
fur Stadtvermessung und Bodenmanagement, Teil 2 (Aufgabenbereich der Vermessung)
wurde im Januar 2016 begonnen. Die Multimediale Darstellung, Analyse und Optimierung
von Geschaftsprozessen steht in den néchsten Jahren verstarkt im Blick der organisatori-
schen Arbeit. Ziel ist es, in einer stadtischen Prozessbibliothek die Kernprozesse der Ver-
waltung darzustellen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:

Instrument: 1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung umgesetzt

Malnahme 1.1.3 | Ausrichtung der Ausbildung nach dem quanti- | Termin:
tativen Personalbedarf jéhrlich

Sachstand:
Die Ausbildung wird kontinuierlich auf der Grundlage der Altersstruktur der Verwaltung so-
wie dem kinftigen Personalbedarf ausgerichtet.

Im kaufmé&nnischen Bereich konnten ab dem 01.08.2015 zwei Ausbildungsplatze fur den
neuen Ausbildungszweig ,Kaufleute fir Biromanagement* eingerichtet werden. Entspre-
chend den Anforderungen an die kaufmé&nnische Ausbildung in der Kommunalverwaltung
erfolgt die neue Ausbildung bedarfsorientiert in den Wabhlqualifikationseinheiten ,Verwal-
tung und Recht” sowie ,Offentliche Finanzwirtschaft“.

Die Ausbildungskapazitat der Gartner im EB 67/Eigenbetrieb Grinflachen und Bestat-
tungswesen wurde fir den Bereich Garten- und Landschaftsbau auf jahrlich drei und im
Blumen- und Zierpflanzenbau auf jahrlich zwei Ausbildungsplatze festgelegt.

Im Rahmen der Ausbildungsmdglichkeiten im technischen Bereich gibt es ab 2015 beim
EB 17/Kommunales Gebietsrechenzentrum zwei Platze fur Fachinformatiker. Die Einstel-
lung erfolgt im Wechsel in den Fachrichtungen Systemintegration und Anwendungsent-
wicklung.

Bei der Ausbildung von Verwaltungsberufen wird die Zahl der Ausbildungsplatze weiterhin
nach der prognostizierten Fluktuation bemessen.
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Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung umgesetzt
Malnahme 1.2.1 | Ermittlung spezifischer Fortbildungsbedarfe fiir | Termin:

Mitarbeiter in Bezug auf Schlisselqualifikatio-
nen/Schlisselkompetenzen

fortwahrend

Sachstand:

Die Stadtverwaltung verfugt tGber ein Konzept der systematischen Entwicklung von Mitar-
beiterkompetenzen. Vielfaltige Entwicklungsmdéglichkeiten, insbesondere das jahrliche um-
fangreiche interne Fortbildungsprogramm (siehe Anlage 7.3), Teamentwicklungsmaf3nah-
men, externe Fort- und Weiterbildungsmaéglichkeiten sowie einzelfallspezifische Entwick-
lungsmaflinahmen wie beispielsweise Coaching, zielen auf eine kontinuierliche Weiterbil-
dung der Bediensteten ab und risten diese fir aktuelle und kiinftige Anforderungen. Im
Fokus steht die Forderung von Schlusselqualifikationen wie bspw. Sozialkompetenz, Me-
thodenkompetenz, kommunikative Kompetenz, Eigenstandigkeit und Verantwortung etc.

Die konkrete Bedarfsermittlung zur Konzeption bedarfsorientierter Personalentwicklungs-
mafinahmen erfolgt zum einen durch den Austausch mit den Mitarbeitern bzw. Fachabtei-
lungen. Zunehmend werden individuelle Entwicklungsgesprach, insbesondere mit Flh-
rungskraften der Verwaltung gefuhrt und individuelle Entwicklungsplé&ne definiert.

Daruber hinaus wird die Evaluation der Fortbildungsveranstaltungen durch eine kontinuier-
liche Feedbackabfrage sichergestellt. Die Online-Feedbackbdgen enthalten u.a. die Frage-
stellung, in welchen Bereichen die Mitarbeiter einen perstnlichen Weiterbildungsbedarf
sehen, welche konkreten Seminarthemen von Interesse sind und wie sie den Fortbildungs-
bedarf fir die Gesamtverwaltung einschéatzen. Diese Abfrage wird von den Bediensteten
sehr gut genutzt. Die Evaluation der Veranstaltungen erfolgt monatlich und dient als Grund-
lage fUr die Konzeption und Organisation zukinftiger Fort- und Weiterbildungsveranstal-
tungen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:

Instrument: 1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung umgesetzt

MalRnahme 1.2.2 | Erstellung von konkreten Anforderungsprofilen | Termin:
an eine Stelle bei Bedarf

Sachstand:

Die konkreten Anforderungsprofile werden im Regelfall aus den Stellenbeschreibungen
heraus entwickelt. Da derzeit noch nicht fur alle Organisationseinheiten und Stellen konkre-
te bzw. aktuelle Stellenbeschreibungen beim Haupt- und Personalamt vorliegen, werden
die jeweiligen Stellenprofile (wichtigste Kernaufgaben sowie notwendige Qualifikationen)
kurzfristig von den Fachamtern / Eigenbetrieben zum Zwecke der Stellenausschreibung
gefertigt.

37




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Das Anforderungsprofil dient der Klarung der Aufgabenstellungen und der zur Erledigung
der Aufgaben erforderlichen Qualifikationen. Aufgrund des Abgleichs der Anforderungen
der Stelle mit den vorhandenen Qualifikationen der Kandidaten wird im ersten Schritt der
engere Bewerberkreis, im zweiten Schritt durch das Auswahlgespréach die zur Einstellung
vorgesehene Person unter dem Gesichtspunkt der Eignung, Leistung und Beféahigung er-
mittelt.

Ausblick:

Der durch die Organisationsabteilung des Haupt- und Personalamtes entwickelte neue
Vordruck "Stellenbeschreibung” steht im Intranet zum Abruf zur Verfigung. Die Organisati-
onseinheiten sind aufgerufen nach und nach aktuelle Stellenbeschreibungen nach dem
neuen Muster zu erarbeiten und dabei auch aktuelle, umfassendere und langfristig verlass-
liche Anforderungsprofile zu erstellen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung in Bearbeitung
MalRnahme 1.2.3 | Systematische qualitative Potentialerhebung | Termin:

und Eignungsfeststellung durch die Erstellung
von Qualifikationsprofilen

bei Bedarf

Sachstand:

Das Qualifikations- bzw. Eignungsprofil eines Mitarbeiters enthalt all seine Fahigkeiten,
sein Wissen und Kénnen, die er im Laufe seines Berufslebens erworben hat. Es spielt vor
allem eine Rolle, wenn ein Arbeitsplatz bzw. eine Stelle neu besetzt werden soll oder wenn
ein Mitarbeiter aus einer langeren Beurlaubung oder Erkrankung wieder in den Beruf ein-
steigt und ein adaquater Arbeitsplatz gesucht wird. Das Profil wird durch die Einschétzung
der persdnlichen Eigenschaften und Starken erstellt.

Die Anforderungen an eine bestimmte Stelle werden in einem Anforderungsprofil festgehal-
ten. Der Abgleich zwischen dem Anforderungs- und dem Eignungsprofil stellt die Grundla-
ge fur vielfaltige personalwirtschaftliche MaRnahmen dar, z.B. Auswahlentscheidung, Per-
sonaleinsatz, Beurteilungen, Fort- und Weiterbildungsbedarf etc.

Ausblick:

Gegenwartig werden von der Verwaltung vereinzelt Qualifikationsprofile erstellt. In der Zu-
kunft soll die Erstellung der Profile systematisch ausgeweitet werden, um personalwirt-
schaftliche Fragestellungen professioneller gestalten zu kénnen.

38




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt
Malnahme 2.1.1 | Weiter- und Fortbildungsmdéglichkeiten Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Den Mitarbeitern stehen bei der Stadtverwaltung vielfaltige interne und externe Fort- und
Weiterbildungsmadglichkeiten zur Verfigung.

Vergleiche hierzu die Ausfiihrungen zu den MalRnahmen:
= 2.1.2 und 4.3.1 Aufstiegsmdglichkeiten/-férderung
= 2.1.5und 4.5 Fihrungsnachwuchskréftequalifizierung
= 4.1.1 Qualifizierung der Ausbilder
= 4.2 Fortbildung
= 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung
= 4.6 Teamentwicklung

In internen Stellenausschreibungen wird explizit auf Personalentwicklungsmdoglichkeiten
bei der Stadtverwaltung Koblenz hingewiesen (vgl. auch die Ausfuihrungen zur Ma3nahme
2.2.10).

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt
Malnahme 2.1.2 | Aufstiegsmaglichkeiten Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Aufbauend auf den vielfaltigen Angeboten der Fort- und Weiterbildung bietet die Stadtver-
waltung Koblenz eine Vielzahl an Aufstiegsmdglichkeiten fir verschiedene Berufsgruppen.

Besonders differenziert sind die Aufstiegsmoglichkeiten in den Verwaltungsberufen, sowohl
im Beschaftigtenbereich (Angestelltenlehrgénge | und Il), als auch im Beamtenbereich auf-
grund der letzten Novellierung des Landesbeamtengesetzes (Fortbildungsqualifizierung/
FQS). Im Jahr 2015 konnten im Verwaltungsbereich drei Tarifbeschaftigte fur den Ange-
stelltenlehrgang Il sowie ebenfalls drei Beamte fiir die Fortbildungsqualifizierung FQS zu-
gelassen werden. Im Jahr 2016 werden mehrere Tarifbeschaftigte zum Angestelltenlehr-
gang | zugelassen. Die genaue Anzahl steht derzeit noch nicht abschlieend fest. AuR3er-
dem werden wiederum drei Beamte ihre Fortbildungsqualifizierung FQS beginnen.
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Fur den Bereich des Amtes 62 / Amt fir Stadtvermessung und Bodenmanagement liegt fur
die im Beamtenverhéltnis stehenden Bediensteten im Vermessungswesen ein entspre-
chendes stufenweises und modular aufgebautes Qualifizierungskonzept vor (,,Aufstiegsfor-
derung im Vermessungswesen*). Das Fachamt hat bisher jedoch noch keinen Bedarf zur
Zulassung eines qualifizierten Mitarbeiters angemeldet.

In den weiteren Amtern / Eigenbetrieben des Baudezernates konnte in 2015 die erste Fort-
bildungsqualifizierung fur insgesamt drei Bautechniker des Eigenbetriebs Stadtentwasse-
rung bzw. des Kommunalen Servicebetriebs Koblenz begonnen werden. Die Qualifizierung
steht in enger Anlehnung an die MalRBhahmen im Beamtenbereich und sieht sowohl eine
Uberfachliche Qualifizierung an der Hochschule fur 6ffentliche Verwaltung in Mayen als
auch geeignete fachspezifische Hospitationen bei anderen Verwaltungen vor. Zwei Qualifi-
zierungen wurden bereits im Jahr 2015 erfolgreich abgeschlossen, die dritte wird aufgrund
der besonderen Fortbhildungssituation (Notwendigkeit zum Besuch bestimmter Seminarver-
anstaltungen, die erst in 2016 besucht werden kdnnen) erst im Jahr 2016 abgeschlossen
werden.

AulRerdem wurden in 2016 zwei Bautechniker des Tiefbauamtes fir eine vergleichbare
Qualifizierungsmalnahme zugelassen. Die Fortbildung hat bereits im Marz begonnen und
wird voraussichtlich von beiden Beschatftigten in 2016 abgeschlossen werden kdnnen.

Ausblick:
Aufstiegsmadglichkeiten werden kontinuierlich angeboten, um den Mitarbeitern eine berufli-
che Perspektive bei der Verwaltung aufzuzeigen.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt
Malnahme 2.1.3 | Ausbau der verwaltungsrelevanten Informati- | Termin:

on und Kommunikation fortwahrend

Sachstand:

Im Rahmen einer intern ausgerichteten Kommunikation werden die Mitarbeiter Giber verwal-
tungs- bzw. personalrelevante Aspekte informiert und so unmittelbar am Verwaltungsge-
schehen beteiligt. Die Information erfolgt insbesondere tber Mitteilungsblatter, die Mitarbei-
terzeitung sowie das Intranet und direkt Gber die jahrliche Personalversammiung.

In einer in der Regel vierteljhrlich stattfindenden Amtsleiterbesprechung informieren der
Oberblrgermeister und das Haupt- und Personalamt die Amts- und Werkleitungen Uber
aktuelle verwaltungsinterne und -externe Angelegenheiten.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing offen

Malnahme 2.1.4 | Erstellung eines Leitbildes fir die Verwaltung | Termin:
einmalig

Sachstand / Ausblick:

Das Verwaltungsleitbild nach innen ist eine schriftliche Erklarung der Organisation Uber ihr
Selbstverstandnis und ihre Grundprinzipien. Ziel eines Leitbildes ist die Entwicklung einer
einheitlichen Identitat und eines gemeinsamen Werteverstandnisses.

Es ist geplant, im Jahr 2017 ein Leitbild fir die Stadtverwaltung Koblenz unter Beteiligung
der Verwaltungsspitze, der Fuhrungskrafte und Mitarbeiter, der Personal- und Schwerbe-
hindertenvertretung sowie der Gleichstellungsstelle der Stadt Koblenz zu entwickeln.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt
Malnahme 2.1.5 | Erstellung & Umsetzung eines Fuhrungs- | Termin:

nachwuchsqualifizierungsprogramms el B
Sachstand:

Das Fuhrungskraftenachwuchsentwicklungsprogramm ,FORAN - Fihrungsorientiertes
Ausbildungskonzept fir Nachwuchskréafte* (siehe Anlage 7.10, Kapitel 6) startet erstmalig
im Herbst 2016. Es verfolgt das Ziel, Filhrungspotenzial friihzeitig und systematisch zu
identifizieren und zu entwickeln, um bedeutsame Kernpositionen mit qualifiziertem Perso-
nal nachbesetzen zu kdnnen. Die Verwaltung verfolgt hierbei nicht die Absicht, die Flh-
rungsnachwuchskrafte auf ganz konkrete, absehbare Stellenvakanzen hin zu entwickeln.
Ziel ist der Ausbau allgemeiner fuhrungsspezifischer und mitarbeiterorientierter Kompe-
tenzfelder.

Das Programm dient zudem dem Austausch und der Netzwerkbildung, indem die Fih-
rungsnachwuchskrafte in eine Gruppe von Kollegen eingebunden werden, die sich in ahnli-
chen beruflichen Situationen befinden. Dartber hinaus soll das Angebot dieses attraktiven
Entwicklungsweges im Innenverhaltnis die ldentifikation der Bediensteten mit der Stadt
Koblenz als leistungsorientierte und leistungsfordernde Arbeitgeberin erhéhen und hier-
durch Potenzialtrager an die Verwaltung binden.

AnknUpfend an die Altersstrukturanalyse ist der mittelfristige Bedarf an Stellenbesetzungen
mit Fuhrungsaufgaben/-verantwortung im Bereich der Verwaltungsberufe signifikant hoch.
Die erste Qualifizierungsreihe richtet sich daher an engagierte und leistungsbereite Mitar-
beiter, die die Ubernahme einer Fiihrungsposition im Verwaltungsbereich anstreben. Der
Fokus liegt hierbei auf Nachwuchskraften, die fir die untere (insbesondere Sachgebiets-
/Sachbereichsleitung) und mittlere Fuhrungsebene (insbesondere Abteilungsleitung) ge-
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eignet waren. Es werden maximal 10 Mitarbeiter zugelassen.

Im Rahmen des Programms durchlaufen die Teilnehmer verschiedene Entwicklungsbau-
steine. Der Besuch von insgesamt acht Seminarveranstaltungen zielt auf den Erwerb von
Fuhrungswissen ab. Zudem ist von den Fuhrungsnachwuchskréaften ein Thema als Projekt
zu erarbeiten und zu prasentieren. Die Erstellung der Projektarbeit erfolgt im Rahmen einer
Gruppenarbeit (i.d.R. zwei Personen). Eine Hospitation in einer anderen Organisation soll
den Fiuhrungsnachwuchskraften erméglichen, innere Strukturen, Ablaufe und Fihrungsstile
derselben kennenzulernen. Letztere zielt auf eine Erweiterung der berufspraktischen Erfah-
rung, der sozialen Kompetenzen sowie der Problemldsefahigkeit ab.

Uber den Gesamtzeitraum der EntwicklungsmalRnahme werden die Teilnehmer von der
stadtischen Personalentwicklungsstelle der Verwaltung begleitet und betreut.

Ausblick:

Die Verwaltung ist bestrebt, die FUhrungskraftenachwuchsentwicklung in regelmafigen
Zeitraumen zu wiederholen. Der zweite Qualifizierungsstart fur Fuhrungsaufgaben/-
verantwortung im Bereich der Verwaltungsberufe ist fir Herbst 2018 geplant.

Ein Fuhrungskraftenachwuchsentwicklungsprogramm fir den Bereich der technischen Be-
rufe ist, orientiert an der Altersstrukturanalyse, ab 2018/2019 geplant.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing offen
Malnahme 2.1.6 | Angebot der Job-Rotation Termin:

bei Bedarf
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt
MalRnahme 2.1.7 | Bereitstellung von Entscheidungs- und Gestal- | Termin:

i?giirlgg;!w:::;n durch das Betriebliche fortwahrend

Sachstand:

Das Betriebliche Vorschlagswesen zielt darauf ab, die Ideen der Mitarbeiter zu erfassen,
anzuerkennen und Anstol3 zu ihrer Verwirklichung zu geben. Die Fahigkeiten und Fertigkei-
ten eines Einzelnen, seine Kenntnisse und Erfahrungen aus der taglichen Praxis kdnnen
mithilfe dieses Instruments fir eine leistungsfahige moderne Verwaltung mobilisiert und
nutzbar gemacht werden.

Von Seiten der Mitarbeiter wird das Instrument des Betrieblichen Vorschlagswesens gut in
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Anspruch genommen. Seit dem Jahr 2012 sind rund 278 Verbesserungsvorschlage beim
Haupt- und Personalamt eingegangen, von denen rund 81 Vorschlage bereits umgesetzt
werden konnten.

Die Richtlinie zum Betrieblichen Vorschlagswesen bei der Stadtverwaltung Koblenz wurde
im April 2014 Gberarbeitet bzw. optimiert (siehe Anlage 7.4).

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt

Malnahme 2.1.8 | Neu: Erstellung und Ausgabe einer Starter- Termin:
mappe fur neue Mitarbeiter bei Bedarf

Sachstand:

Die ersten Tage als Mitarbeiter in der Verwaltung sind einerseits von Neugierde und Moti-
vation, andererseits aber auch von einem erhéhten Informationsbedurfnis gepragt. Gerade
am Anfang ist es deshalb wichtig, neuen Mitarbeitern den Einstieg zu erleichtern und sie
schnell in die Verwaltung zu integrieren.

Aus diesem Grund hat die Verwaltung im Januar 2015 eine Informationsbroschiire fir neue
Mitarbeiter erstellt, die am ersten Arbeitstag im perstnlichen Gesprach ausgehandigt wird.
Die ,Startermappe” mit dem Titel ,Herzlich Willkommen bei der Stadtverwaltung Koblenz —
Informationen fiir neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter* gibt einen Uberblick tber alle
wichtigen Informationen, die den Start bei der Verwaltung erleichtern (siehe Anlage 7.5).

Ausblick:
Die Informationsbroschire wird kontinuierlich fortgeschrieben bzw. aktualisiert.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt

MaRRnahme 2.1.9 | Neu: Mustercheckliste fur die Arbeitsaufnah- | Termin:
me neuer Mitarbeiter bzw. bei Arbeitsplatz- einmalig
wechsel

Sachstand:

Ein gut vorbereiteter Arbeitsplatz bei Arbeitsaufnahme ist ein Zeichen der Wertschatzung
fur einen neuen Kollegen und Bestandteil einer professionellen und strukturierten Einarbei-
tung in einem neuen Arbeitsumfeld.

Die Vorbereitung des Arbeitsplatzes bei Arbeitsplatzwechsel von Mitarbeitern innerhalb der
Verwaltung sowie bei Beschaftigungsaufnahme neuer Kollegen erfordert regelmaRig ver-
schiedenste Veranlassungen durch die jeweilige unmittelbare Fuhrungskraft.

Hierfar ist von Seiten des Haupt- und Personalamtes eine Mustercheckliste erarbeitet wor-
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den. Die Liste beinhaltet die wesentlichsten organisatorischen Handlungsfelder, die zur
Einrichtung eines Verwaltungsarbeitsplatzes und fir die erste Zeit der Einarbeitung not-
wendig sind. Die Checkliste ist insbesondere fur Buroarbeitsplatze anwendbar und dient
als Hilfestellung fiir die jeweiligen Fuhrungskratfte.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing umgesetzt
Malnahme 2.1.10 | Neu: Gluckwunschschreiben zur Geburt ei- | Termin:

nes Mitarbeiterkindes bei Bedarf

Sachstand:

Seit Juni 2013 erhalten die Mitarbeiter zur Geburt eines Kindes ein personliches Glick-
wunschschreiben vom Oberbirgermeister der Stadt Koblenz. Die personliche Gratulation
wird von den Mitarbeitern sehr positiv angenommen.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing in Bearbeitung
MalRnahme 2.1.11 | Neu: Informationsveranstaltung fur neue Mit- | Termin:

areiter halbjahrlich
Sachstand:

Die Informationsveranstaltung verfolgt das Ziel, neue Mitarbeiter in der Verwaltung zu be-
griRRen und ihnen Grundinformationen zu vermitteln, damit ein schnelles Zurechtfinden im
Verwaltungsalltag mdglich ist. Die Veranstaltung, die im historischen Rathaussaal stattfinden
wird, ist erstmalig fir das erste Halbjahr 2017 geplant.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing optimieren
MalRnahme 2.2.1 | Starkere Darstellung / RegelméaRige Préasenz | Termin:

in den Medien Uber Erfolge und Leistungen
der Verwaltung

fortwahrend

Sachstand:
Besondere Erfolge und Leistungen der Verwaltung werden nach Mdglichkeit in Medien
dargestellt.

Ausblick:
Die Darstellung / Prasenz in den Medien soll weiter ausgebaut werden.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing umgesetzt
MalRnahme 2.2.2 | Intensivierung der Zusammenarbeit mit der | Termin:

Arbeitsagentur bei Bedarf
Sachstand:

Vor dem Hintergrund des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), der Vorschrif-
ten des SGB IX und dem neuen Landesgleichstellungsgesetzes erfolgt ein intensiver Aus-
tausch bei der externen Ausschreibung vakanter Stellen.

Die Ausschreibungsmedien wurden den geanderten Verhaltens- und Informationsweisen
der Bewerber angepasst. Um ein mdglichst breites Bewerberfeld ansprechen zu kénnen,
erfolgt inzwischen bei den meisten Berufsbildern (insbesondere bei technischen, geistes-
wissenschaftlichen, betriebswirtschaftlichen oder sozialen Berufen) eine Platzierung der
Stellenausschreibungen auf den einschlagigen Internetportalen. Bei jeder externen Stel-
lenausschreibung wird der Ausschreibungstext auch auf der Homepage der Stadt Koblenz
veroffentlicht.

AuRerdem wird in jedem Fall die Arbeitsagentur in den Auswahlprozess durch die Uber-
sendung der Stellenausschreibung miteinbezogen.

Ausblick:
Eine Optimierung der externen Stellenausschreibungen im Hinblick auf die geeigneten Me-
dienpartner wird als steter Prozess begriffen.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing optimieren
MalRnahme 2.2.3 | Optimierung des personalbezogenen Inter- | Termin:

netauftritts bei Bedarf
Sachstand:

Der Internetauftritt der Stadtverwaltung Koblenz ist fiir den Bereich der Stellenausschrei-
bungen, Ausbildung und Praktikum im Jahr 2014 optimiert worden. U.a. wurde eine the-
menspezifische Internetseite www.ausbildung.koblenz.de mit Informationen zum Ausbil-
dungsangebot der Stadt Koblenz eingerichtet.

Ausblick:
Der Internetauftritt der Stadtverwaltung Koblenz soll weiterhin optimiert werden.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing umgesetzt

Malnahme 2.2.4 | Intensivierung der Kooperation mit Schulen, | Termin:
Fachhochschulen und Universitaten bei Bedarf

Sachstand:

Das Haupt- und Personalamt bietet den umliegenden Schulen in jedem Jahr Informations-
veranstaltungen Uber die Ausbildungsmdglichkeiten in der Stadtverwaltung Koblenz an.
Entsprechende Infobroschiiren werden insbesondere den Laufbahnberatern der Schulen
mit der Bitte um Veroffentlichung zur Verfligung gestellt.

Ausblick:
Der Kontakt zu den Schulen bzw. Laufbahnberatern soll ausgebaut werden. Weitere Wer-
bemalnahmen durch Anzeigen in Schulzeitschriften / Broschiren sind angestrebt.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing umgesetzt
MalRnahme 2.2.5 | Ausbau des Angebotes fir Schulerpraktika, | Termin:

Studentenpraktika und/oder Berufseinsteiger-
praktika als Akquise-Instrument fiir die Perso-
nalgewinnung

fortwahrend

Sachstand:

Die Verwaltung bietet Schilern sowie Berufseinsteigern die Mdglichkeit, die Verwaltung
und die Vielfalt an Aufgabenbereichen im Rahmen eines Praktikums vor Ort kennen zu
lernen.

Das Angebot wird sehr gut in Anspruch genommen. In den vergangenen drei Jahren seit
April 2014 haben insgesamt 667 Personen ein Praktikum in verschiedenen Amtern und
Abteilungen der Stadtverwaltung Koblenz absolviert.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing umgesetzt
MalRnahme 2.2.6 | Teilnahme an Berufsinfobérsen und Ausbil- | Termin:

dungsmessen jéhrlich
Sachstand:

Die Teilnahme an Ausbildungsbérsen und Informationsveranstaltungen zum Thema Aus-
bildung wurde deutlich erhdht (Azubi- und Studientage Koblenz, Ausbildungsboérse BBS
Lahnstein, Ausbildungsmesse der Clemens-Brentano-/Overberg Realschule plus Koblenz,
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Aktionstag ,Ausbildungschance” der IHK und Arbeitsagentur Koblenz im Léhr-Center Kob-
lenz). Fur den Ausbildungsberuf ,Gartner des EB 67/Eigenbetriebes Grinflachen und Be-
stattungswesen erfolgt zusatzlich eine Teilnahme an der Messe ,RheinlandBau” (bereits
seit 2014) sowie an einer Informationsveranstaltung der IGS Pollenfeld und im Schulzent-
rum Hohr-Grenzhausen. Ab dem Jahr 2016 beteiligt sich die Stadtverwaltung Koblenz
ebenfalls an der Ausbildungsmesse ,Vocatium Region Koblenz* vom Institut fir Talentent-
wicklung.

Ausblick:
In den kommenden Jahren ist weiterhin eine vermehrte Teilnahme an Berufsinfobdrsen
bzw. Ausbildungsmessen geplant.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing offen
MalRnahme 2.2.7 | Einfaches Bewerbungsverfahren tber Online- | Termin:

SEREHTEER fortwéahrend
Sachstand:

Bewerbungen anhand eines Online-Bewerbungssystems/-formulars sind zum jetzigen
Zeitpunkt noch nicht mdglich.

Als E-Mail eingehende Bewerbungen werden akzeptiert.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing in Bearbeitung
Malnahme 2.2.8 | Nutzung von neuen sozialen Medien Termin:

fortwéahrend
Sachstand:

Soziale Medien und Netzwerke (z.B. XING, Facebook) haben sich heute als Zusatzkanal
im Personalmarketing und der Personalbeschaffung etabliert. Hier besteht die Moglichkeit,
die Verwaltung als Arbeitgeberin darzustellen und gezielt nach interessanten Kandidaten
fur ein bestimmtes Profil zu suchen.

Von Seiten der Verwaltung werden neue soziale Medien bisher noch nicht genutzt.

Ausblick:

Gegenwartig prift das Haupt- und Personalamt die Darstellung von Ausbildungsmdglich-
keiten der Stadtverwaltung Koblenz Uber soziale Netzwerke. Malinahmen hierzu sind im
Vorfeld noch mit dem Landesbeauftragten fur den Datenschutz und die Informationsfreiheit
Rheinland-Pfalz abzustimmen.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing offen

MalRnahme 2.2.9 | Werbung uber Film und Radiospots Termin:
nach Bedarf

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing umgesetzt

Malnahme 2.2.10 | Neu: Optimierung der Stellenausschreibun- | Termin:
gen bei Bedarf

Sachstand:

Im November 2013 sind die Stellenausschreibungen der Verwaltung (externe Langfassung
im Internet sowie die internen Ausschreibungen) optimiert worden.

Zum einen wird nun darauf hingewiesen, dass die Verwaltung sich als familienfreundliche
und mitarbeiterorientierte Arbeitgeberin versteht, bei dem die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, die Personalentwicklung und Personalerhaltung, insbesondere im Hinblick auf das
Betriebliche Gesundheitsmanagement, einen bedeutsamen Stellenwert einnimmt.

Daruiber hinaus weist die neue Stellenausschreibung darauf hin, dass die Verwaltung aktiv
die Gleichbehandlung von Mitarbeitern férdert und sich Bewerbungen aus allen Altersgrup-
pen winscht, unabhangig von Geschlecht, einer Behinderung, dem ethnischen Hinter-
grund, der Religion, der Weltanschauung oder der sexuellen Identitat. Auch die Informati-
on, dass die Verwaltung bei gleicher Eignung Frauen in Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert sind sowie schwerbehinderte Menschen bevorzugt berlcksichtigt, ist in der
neuen Stellenausschreibung enthalten.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing umgesetzt

MalRnahme 2.2.11 | Neu: Optimierung der Eingangsbestatigun- Termin:
gen externer Bewerbungen einmalig

Sachstand:
Die Eingangsbestatigungen von externen Bewerbungen konnten im Juni 2015 angepasst /
optimiert werden. Sie lautet wie folgt:

~Sehr geehrte Frau/ Herr ...,
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fur Ihre Bewerbung und das damit verbundene Interesse an unserer Verwaltung bedanken
wir uns recht herzlich.

Die Einstellung eines neuen Mitarbeiters ist flr uns so entscheidend wie fir Sie die Wahl
des zukinftigen Arbeitsplatzes. Entsprechend sensibel mdchten wir mit Ihrer Bewerbung
umgehen.

Ihre Bewerbungsunterlagen werden unsererseits derzeit geprift. Fir eine sorgfaltige Pru-
fung bendtigen wir ein wenig Zeit und bitten Sie um etwas Geduld.

Wir werden uns nach Sichtung aller Bewerbungen bei Ihnen melden und verbleiben bis
dahin mit freundlichen Grif3en*

Ausblick:
In einem nachsten Schritt sollen die Ablehnungsschreiben von Bewerbungen hinsichtlich
einer moglichen Optimierung in den Blick genommen werden.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing in Bearbeitung

MalRnahme 2.2.12 | Neu: MaBnahmen zur Gewinnung von Bau- | Termin:
techniker fir das Baudezernat fortwahrend

Sachstand:

Die Fachamter im Baudezernat sowie das Haupt- und Personalamt der Stadtverwaltung
Koblenz sind immer wieder auf der Suche nach qualifizierten Bautechnikern. Im Laufe der
letzten Jahre wird es zunehmend schwieriger, geeignete Mitarbeiter mit dieser Qualifikation
Uber entsprechende Stellenausschreibungen auf dem Bewerbermarkt zu finden. Um die
Attraktivitat der Verwaltung als Arbeitgeberin zu erhéhen, wurden in Zusammenarbeit mit
einer Vertreterin der Technikerschule in Birkenfeld nachfolgende Mal3nhahmen zur Gewin-
nung von entsprechenden Bewerbern erarbeitet, die zukiinftig umgesetzt werden:

WerbemalRnahme fiir die Stadt Koblenz

Die Technikerschule raumt der Stadtverwaltung Koblenz die Mdglichkeit ein, im Rahmen
einer Prasentation die vielfaltigen Aufgaben und Mdglichkeiten der Stadtverwaltung Kob-
lenz fur das Berufsbild Bautechniker darzustellen. Die Werbeaktion soll voraussichtlich
Anfang September 2016 stattfinden. Info-Mappen fir interessierte Techniker werden hierfur
erarbeitet und zur Verfligung gestellt.

Kurzpraktika
Die Stadtverwaltung bietet Kandidaten, die im kommenden Jahr ihre Prifung an der Tech-

nikerschule absolvieren, eine ein- bzw. mehrtagige Hospitation bzw. Schnupperpraktika an.
Sie erhalt hierdurch die Mdglichkeit, die Personen kennenzulernen und gegebenenfalls fur
die Verwaltung als Mitarbeiter zu gewinnen.
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Projektbetreuung

Es bestehen Uberlegungen, Technikern in Abstimmung mit der Technikerschule geeignete
ProjektmalRnahmen als praktische Prufungs-/Abschlussarbeiten anzubieten. Dies ist fur die
Technikerschule von Vorteil, da die Abschlussarbeiten von der bisherigen theoretischen
Ebene auf die Praxisebene transferiert werden kénnen.

Eine ahnliche Kooperation besteht bereits zwischen dem Tiefbauamt / Amt 66 und der
Hochschule Koblenz fir angehende Ingenieure.

Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren umgesetzt
Malnahme 3.1.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines strukturier- | Termin:

ten Verfahrens"zur Ausvyahl und Potenzial- bei Bedarf
analyse von Fuhrungskraften / Nachwuchs-
fuhrungskréften

Sachstand:
Noch im laufenden Jahr 2016 wird die erste Fuhrungsnachwuchskrafteentwicklung begin-
nen (siehe auch Punkt 2.1.5).

Das Fuhrungskraftenachwuchsprogramm (siehe Anlage 7.10, Kapitel 6) wird intern ausge-
schrieben und transparent gemacht. Das Anforderungsprofil orientiert sich an den Fih-
rungsleitlinien bzw. den operationalisierten Kernkompetenzen von Fiihrung (siehe Anlage
7.10, Kapitel 6.3). Es wird eine gesonderte Informationsveranstaltung fir interessierte Mit-
arbeiter angeboten, wo das Nachwuchsentwicklungskonzept vorgestellt wird.

Far die Zulassung zum Auswahlverfahren ist eine schriftliche Bewerbung erforderlich. Von
Seiten der Vorgesetzten oder der Personalentwicklungsstelle kdnnen Personen mit er-
kennbaren Fuhrungspotenzialen gezielt fir eine Bewerbung angesprochen werden.

Im Rahmen der Vorauswahl wird geprift, ob die Bewerber die konstitutiven Anforderungen
des Fuhrungskraftenachwuchsprogramms erfillen. Das Auswahlverfahren erfolgt anhand
eines strukturierten Interviews mit festgelegten sowie individuell zugeschnittenen Fragen.
Um die Aussagefahigkeit der Bewerberauswahl zu erhéhen, wird das Interview um ein wei-
teres eignungsdiagnostisches Element erganzt (z.B. Vortrag / Prasentation, situatives Ele-
ment). Die Auswabhl trifft die Amtsleitung des Haupt- und Personalamtes gemeinsam mit
der Personalentwicklungsstelle unter Beteiligung des Personalrates, der Gleichstellungs-
stelle sowie ggfls. der Schwerbehindertenvertretung. Die Einbeziehung der dienstlichen
Beurteilung ist fir das Auswahlverfahren obligatorisch.

Im Hinblick auf die begrenzte Teilnehmerzahl konnen gegebenenfalls nicht alle Bewerber
zum Zuge kommen. In diesem Fall werden die Mitarbeiter zu einem freiwilligen, persoénli-
chen Rickmeldegesprach eingeladen, um mdogliche sonstige QualifizierungsmafRnahmen
im Einzelfall zu besprechen.
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Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren umgesetzt
MalRnahme 3.1.2 | Inanspruchnahme einer gezielten externen | Termin:

Unterstutzung bei Bedarf
Sachstand:

Die externe Unterstitzung bei der Personalauswahl wurde bisher in einem Fall mit Erfolg
umgesetzt. In diesem Fall erfolgte eine Unterstiitzung durch eine Mitarbeiterin der AHG
(Allgemeine Hospitalgesellschaft), die nicht nur auf Gesundheitsfragen spezialisiert ist,
sondern auch Uber umfangreiche Kompetenzen im Bereich der Personalgewinnung und -
auswabhl verfiigt.

Im Hinblick auf die entstehenden Kosten fiir die externe Beratung und Begleitung sind -vor
dem Hintergrund der allgemeinen Anstrengungen zur Haushaltskonsolidierung- finanzielle
Grenzen gesetzt.

Ausblick:
Eine externe Beratung wird im Bedarfsfall punktuell bei Stellenvakanzen im Bereich der
herausgehobenen Fuhrungspositionen in Anspruch genommen.

Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:

Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren umgesetzt

MalRnahme 3.1.3 | Durchfihrung von professionellen und trans- | Termin:
parenten Auswahlverfahren fortwahrend

Sachstand:
Bei der professionellen und transparenten Personalauswahl ist zwischen internen und ex-
ternen Stellenbesetzungsverfahren zu unterscheiden.

Bei internen Stellenbesetzungsverfahren bildet zurzeit die dienstliche Beurteilung das
Kernkriterium bei der Ermittlung des am besten geeigneten Kandidaten. Sind die in den
dienstlichen Beurteilungen genannten Wertungen der Eignung, Leistung und Beféhigung
als im Wesentlichen gleich anzusehen, wird ein strukturiertes Auswabhlverfahren (i.d.R. in
Form eines strukturierten und standardisierten Interviews) als ergédnzendes Hilfsmittel zur
Ermittlung des Kandidaten herangezogen.

Bei externen Stellenbesetzungsverfahren wird neben der intensiven Auswertung der Be-
werbungsunterlagen (i.d.R. unter Beteiligung der Fachamter) ein strukturiertes und stan-
dardisiertes Auswabhlverfahren (i.d.R. Interview) durchgefiihrt.

Aufgrund der Standardisierung der Fragestellungen ergibt sich neben der Chancengleich-
heit fur alle Bewerber eine gute Vergleichbarkeit der Kandidaten. Die Ergebnisse werden
im jeweiligen Auswahlverfahren dokumentiert und tragen somit zur Transparenz und zur
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Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse bei.

Ausblick:

Ein etabliertes Beurteilungssystem sowie ein strukturiertes Auswahlverfahren stellen die
Grundlage dafur dar, dass die Qualitat bei Stellenbesetzungsverfahren sichergestellt sowie
die Rechtssicherheit in den Auswahlverfahren gewahrleistet werden kann.

Zur weiteren Professionalisierung der Personalauswahlverfahren, insbesondere bei der
Besetzung von FlUhrungspositionen, ist ein erweiterter Einsatz von eignungsdiagnostischen
Verfahren, die Uber das strukturierte Interview hinausgehen (z.B. Vortrag, Fachaufgabe),
geplant. Als Rahmenregelung fir ein systematisches und rechtssicheres Vorgehen soll ein
.Leitfaden zur Personalgewinnung und Personalauswahl” erstellt werden.

Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren umgesetzt
MalRnahme 3.1.4 | Berucksichtigung der jeweiligen Starken (fach- | Termin:

lich, methodisch, sozial) unter Abgleich der
personlichen Einschatzung fur die Besetzung
von Stellen

fortwahrend

Sachstand:
Wie bei der MalRnhahme 3.1.3 ausgefuhrt, werden die Auswahlverfahren grundsatzlich in
Form von strukturierten und standardisierten Interviews durchgefihrt.

Die Interviews decken dabei alle drei genannten Kompetenzfelder (fachlich, methodisch
und sozial) ab. Je nach der Wertigkeit der Stelle und den Aufgabeninhalten konnen die
Anzahl der Fragen und die Zusammensetzung der Kompetenzbereiche variieren. Je nied-
riger die Wertigkeit der Stelle (handwerklicher Bereich, ungelernte Krafte, einfache Schreib-
tatigkeiten oder einfache Sachbearbeitung etc.), desto héher ist der Anteil der Fachfragen.

Bei Leitungsstellen mit Personalverantwortung stehen dagegen die Fragen der sozialen
und methodischen Kompetenz sowie die Personalfihrungskompetenz im Vordergrund.

Bei internen Verfahren werden die Potenziale zudem unter Berlcksichtigung der dienstli-
chen Beurteilung betrachtet, da diese einen umfangreichen Aufschluss Uber die Eignung,
Leistung und Befahigung geben kénnen.

52




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung umgesetzt
Malnahme 4.1.1 | Qualifizierung der Ausbilder Termin:

jahrlich
Sachstand:

Seit 2014 werden den Ausbildern im Rahmen einer modulartig aufgebauten Weiterbildung,
unterteilt fur die Ausbildungsbereiche ,Handwerk und Technik* sowie fur ,Kaufmannisch
und Verwaltung®, bedarfs- und situationsgerecht Ausbildungsthemen vermittelt. Die einzel-
nen Seminare werden im Rahmen des jahrlichen internen Fortbildungsprogramms der
Stadtverwaltung Koblenz angeboten. Schwerpunkt der angebotenen Weiterbildungen ist
die konstruktive Kooperation zwischen den verantwortlichen Ausbildenden und dem jewei-
ligen Auszubildenden. Ferner werden rechtliche, fir den Ausbildungsbereich bedeutsame,
Sachverhalte vermittelt.

Mit dieser Neuausrichtung kann sowohl die Zufriedenheit der Beteiligten als auch die Effi-
zienz der Ausbildungsablaufe verbessert werden. Im Rahmen der Fortbildungsveranstal-
tungen wird zudem die Mdglichkeit erdffnet, Erfahrungen aus dem eigenen Bereich zu
thematisieren. Dartber hinaus ermdglicht die Seminarreihe eine Netzwerkbildung unter
den Ausbildenden.

In 2014 wurden den Ausbildern zwei Seminare zu den Themenfeldern ,Ausbildung gestal-
ten” sowie ,Beurteilung und Konflikte in der Ausbildung® angeboten. Im Jahr 2015 umfasste
das Angebot die Seminare ,Motivation und Kommunikation“ sowie ,,Flihrung von Auszubil-
denden, Fihren mit und durch Ziele“. Im laufenden Jahr 2016 beziehen sich die Fortbil-
dungen auf die Themen ,Ausbildung effektiv in den Arbeitsalltag integrieren®, ,Schwierige
Situationen im Arbeitsalltag” sowie auf die Friherkennung von Konflikten und Themen-
schwerpunkten junger Menschen (siehe Anlage 7.3).

Daruber hinaus findet seit 2015 jahrlich eine Ausbilderkonferenz fur die Ausbilder der Ver-
waltung statt. Getrennt nach den Ausbildungsbereichen ,Handwerk und Technik" sowie
-Kaufmannisch und Verwaltung” wird den Ausbildern die Gelegenheit gegeben, sich ge-
meinsam mit der Ausbildungsleitung der Stadtverwaltung Koblenz Uber ihre Arbeit und zu
aktuellen Themen auszutauschen sowie Anregungen aufzunehmen und gemeinsam Lo-
sungsansatze fir das kiinftige Handeln zu erarbeiten.

Ausblick:
Die Qualifizierung der Ausbilder wird auch in den kommenden Jahren fortgefihrt.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung umgesetzt
Malnahme 4.1.2 | Einfuhrungsseminare fir neue Azubis Termin:

jéhrlich
Sachstand:

Es werden jedes Jahr zu Beginn der Ausbildung fir die Auszubildenden des 2. und 3. Ein-
stiegsamtes (ehemals mittlerer und gehobener Dienst) Einfihrungsseminare angeboten.
Im Rahmen der Einflihrung in die Verwaltungspraxis werden im ersten Monat des Vorberei-
tungsdienstes den Anwartern bedeutsame Informationen Uber die Stadtverwaltung, den
Ausbildungsablauf sowie die -inhalte vermittelt.

DarUber hinaus findet jahrlich ein dreitdgiges Einfuhrungsseminar fur die tarifbeschaftigten
Auszubildenden statt. Hier wird u.a. eine Halbtagesveranstaltung ,Knigge fur Azubis" an-
geboten.

Erstmalig im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms 2015 der Stadtverwaltung Kob-
lenz wurden den Auszubildenden spezielle Seminare angeboten.

Das Fortbildungsprogramm 2016 (siehe Anlage 7.3) beinhaltet verschiedene Seminaran-
gebote, u.a. in den Themenfeldern ,Der IT-Arbeitsplatz der Stadtverwaltung Koblenz",
.Bewegung, Ergonomie, Ernéghrung“ sowie ,Umgang mit Belastung und Stress in Studium
und Ausbildung“. Das bestehende Seminarangebot wird im Jahr 2016 durch die Teilnahme
der Auszubildenden am ,Infotag fiir Nachwuchskrafte* der Kommunalakademie Rheinland-
Pfalz erganzt. Vortrdge zu den Themen Staatsaufbau, kommunale Strukturen, Grundlagen
des Verwaltungshandelns, Methodik der Rechtsanwendung und Etikette im Beruf stehen
im Mittelpunkt dieser Veranstaltung.

Ausblick:

Zukunftig werden weiterhin bedarfsorientierte Einfihrungsseminare fir neue Auszubilden-
de angeboten. Weitere wichtige Themen, wie z.B. die Vermittlung interkultureller Kompe-
tenzen oder das vom Stadtrat beschlossene Klimaschutzkonzept, sollen bereits zum Aus-
bildungsbeginn den neuen Mitarbeitern vermittelt werden.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung umgesetzt
MalRnahme 4.1.3 | Erfahrungsaustausch fur Ausbilder implemen- | Termin:

tieren jahrlich
Sachstand:

Seit 2015 findet jahrlich eine Ausbilderkonferenz fir die Ausbilder der Verwaltung statt.
Getrennt nach den Ausbildungsbereichen ,Handwerk und Technik* sowie ,Kaufmannisch
und Verwaltung” wird diesen die Gelegenheit gegeben, sich gemeinsam mit der Ausbil-
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dungsleitung der Stadtverwaltung Koblenz Uber ihre Arbeit und zu aktuellen Themen aus-
zutauschen. Sie erhalten hierdurch Gelegenheit, Ideen und Anregungen anzubringen und
gemeinsam Losungsansatze fir das kinftige Handeln zu erarbeiten.

Handlungsfeld:
Instrument:

MaRRnahme

4.1
4.1.4

Personalentwicklung
Ausbildung

Einrichtung eines Patensystems je Berufs-

Status:
umgesetzt

Termin;:

sparte zur intensiveren Betreuung der theore-
tischen und praktischen Ausbildungsinhalte.
Diese Instanz bildet das Verbindungsglied
zwischen Ausbilder in den Fach&mtern und
dem Haupt- und Personalamt und erméglicht
eine Qualitatssteigerung der Ausbildung.

jahrlich

Sachstand:
Das Patensystem wurde im Jahr 2013 zunachst fur die Verwaltungsfachangestellten sowie
fur die Kauffrauen/-manner fiir Birokommunikation im ersten Ausbildungsjahr installiert.

Seit dem Jahr 2014 konnte das Patensystem auf alle Bliroberufe erweitert werden.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung umgesetzt
MalRnahme 4.1.5 | Intensivere Begleitung und Steuerung in allen | Termin:

Phasen der Ausbildung fortwahrend
Sachstand:

Es ist das Bestreben der Verwaltung, ihre Auszubildenden in allen Phasen der Ausbildung
optimal zu begleiten.

Um die Bedarfe der Auszubildenden richtig einschatzen zu kénnen, ist unter Federfihrung
der Jugend- und Auszubildendenvertretung im Mai 2013 ein Online-Feedback im Bereich
der Ausbildung eingefuihrt worden. Seit diesem Zeitpunkt erhalt jeder Auszubildende der
Stadt Koblenz nach jedem praktischen Ausbildungsabschnitt in einem Amt/Eigenbetrieb
per E-Mail einen Online-Feedbackbogen zugesandt. Die Ubermittlung der E-Mail erfolgt
durch die Jugend- und Auszubildendenvertretung, die Auswertung / Evaluation der Befra-
gung durch die Statistikstelle der Stadt Koblenz. Dem Haupt- und Personalamt werden die
ausgewerteten Daten einmal jahrlich zur Verfigung gestellt, auf deren Grundlage die Aus-
bildung bei der Stadtverwaltung Koblenz kontinuierlich weiterentwickelt und optimiert wer-
den kann.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung umgesetzt
Malnahme 4.1.6 | Neu: Erstellung eines Ausbildungskonzeptes | Termin:

einmalig
Sachstand:

Mit diesem Konzept (siehe Anlage 7.11) mochte die Stadtverwaltung Koblenz ihre interne
Ausbildung der Nachwuchskrafte weiter optimieren und einen wichtigen Beitrag dafir leis-
ten, ihre Handlungsfahigkeit auch in Zukunft durch gut ausgebildetes Personal zu sichern.
Im Rahmen der Erstellung wurden alle Prozessschritte der Ausbildung (Rahmenbedingun-
gen, Ausbildungsmarketing, Auswahl- und Einstellungsprozess, Betreuung wéahrend der
Ausbildung sowie die Bindung von Nachwuchskraften nach der Ausbildung) einer Kkriti-
schen Betrachtungsweise unterzogen.

Die Einbindung aller Beteiligter (Fachausbilder, Auszubildende, JAV) stellt ein wichtiger
Baustein des Konzeptes dar. In unterschiedlichen Workshop-Veranstaltungen konnten
Ideen und Anregungen der Beteiligten gewonnen werden.

Ausblick:

Es ist beabsichtigt, im Rahmen einer Workshop-Veranstaltung mit den Auszubildenden /
Anwaértern sowie Ausbildern in den jeweiligen Organisationseinheiten die MalRnahmen des
bereits vorliegenden Konzeptes zu erértern und weiterzuentwickeln. Die Ergebnisse wer-
den in das Konzept mit aufgenommen. Ebenfalls ist der interkommunale Austausch mit den
Ausbildungsleitungen anderer Stadte (Mainz, Trier, Ludwigshafen, etc.) geplant.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.2 Fortbildung umgesetzt
Malnahme 4.2.1 | Erstellung, Umsetzung und Evaluation eines | Termin:

bedarfsgerechten, jahrlichen, internen Fort-
bildungsprogramms

fortwahrend

Sachstand:

Der Verwaltung ist es sehr wichtig, den Mitarbeitern anhand einer bedarfsorientierten, be-
rufsbegleitenden Personalentwicklung die erforderlichen fachlichen, sozialen und methodi-
schen Kompetenzen zur Verfiigung zu stellen, die fur eine qualifizierte Aufgabenerledigung
bendtigt werden. Seit vielen Jahren werden daher interne Fortbildungen im Rahmen eines
jéahrlich erscheinenden Programms zusammengefasst und den Mitarbeitern angeboten.

Die Fortbildungsprogramme der vergangenen Jahre konnten stetig erweitert und optimiert
werden.

Das Fortbildungsprogramm 2016 (siehe Anlage 7.3) unterbreitet insgesamt rund 165 Se-
minare, Informationsveranstaltungen, Vortrage, Supervisionen und kollegiale Bera-
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tung in den Themenbereichen:
= Sprach- und Sozialkompetenz
= Methodenkompetenz und Wissensmanagement
= Fuhrungskompetenz
= |T-Kompetenz
= Rechtskompetenz
= Familie & Beruf
= Gesundheitsférderung
= Ausbildung

(Anzahl der Seminarveranstaltungen inklusive Fuhrungskréfteseminare der vergangenen
Jahre: 107 (2013), 164 (2015).

Fur Mitarbeiter mit Kindern besteht bei der Teilnahme von Fortbildungsveranstaltungen die
Mdglichkeit, bei Betreuungsengpassen die Kindernotfallbetreuung in einer der vier stadti-
schen Kindertagesstatten in Anspruch zu nehmen.

Das interne Fortbildungsprogramm wird von den Mitarbeitern sehr gut in Anspruch ge-
nommen (rd. 80prozentige Ausschopfung).

Kontinuierliche Evaluationen der durchgefiihrten Fortbildungen ermdglichen eine direkte
Feedbackschleife und bilden die Grundlage fir die Fortbildungsplanung des Folgejahres.
Der Evaluationsbogen wird jahrlich in Zusammenarbeit mit der Statistikstelle der Stadtver-
waltung Koblenz tberarbeitet und angepasst. In den vergangenen Jahren war die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter mit den Seminarangeboten, den Referenten, der Anmeldung sowie
den Rahmenbedingungen durchweg sehr positiv. Die Ricklaufquote der Feedbackbotgen
betrug im Jahr 2015 rd. 74 Prozent.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.2 Fortbildung umgesetzt
Malnahme 4.2.2 | Bekanntmachung externer Fortbildungsmog- | Termin:

lichkeiten bestimmter Anbieter

jahrlich

Sachstand:
Externe Fortbildungsmoglichkeiten werden den Mitarbeitern im Intranet bekannt gegeben
und auf Anfrage in Papierform oder per E-Mail zur Verfliigung gestellt.

57




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.2 Fortbildung in Bearbeitung
Malnahme 4.2.3 | Forderung selbst organisierter Lernprozesse Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Es bestehen erste Uberlegungen, Lerninhalte und -materialien fiir Mitarbeiter digital anzu-
bieten (im Sinne von E-Learning). Vorteil ist in diesem Fall, dass Bedienstete nicht fir be-
stimmte Fragestellungen ein Seminar besuchen miissen, sondern sich zeitsparend und
unmittelbar weiterbilden kénnen.

In einem ersten Schritt ist von Seiten der Personalentwicklungsstelle geplant, den Mitarbei-
tern EDV-spezifische Lernmaterialien im Intranet zur Verfigung zu stellen (u.a. Word
2010/2013, Serienbriefe, Excel, PowerPoint).

Das Angebot soll kontinuierlich ausgebaut werden.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.3 Aufstiegsforderung umgesetzt
Malnahme 4.3.1 | Fortentwicklung des Konzeptes zur Aufstiegs- | Termin:

forderung, insbesondere auch die Forderung bei Bedarf
staatlich anerkannter Techniker

Sachstand:

Vergleiche hierzu die Ausfiihrungen zur MaBnahme 2.1.2 - Aufstiegsmoglichkeiten.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.3 Aufstiegsférderung umgesetzt
MalRnahme 4.3.2 | Neu: Lebenszeiternennung / Beférderung Termin:

fortwéhrend
Sachstand:

Die Ubernahme in das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit sowie die Beférderung erfolgen
nach den Bestimmungen des Beamtenstatusgesetzes (BeamtStG), des Landesbeamten-
gesetzes Rheinland-Pfalz (LBG) in der Fassung vom 20.10.2010 und der Laufbahnverord-
nung Rheinland-Pfalz (LbVO) in der Fassung vom 19.11.2010.

Die Regelung fur Lebenszeiternennungen / Beférderungen bei der Stadtverwaltung Kob-
lenz sind, fur alle Mitarbeiter zuganglich, im Intranet verdffentlicht (siehe Anlage 7.12).
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung umgesetzt

Malnahme 4.4.1 | Fortschreibung und Evaluation eines bedarfs- | Termin:
gerechten Qualifizierungsprogramms fur Fih- arElET
rungskrafte

Sachstand:

Im Rahmen der stadtischen Personalentwicklung stellt die Fuhrungskrafteentwicklung ein
essentielles Instrument zur gezielten Befriedigung des Bedarfs an entsprechenden qualifi-
zierten FlUhrungskraften dar. Ziel dieses, auf lebenslanges Lernen ausgerichteten Pro-
gramms, ist die kontinuierliche Weiterentwicklung und Anpassung der fachlichen, me-
thodischen als auch persénlichen Kompetenzen und hier insbesondere der Fihrungskom-
petenzen. Neben den festgelegten Qualifizierungsmal3inahmen stehen dabei zunehmend
die individuellen Entwicklungsbedarfe der Fihrungskrafte im Fokus. Die Fuhrungskrafte-
entwicklung richtet sich dabei an Bedienstete der Verwaltung, die Fihrungsaufgaben
wahrnehmen sowie perspektivisch damit betraut werden.

Die Fuhrungskréafteentwicklung ist in dem Konzept ,Fokus Fuhrung® (siehe Anlage 7.10,
Kapitel 7) dargestellt. Es bietet ein breites Instrumentarium zur Unterstitzung der Flh-
rungskrafte. Die Verwaltung unterscheidet hier fur die Fihrungskrafte verpflichtende und
obligatorische EinzelmalRhahmen.

1. Seminarveranstaltungen

Aufgrund der nachhaltig gednderten Rahmenbedingungen fur Fihrung wurde in den Jah-
ren 2011/2012 damit begonnen, mit der obersten und oberen Fuhrungsebene (hier: Stadt-
vorstand, Amts- und Werkleitungen) verpflichtende Seminarveranstaltungen durchzufih-
ren, um diesen die Mdglichkeit zu geben, sich in ihren Funktionen und Rollen zu festigen
und den geanderten Anforderungen an eine moderne Kommunalverwaltung gerecht zu
werden. Dieser Ansatz konnte mit einem externen Trainer und Dipl.-Psychologen realisiert
werden.

Das Konzept wurde in den Folgejahren dann auch in ahnlicher Form auf die weiteren Hie-
rarchiestufen der Stadtverwaltung ausgedehnt, um eine flachendeckende Umsetzung des
Fuhrungskonzeptes zu erreichen.

Die aktuelle Seminarreihe ,Erfolgreich fihren und motivieren“ bestehend aus drei Einzel-
seminaren wird regelméRig angeboten, um neuen Fihrungskraften die Teilnahme zu er-
maglichen.

Neben den festgelegten Fuhrungskréfteseminaren bietet die Stadtverwaltung Koblenz wei-
tere Seminarveranstaltungen im Kontext Fihrungskompetenz an, die zum Teil ebenenori-
entiert ausgerichtet sind und sich strukturell und inhaltlich an den Fuhrungsleitlinien sowie
aktuellen Schwerpunktthemen der Verwaltung orientieren. Bei diesen Entwicklungsangebo-
ten, die im internen Fortbildungsprogramm (siehe Anlage 7.3) unter der Rubrik ,Fiihrungs-
kompetenz" ausgewiesen sind, wirken sowohl externe als auch interne Trainer und Dozen-
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ten mit. Im laufenden Jahr 2016 werden nachfolgende Seminarveranstaltungen fir Fuh-
rungskrafte angeboten:

= Auffrischung: Professionelle operative Flihrung

= Veranderungsmanagement - Veranderungen zielfiihrend begleiten
= Professionelles Informations- und Wissensmanagement

= Leistungsentgelt (LOB) und dienstliche Beurteilung

= Korruption: Pravention und Bekampfung

= Abmahnung, Weisungs- und Direktionsrecht

= Schwierige Gesprache erfolgreich und l6sungsorientiert fihren

= Erfolgreiche Gesprache durch den Einsatz emotionaler Intelligenz
= Gesund fuhren — sich und andere

= Reife Leistung: Lebensphasen orientierte Fihrung

= Betriebliches Eingliederungsmanagement bei der Stadtverwaltung Koblenz
= Psychische Erkrankungen im beruflichen Alltag

= Arbeitsschutzwissen fir Fihrungskrafte

2. Weitergehende Qualifizierungen

Eine gute und intensive Entwicklung und Vorbereitung von Fihrungskréaften schlief3t nicht
aus, dass diese in der Praxis auf Probleme und unerwartete Konflikte stof3en. Der Verwal-
tung ist bewusst, dass die Entwicklung von Fihrungskraften einen langerfristigen Prozess
darstellt, sodass in der Praxis Lerngelegenheiten zur individuellen Entwicklung, zur Samm-
lung von Erfahrungen und zur Bewahrung im Berufsalltag benétigt werden.

Neben den aufgezeigten Seminarveranstaltungen ermoglicht die Stadtverwaltung ihren
Fuhrungskréaften inshesondere folgende Kompetenzentwicklungsmafnahmen:

= Supervision

= Kollegiale Beratung
= Coaching

= Mentoring

= Teamentwicklung

Der Gesamtprozess der Fuhrungskrafteentwicklung wird in Zusammenarbeit mit der Statis-
tikstelle der Stadt Koblenz evaluiert (Prozessevaluation). Die Datenerhebung erfolgt an-
hand von Online-Befragungen, qualitativen Interviews sowie methodischen Datensamm-
lungen. Die Daten werden von der Statistikstelle der Stadt Koblenz erhoben, gespeichert
und unter Wahrung der Anonymitat ausgewertet. Die Ergebnisse der Evaluation flieRen in
die Weiterentwicklung / Optimierung der fuhrungsorientierten Personalentwicklung ein.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung umgesetzt
Malnahme 4.4.2 | Bedarfsgerechter Einsatz von Coaching Termin:

bei Bedarf
Sachstand:

Coaching bei der Stadtverwaltung Koblenz ist ein innovatives Qualifizierungs- und Perso-
nalentwicklungsinstrument. Ziel von Coaching ist die Férderung von Selbstreflexion und
Selbststeuerung der stadtischen Fuhrungskréfte, die Verbesserung der eigenen Wahrneh-
mung, Perspektivwechsel und die Entwicklung von neuen Verhaltensoptionen.

Coaching bietet eine Kombination aus Training, Beratung und Anleitung im Hinblick auf
Personlichkeits- und Berufsprobleme und stellt eine spezifische Hilfestellung dar, um den
gestiegenen Anforderungen der Arbeitswelt gerecht werden zu kdnnen. Ziel des Coachings
ist es, im Dialog mit einem externen Coach personliche Ziele, Strategien und Verhaltens-
weisen herauszuarbeiten und umzusetzen. Es wird zunehmend zur Entwicklung und Be-
gleitung von stadtischen Fuhrungskréaften eingesetzt.

Uber das Einzelcoaching hinausgehend konnten in der Vergangenheit vereinzelte Grup-
pencoachings ermoglicht werden. Diese Form der Beratung bezieht sich auf Personenkrei-
se mit beruflichem Funktions- und Systemzusammenhang, wie bspw. ein Fihrungsteam,
eine Abteilung oder anderweitige Organisationseinheiten und zielt auf die Entwicklung ei-
nes Teams sowie die Verbesserung von Fihrungs- und Leistungsverhalten ab.

Ausblick:
Auch zukunftig soll der Einsatz von Coaching fur Fihrungskrafte und Teams als einzelfall-
spezifisches Personalentwicklungsinstrument weiter ermdglicht werden.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung umgesetzt
Malnahme 4.4.3 | Uberarbeitung der Filhrungsleitlinien Termin:

einmalig
Sachstand:

Die Fuhrungsleitlinien kntpfen an die bestehende Fihrungskultur der Verwaltung an und
dienen der Definition gemeinsamer Werte und Vorstellungen zukinftiger Fiihrung.

Die Leitlinien der Stadtverwaltung Koblenz sind im Rahmen einer Projektgruppenarbeit
bestehend aus Vertretern der Amts- und Werkleiterebene, des Personalrates, der Gleich-
stellungsstelle sowie dem Haupt- und Personalamt definiert worden (Zeitraum 09/2015-
05/2016). Im Rahmen dieses partizipativ angelegten Prozesses konnten dartber hinaus
weitere FUhrungskrafte bei der Definition beteiligt werden.
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Die Leitlinien stellen den Mal3stab fur generelles Fuhrungsverhalten dar, unabhéngig von
der Person der Fuhrungskraft und des Aufgabenbereichs und tragen somit dazu bei, dass
Fuhrungskréfte ihre Aufgabe bestmdoglich erfiillen. Mit diesem Leitbild geht die Verpflich-
tung fur alle Fihrungskrafte einher, ihr Fiihrungsverhalten an den festgelegten Grundsat-
zen auszurichten. Auch fur die Mitarbeiter stellen die Leitlinien eine Handlungsorientierung
und damit Grundlage des gemeinsamen Handelns dar.

Die Fuhrungsleitlinien bilden die Grundlage fur das Anforderungsprofil fur Filhrungspositio-
nen und flieRen somit in Personalauswahlentscheidungen ein.

Sie haben zudem eine zentrale Bedeutung fir die Fuhrungskrafte- und FUhrungskraf-
tenachwuchsentwicklung sowie fir das Beurteilungswesen.

Die Stadtverwaltung Koblenz unterscheidet vier Flhrungsbereiche, in deren Spannungs-
feld sich die Fuhrungskraft bewegt:

= die eigene Fuhrungspersonlichkeit,
= die Beziehung zu den Mitarbeitern,
= die Erreichung der definierten Ziele und Aufgaben sowie
= die gesamtstadtische Ausrichtung.

Diesen vier Fiihrungsbereichen lassen sich sechzehn Fihrungsaufgaben bzw. -funktionen
zuordnen. Sie definieren die Kriterien erfolgreicher Fuhrungsleistung.

Die Leitlinien sind Anlage dieses Umsetzungsberichtes (siehe Anlage 7.10, Kapitel 4).

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Flihrungskrafteentwicklung offen
Malnahme 4.4.4 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines Fuhrungs- | Termin:

feedbacks einmalig
Sachstand:

Das Fuhrungsfeedback ist eine strukturierte, subjektive Rickmeldung der unmittelbaren
Mitarbeiter Uber das erlebte Fihrungsverhalten. Der durch die Rickmeldung in Gang ge-
setzte Reflexionsprozess zielt darauf ab, sowohl Fuhrungsstarken als auch Fihrungs-
schwachen zu identifizieren, um geeignete EntwicklungsmaRnahmen entsprechend dem
individuellen Bedarf der jeweiligen Fuhrungskraft festzusetzen und durchzufihren.

Ausblick:

Die konzeptionelle Ausarbeitung und Implementierung ist fir 2017 geplant. Als Orientie-
rungspunkt soll das Fuhrungskraftefeedback nach der Konzeptionsphase zunachst im
Rahmen eines Pilotprojektes (z.B. in einem bestimmten Amt) durchgefiihrt werden. Die
sich daraus ergebenen Erkenntnisse kdnnen dann fur die weitere Ausrichtung des Instru-
ments genutzt werden.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung umgesetzt
Malnahme 4.4.5 | Neu: Anforderungskonzeption an Fihrungs- Termin:

L einmalig
Sachstand:

Das Anforderungsprofil ist das wesentliche Instrument der Personalbeschaffung, -auswahl,
-einsatz sowie Personalentwicklung und beinhaltet eine systematische Zusammenstellung
aller zentralen Anforderungen, die ein spezifischer Arbeitsplatz (Stelle) an eine Person
stellt. Im Rahmen der Stellenanalyse spezifiziert das Anforderungsprofil die typischen Ar-
beitsanforderungen und Merkmale (Qualifikationen, Kompetenzen, Einzelfahigkeiten) nach
Auspragungsart und Umfang.

Die Erstellung von Anforderungsprofilen erfolgt in der Regel durch die Personalabteilung in
Zusammenarbeit mit dem jeweiligen Fachamt bzw. Eigenbetrieb. Hinsichtlich der Beset-
zung von Fuhrungspositionen kann ab sofort ein Anforderungskatalog genutzt werden, der
von den Fuhrungsileitlinien abgeleitet wurde (siehe Anlage 7.10, Kapitel 5).

Der Anforderungskatalog beinhaltet Schliisselkompetenzen, denen eine Ubergeordnete
Bedeutung flr die Bewaltigung gegenwartiger und zukinftiger Anforderungen zugespro-
chen wird. Aufgrund dieser Wichtigkeit sollen alle Fihrungskrafte tUber die Kompetenzen
verflgen.

Fir die Stadtverwaltung Koblenz sind insgesamt 20 Schliisselkompetenzen fur Fuhrungs-
positionen von Bedeutung. Fir jede Fuhrungsstelle besitzen die einzelnen Kompetenzen
eine unterschiedlich hohe Relevanz. Entsprechend sind je nach spezifischen Anforderun-
gen der Amter / Eigenbetriebe bzw. Aufgabenbereiche die Schliisselkompetenzen zu ge-
wichten.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung umgesetzt
MalRnahme 4.4.6 | Neu: Individuelle Personalentwicklungspla- Termin:

nung Bei Bedarf
Sachstand:

Die Personalentwicklungsstelle berat und begleitet sowohl einzelne Fihrungskrafte als
auch Teams von Fihrungskraften im Prozess der Optimierung von Fuhrungswissen und
Fuhrungskompetenz.

Das Beratungsgesprach findet idealerweise zwischen Fihrungskraft und der Personalent-
wicklungsstelle unmittelbar nach Ubernahme der Fiihrungsaufgaben statt. Im Rahmen des
Gesprachs kdnnen individuelle Entwicklungsbedarfe, Lernziele sowie Lernzeitraume be-
trachtet und konkrete PersonalentwicklungsmalRnahmen abgeleitet werden. Die Ergebnis-
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se werden in einem individuellen Forder- und Entwicklungsplan festgeschrieben. Dies er-
hoht die Verbindlichkeit und Transparenz der FdérdermafRhahmen und ermdglicht zudem
ein Controlling der Férderprozesse und -erfolge im Sinne der kontinuierlichen Begleitung
und Unterstitzung.

Bislang wurden zunachst vereinzelt individuelle Entwicklungsgesprache mit Fihrungskraf-
ten gefiihrt. Das Angebot und die Unterstlitzung soll in Zukunft erweitert werden.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.5 Forderung des internen FUhrungsnach- | umgesetzt
HILIEEEE Termin:

Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafnahme 3.1.1.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.5 Forderung des internen Fihrungsnach- | umgesetzt
TIEISES Termin:

NERiETTE 452 Erst(.al.lu-ng eines Fuhrungskraftenachwuchs- bei Bedarf
gualifizierungsprogramms

Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Manahme 2.1.5.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.6 Teamentwicklung umgesetzt

MalRnahme 4.6.1 | Information und Kommunikation Termin:

fortwahrend

Sachstand:

Die Information und Kommunikation erfolgt im direkten Austausch mit den Amtern / Eigen-
betrieben bzw. Mitarbeitern und der stadtischen Personalentwicklung sowie durch einen
expliziten Hinweis im stadtischen Fortbildungsprogramm (siehe Anlage 7.3) sowie im Intra-
net.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.6 Teamentwicklung umgesetzt
Malnahme 4.6.2 | Bedarfsgerechter Einsatz von Teamentwick- | Termin:

lungsmaflinahmen bei Bedarf
Sachstand:

Alle Veranderungen organisatorischer, technischer oder personeller Art wirken sich immer
auch auf das Team bzw. die Arbeitsgruppe aus. Umso bedeutsamer ist und wird das An-
gebot an TeamentwicklungsmaRnahmen fir Amter, Abteilungen, Sachgebiete etc.

Entsprechende MalRnahmen zielen beispielsweise auf die Ausrichtung einer gemeinsamen
Perspektive, auf Prozesse und Aufgabenverteilung, auf Rollen und Erwartungen und / oder
auf die Abstimmung der Zusammenarbeit und der Kommunikation ab.

Teamentwicklungen werden Amts-/Eigenbetriebs-/Abteilungs-/Teamspezifisch angeboten
und eingesetzt.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.7 Job-Rotation offen

Malnahmen 4.7.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung und Angebot fir | Termin:
Mitarbeiter einmalig

4.7.2 | Aufnahme von Rotation als Bestandteil von
Fuhrungsnachwuchsprogrammen

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.8 Mitarbeitergesprach umgesetzt

Malnahme 4.8.1 | Die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs wird | Termin:
regelmaflig im Rahmen von Fuhrungskraf- arElET
tequalifizierungen herausgestellt

Sachstand:

Das Mitarbeitergesprach als eigenstandiges Instrument der Kommunikation zwischen Vor-
gesetztem und Mitarbeiter hat seit seiner Einfiihrung im Rahmen der neuen Steuerungs-
modelle weitgehend seine Bedeutung verloren. Dies ist nicht nur bei der Stadtverwaltung
Koblenz eingetreten, sondern deckt sich mit den Erkenntnissen entsprechender Untersu-
chungen. Dies durfte auch auf die Freiwilligkeit der Mitarbeitergespréache zurtckzufiihren
sein.
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Jedoch zeigt sich in Gesprachen mit Vorgesetzten und Beschéftigten, dass der Wegfall des
eigentlichen Mitarbeitergespraches teilweise dadurch kompensiert wird, dass in vielen Fal-
len zumindest Elemente dieses Austauschs in die jahrlichen LOB (Leistungsorientierte Be-
zahlung)- Bewertungsgesprache aufgenommen werden. Fir die jahrlich durchzufihrenden
LOB-Gesprache besteht zumindest fir die Tarifbeschaftigten die konkrete Verpflichtung,
sich einmal jahrlich mit ihren Vorgesetzten auszutauschen.

Um der Bedeutsamkeit einer kontinuierlichen Kommunikation zwischen Mitarbeiter und
Fuhrungskraft gerecht zu werden und diese herauszustellen, werden im Rahmen des stad-
tischen Fortbildungsprogramms spezifische Fortbildungsveranstaltungen zu den Themen-
bereichen ,Kommunikation, Feedback und Fihrungskultur‘ angeboten (siehe Anlage 7.3).

Ausblick:

Auch zukilnftig soll die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs bzw. einer regelmafligen
Kommunikation zwischen Mitarbeiter und Fuhrungskraft im Rahmen von Fuhrungskraf-
tequalifizierungen herausgestellt werden.

Daruber hinaus ist die Erstellung von Leitfaden fur das Mitarbeiter-/Flhrungsgesprach ge-
plant. Die Leitfaden dienen als Hilfestellung und sollten insbesondere den Fihrungskraften
die Gesprachsfihrung erleichtern.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.9 Dienstliche Beurteilung umgesetzt
Malnahme 4.9.1 | Auswertung der Personalentwicklungsvor- | Termin:

schlage aus den dienstlichen Beurteilungen
als Grundlage fir die Planung von Qualifizie-
rungsmal3nahmen und zur Nachfolgeplanung
von Schlisselfunktionen und Leistungstragern

alle 3 Jahre

Sachstand:

Im Bewertungszeitraum 2009 - 2011 war die Thematik der Personalentwicklung erstmals
als freiwilliger Eintrag im Rahmen der dienstlichen Beurteilung aufgenommen worden. Die-
ses neue Instrument wurde zum damaligen Zeitpunkt jedoch noch nicht genutzt.

Im zweiten Beurteilungszeitraum 2011 bis 2014 wurde der Aspekt der Personalentwicklung
unter dem Gesichtspunkt einer weiteren Qualifizierung bereits bei rund 35 Beurteilungen
als eigenstandiger Beitrag der Beurteilung bertcksichtigt. Die Auswertung der Personal-
entwicklungsvorschlage Ende 2015 hat ergeben, dass die allermeisten Vorschlage tatsach-
lich umgesetzt und zu einer zusatzlichen Qualifizierung der Beurteilten genutzt wurden.

Der dritte Regelbeurteilungszeitraum endet erst zum 31.08.2017. Als Stichtag fir den Ein-
gang ist grundsatzlich der 31.12.2017 vorgesehen. Eine Auswertung kann somit friihesten
Ende 2018 erfolgen.
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Ausblick:

Die Thematik soll auch weiterhin in das Bewusstsein der Fihrungskrafte und Bediensteten
gerufen werden. Darlber hinaus wird der Personalentwicklungsvorschlag auch als Thema
in allen Seminaren zum Thema "LOB und dienstliche Beurteilung" angesprochen.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.9 Dienstliche Beurteilung umgesetzt
MalRnahme 4.9.2 | Die Bedeutung der dienstlichen Beurteilung | Termin:

wird regelméRig im Rahmen von Fihrungs-
kraftequalifizierungen herausgestellt

fortwahrend

Sachstand:

Das Thema der dienstlichen Beurteilung ist regelmaRiger Bestandteil der internen Fih-
rungskrafteschulungen (spezifisches Seminarangebot ,Leistungsentgelt und dienstliche
Beurteilung“, siehe Fortbildungsprogramm / Anlage 7.3). Bedienstete, denen eine Fuh-
rungsaufgabe neu tbertragen wird, wurden und werden durch das Haupt- und Personalamt
zu diesem Seminar verpflichtend eingeladen.

Eine Fortsetzung der Schulungen in den kommenden Jahren ist notwendig und vorgese-
hen.

Wichtige Anderungen oder Informationen zur Thematik wurden und werden dariiber hinaus
auch im internen Mitteilungsblatt veroffentlicht.

Der letzte Beurteilungszeitraum endete im August 2014. Der aktuelle Beurteilungszeitraum
der Regelbeurteilung umfasst die Periode 01.09.2014 bis 31.08.2017.

Ausblick:

Ahnlich wie das Instrument der Leistungsorientierten Bezahlung (LOB) bedarf das Instru-
ment der dienstlichen Beurteilung eines stetigen Controllings und einer stetigen Optimie-
rung. Diese wird im Rahmen einer seit Ende 2014 bestehenden Arbeitsgruppe parallel zur
Leistungsorientierten Bezahlung weiter vorangetrieben (siehe auch Punkt 4.11.1)

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.10 | Zielvereinbarung offen

MalRnahme 4.10.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines Zielver- | Termin:
einbarungssystems einmalig

Sachstand: ---
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 411 Leistungsorientierte Bezahlung (LOB)/ | umgesetzt
Leistungspramien Termin:

NERiETTE 411.1 Die Bedeutung der Leistungsorientierten Be- T

zahlung und der Leistungspramien wird re-
gelmalkig im Rahmen von Fihrungskraf-
tequalifizierungen herausgestellt

Leistungsorientierte Bezahlung:

Sachstand:

Das Thema Leistungsorientierte Bezahlung ist regelmaRiger Bestandteil der internen Fih-
rungskrafteschulungen (spezifisches Seminarangebot ,Leistungsentgelt und dienstliche
Beurteilung“, siehe Fortbildungsprogramm / Anlage 7.3). Bedienstete, denen eine Fuh-
rungsaufgabe neu Ubertragen wird, wurden und werden durch das Haupt- und Personalamt
zu diesem Seminar eingeladen.

Eine Fortsetzung der Schulungen in den kommenden Jahren ist notwendig und vorgese-
hen.

Wichtige Anderungen oder Informationen zur Thematik wurden und werden dariiber hinaus
auch im internen Mitteilungsblatt veroffentlicht.

Die Gesprache zur Leistungsorientierten Bezahlung fur die Tarifbeschéaftigten der Stadt-
verwaltung Koblenz werden im Jahresrhythmus durchgefiihrt. Die aktuelle Periode umfasst
den Zeitraum 01.09.2015 bis 31.08.2016.

Ausblick:

Das Instrument der Leistungsorientierten Bezahlung bietet in besonderer Weise die Mdg-
lichkeit einer leistungs- und aufgabenbezogenen Kommunikation zwischen der Vorgesetz-
tenebene einerseits und den Mitarbeitern andererseits.

Vor diesem Hintergrund besteht die Absicht einer weiteren Optimierung des Instruments
u.a. durch eine Anderung der Wertungsskalen und einer Starkung des Wertungskriteriums
der Arbeitsqualitat.

Seit Ende 2014 tagt eine Arbeitsgruppe aus Vertretern sowohl der Arbeitnehmer- als auch
der Arbeitgeberseite. Hierbei konnten bereits grundlegende strukturelle Verdnderungen als
Fixpunkte erarbeitet werden.

Im Hinblick auf die engen Zusammenhénge zwischen Leistungsorientierter Bezahlung und
dienstlicher Beurteilung muss neben einer notwendigen inhaltlichen Harmonisierung auch
weiterhin der Aspekt einer zeitlichen Ubereinstimmung beider Instrumente beachtet wer-
den.

Es ist geplant, die erarbeiteten strukturellen Veranderungen mit dem Beginn der nachsten
Beurteilungsperiode ab September 2017 umzusetzen.

Die nachste Schulungsmalnahme =zur Leistungsorientierten Bezahlung ist flr den
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16.06.2016 vorgesehen.

Leistungspramien:

Sachstand:

Durch die Gewahrung einer Leistungspramie kdnnen herausragende besondere Arbeits-
leistungen oder ein besonderes Engagement von Beamten der Stadtverwaltung Koblenz
explizit honoriert werden (vgl. 8 33 Landesbesoldungsgesetz Rheinland-Pfalz (LBesG)).

Die Zahlung von Leistungspramien ist ein Baustein der Personalentwicklung der Stadtver-
waltung Koblenz, zu deren Zielen es gehort, Leistung zu erkennen und zu wirdigen, sowie
das Fuhrungsbewusstsein zu starken.

Die Richtlinie zur Gewahrung von Leistungspramien bei der Stadtverwaltung Koblenz wur-
de 2015 uberarbeitet und optimiert (siehe Anlage 7.6).

Erstmalig im Jahr 2015 ist fur insgesamt 15 Mitarbeiter ein Leistungspramienantrag gestellt
worden. Fir insgesamt 12 Personen haben die Pramienvoraussetzungen zugetroffen. Es
wurde eine Pramie von insgesamt 9.300 € an die Pramienberechtigten ausgeschittet.

Bis zum 30.09. diesen Jahres kdnnen neue Leistungspramienantrage fur Mitarbeiter abge-
geben werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung

Malnahme 5.1.1 | Alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsorgani- | Termin:
sation und der Arbeitsplatze fortwahrend

Sachstand:

Alternsgerechtes Arbeiten bei der Stadtverwaltung Koblenz stellt einen langjahrigen, ganz-
heitlichen und nachhaltigen Lern- und Entwicklungsprozess dar, der gelebt wird und wach-
sen kann. Der Thematik widmet sich eine seit 2014 installierte Arbeitsgruppe, die zwei bis
drei Mal im Jahr tagt, Mal3Bnahmen berat und Grundséatzliches erarbeitet.

Insgesamt orientiert sich die Arbeit der Arbeitsgruppe ,Alternsgerechtes Arbeiten* am Haus
der Arbeitsfahigkeit nach Prof. Dr. Juhani limarinen, welches in vier Handlungsfelder ge-
gliedert ist: Gesundheit, Kompetenz, Werte und Arbeit. Folgende Themen verbergen sich
hinter diesen Handlungsfeldern:

Gesundheit: Gesundheitsforderung/Gesundheitsmanagement,
Betriebliches Eingliederungsmanagement,
Arbeits- und Gesundheitsschutz

Kompetenz: Betriebliche Weiterbildung und Personalentwicklung
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Werte: Einstellungen/Haltungen, Unternehmenskultur
Arbeit: Arbeitsorganisation,
Arbeitsplatzgestaltung, -umgebung

Gegenwartig wird eine Dienstvereinbarung zum Alternsgerechten Arbeiten bei der Stadt-
verwaltung Koblenz erarbeitet.

Schwerpunktthemen sind insbesondere die Fuhrungskrafteentwicklung, die Beschaffung
von Bluromadbeln und -material sowie das Thema ,Wertschatzung".

Daruber hinaus beschaftigt sich die Arbeitsgruppe ,Alternsgerechtes Arbeiten“ mit konkre-
ten Problemstellungen und Bedarfen von einzelnen Verwaltungseinheiten und erarbeitet
unmittelbare Losungen. Gegenwartig liegt der Fokus auf dem Sachgebiet Vollzugsdienst
und Verkehrsiiberwachung im Bereich des Ordnungsamtes.

Hier konnten bereits einige EinzelmaRnahmen entwickelt werden, wie z.B.

= Durchfihrung von Seminaren und SchulungsmalRnahmen sowie Selbstverteidi-
gungskursen,

= Angebot des Dienstsports,

= Einrichtung einer zweiten Vorbehaltsstelle mit dem Ziel eines Einsatzes des Anwaér-
ters im kommunalen Vollzugsdienst

= etc.

Weitere nachfolgend aufgefiihrte Malinahmen befinden sich noch in der Entwicklung:
= Erstellung eines Leitbildes fur die Mitarbeiter im AulRendienst sowie
= Erstellung einer Gefahrdungsbeurteilung,

= Unterstutzung der Schaffung eines Berufsbildes im Vollzugsdienst (z. B. Giber den
Stadtetag),

= Erstellung einer Potenzialanalyse der einzelnen Mitarbeiter,
= Qualifizierungsmalnahmen bei notwendigen Umsetzungen,
= Ausbildung eigener Sport-Coaches tber die Unfallkasse RLP.

Von dem urspringlichen Gedanken eines dauerhaften Einsatzes der Mitarbeiter Uber 55
Jahre im Tagdienst wurde aufgrund der knappen Personaldecke wieder Abstand genom-
men. Vielmehr einigte man sich in der Arbeitsgruppe auf den Kontext: Gesundheitliche
Beeintrachtigungen ldsen Personalentwicklungsmafinahmen aus.

In diesem Zusammenhang wird im Einzelfall aufgrund einer durchgefiihrten Potenzialana-
lyse geprift, in welchem Bereich die betroffenen Personen einsetzbar sind und welche
Qualifizierungsmalnahmen im Einzelnen noch durchgefihrt werden kénnen / missen.

Nach Abschluss der MalRnahmen im Ordnungsamt wird die Arbeitsgruppe ihre Arbeit in
Zusammenarbeit mit den anderen Amtern und Eigenbetrieben fortsetzen.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 51 Betriebliches Gesundheitsmanagement offen

Malnahme 5.1.2 | Ausarbeitung eines Qualifizierungskonzeptes | Termin:
fir AuRendienstmitarbeiter, b?l .der?en ein einmalig
Wechsel dem Grunde nach mdoglich ist (z.B.
Ordnungsamt)

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement umgesetzt

Malnahme 5.1.3 | Bedarfsorientierte Implementierung von Ge- | Termin:
sundheitszirkeln, um gesundheitlich bede.uF- el
same Belastungen zu erkennen und zu mini-
mieren bzw. abzubauen

Sachstand:

Als ein Ergebnis der stadtischen Mitarbeiterbefragung 2009 sind in den Jahren 2010 bis
2012 in verschiedenen Amtern und Eigenbetrieben Gesundheitszirkel implementiert wor-
den (insgesamt 11 Gesundheitszirkel).

Unter einem Gesundheitszirkel ist ein fur eine begrenzte Zeit stattfindendes regelmaRiges
Treffen von freiwilligen Vertretern der Amter / Eigenbetriebe zu verstehen, um im Rahmen
eines Kommunikationsprozesses gesundheitliche Probleme / Belastungen zu thematisieren
und in der Orientierung an konkreten Themenfeldern (u.a. Arbeitsorganisation, Fihrungs-
verhalten, Sozialklima, gesundheitliche Belastungen / Beschwerden) hierzu Verbesse-
rungsvorschlage zu erarbeiten.

Im Rahmen der aufgezeigten Zirkelarbeit konnten insgesamt 207 amtsinterne (69 %) und
amtsexterne (31 %) Verbesserungsmalinahmen erarbeitet werden. Die Umsetzung der
Malnahmen befindet sich zum Teil noch im gegenwartigen Prozess.

Die MalRnahme Gesundheitszirkel bedarf nach aktuellen Erkenntnissen einer Neuausrich-
tung. Diese Neukonzeption soll auf Grundlage einer in der Stadtverwaltung Koblenz durch-
gefuhrten wissenschaftlichen Arbeit mit dem Titel ,Praxisbasierte Evidenz - Partizipation
als Schlissel zur Qualitatsentwicklung in der Betrieblichen Gesundheitsférderung® erfol-
gen. Es liegen hier noch keine Ergebnisse vor.

Im Bereich der Kindertagesstétten finden weiterhin regelmafig Treffen auf der Ebene der
Kitaleitungen mit Begleitung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements statt. So wird
dort sichergestellt, dass Gesundheitsthemen kontinuierlich in den Blick genommen werden
und gegebenenfalls erforderliche MaRnahmen entwickelt und angestoRen werden (z.B.
Springerkrafte, konkrete gesundheitsférdernde Angebote).
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
Malnahme 5.1.4 | Forderung einer wertschatzenden und ge- | Termin:

sundheitsfordernden Kommunikationsstruktur
als Bestandteil der Verwaltungskultur

fortwahrend

Sachstand:

Die Umsetzung dieser ,Maflinahme" sollte sich zunehmend in der angestrebten Verwal-
tungskultur wiederfinden und kann daher weder losgeldst von weiteren MalRnahmen des
Personalmanagements gesehen noch an konkreten Umsetzungsschritten gemessen wer-
den. In allen Prozessen und Gesprachen wird von Seiten des Teams BeGeMa darauf ge-
achtet, den Anforderungen an eine wertschatzende und gesundheitsférdernde Kommuni-
kation zu entsprechen.

Ausblick:

Die Forderung einer wertschatzenden und gesundheitsfordernden Kommunikationsstruktur
als Bestandteil der Verwaltungskultur wird sich aus der Umsetzung und der Annahme be-
deutsamer Personalmanagementmal3hahmen wie u.a. dem Betrieblichen Eingliederungs-
management, dem Konfliktmanagement und der Uberarbeitung der ,Leitlinien Uber Zu-
sammenarbeit und Mitarbeiterfiihrung” ergeben.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement umgesetzt
MalRnahme 5.1.5 | Bedarfsgerechtes Angebot von gesundheits- | Termin:

fordernden Fortbildungsangeboten inklusive
der Sensibilisierung von Fuhrungskraften

fortwahrend

Sachstand:

Bereits seit einigen Jahren wird dem fachibergreifenden Thema ,Gesundheitsférderung
durch vielfaltige Seminarangebote Rechnung getragen (Aktivangebote, Wissenstransfer,
Ressourcenaufbau). Anknipfend an die Seminarfeedbacks und Mitarbeiterriickmeldungen
wird das Angebot kontinuierlich angepasst und fortentwickelt.

Mittlerweile bietet das interne Fortbildungsprogramm der Stadtverwaltung Koblenz (siehe
Anlage 7.3) ein umfangreiches Angebot fir die Mitarbeiter. In der Rubrik Gesundheitsforde-
rung und den Bereichen ,Allgemeines”, ,Entspannung und Bewegung“ und ,Ernéhrung“
werden vielfaltige Fort- und Weiterbildungen, Aktivangebote, Kochkurse, Informationsver-
anstaltungen etc. angeboten.

Einzelfallspezifischen Anfragen wird unterjahrig Rechnung getragen. So konnte beispiels-
weise vor Kurzem im Bereich der Kindertagesstatten sowie im Vollzugsdienst / Ordnungs-
amt ein regelmafiges Sportangebot fur die Mitarbeiter implementiert werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung

Malnahme 5.1.6 | Erarbeitung eines Konzeptes zur effektiven | Termin:
Bewaltigung von Konflikten einmalig

Sachstand:
Der Erarbeitung eines Konzeptes geht seit 2014 die Sensibilisierung im Rahmen von Fort-
bildungsveranstaltungen sowohl fur Mitarbeiter als auch fur Fihrungskrafte voraus.

Gegenwartig erarbeitet eine Arbeitsgruppe bestehend aus Vertretern des Haupt- und Per-
sonalamtes (Amtsleitung, BeGeMa, Personalentwicklung), Personalrat und Gleichstel-
lungsstelle eine Dienstvereinbarung zur Konfliktlosung. In dieser werden funktions- und
hierarchielibergreifende Handlungsmaglichkeiten zur Konfliktidsung aufgezeigt.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
Malnahme 5.1.7 | Neu: Implementierung von Gesundheitslotsen | Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Es handelt sich hierbei um Mitarbeiter, die in ihrem Amt / Eigenbetrieb zusatzlich zu ihrem
eigentlichen Aufgabengebiet gesundheitliche Belange der jeweiligen Arbeitsbereiche im
Blick haben und somit als Bindeglied zum zentralen Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment fungieren.

Eine Kurzkonzeption ,Implementierung von Gesundheitslotsen* mit grundsatzlichen Aus-
sagen zu Fragen der Rahmenbedingungen, Rekrutierung, Aufgabenanforderung und Qua-
lifizierung wurde entwickelt. Eine entsprechende Pilotierung ,Gesundheitslotse” im Bereich
des EB 70 / Kommunaler Servicebetrieb Koblenz wurde im Juli 2014 gestartet und ist auf
den Zeitraum von drei Jahren befristet. Die sich aus dieser Praxisorientierung ergebenen
Erfahrungen werden direkt und unmittelbar in die weitere Konzeption einflie3en.

Ausblick:

Neben der o.g. Pilotphase werden im Rahmen der Vorstellung eines ,Best Practise” die
Praxiserfahrungen des Landesbetriebs Mobilitdt (LBM) gemeinsam mit der Unfallkasse
Rheinland-Pfalz vor der Steuerungsgruppe des Betrieblichen Gesundheitsmanagements
(iIKG) prasentiert. Danach werden die fur die Stadtverwaltung Koblenz bedeutsamen As-
pekte aus der Konzeption des Landesbetriebs Mobilitdt herausgearbeitet und in die weitere
Konzeptentwicklung einflie3en. Nach Abschluss der Pilotierung ist die Umsetzung der dann
konkretisierten Gesamtkonzeption geplant.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement umgesetzt
Malnahme 5.1.8 | Neu: Gesundheitsférdernde Malinahmen (u.a. | Termin:

ll;r:ﬁfztr::g.j)en, Augenuntersuchungen, Firmen e
Sachstand:

Gesundheitsfordernde MaRnahmen werden von Seiten des Betrieblichen Gesundheitsma-
nagements bereits kontinuierlich initiiert und koordiniert.

Ausblick:

Aktuell wird in Zusammenarbeit mit dem Arbeitsmedizinischen Dienst und dem Gesund-
heitsamt ein aktueller Impfplan erarbeitet, der eine umfassende Orientierung hinsichtlich
der im Kontext der jeweils ausgelbten Téatigkeit erforderlichen Impfungen gibt. Erganzt wird
diese Ubersicht mit Informationen zu Angebotsimpfungen seitens des Gesundheitsamtes.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
Malnahme 5.1.9 | Neu: Erarbeitung und Umsetzung eines Ar- | Termin:

beitsschutzkonzeptes einmalig
Sachstand:

Mit Beginn 2016 werden Uber die Personalentwicklung hausinterne Seminare fr Sicher-
heitsbeauftragte und Fihrungskrafte angeboten. Die Seminare fir Sicherheitsbeauftragte
dienen dem Erfahrungsaustausch zwischen den einzelnen Aufgabentragern und der Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit. Die Seminare fur Flihrungskrafte dienen u.a. dazu, unter Anlei-
tung bzw. mit entsprechender Beratung der Fachkraft fir Arbeitssicherheit - im speziellen
Falle unter Beteiligung von Arbeitsmedizinern - die Erstellung von Gefahrdungsbeurteilun-
gen und damit den Arbeitsschutz in der Stadtverwaltung Koblenz weiter voranzutreiben.

Seit Februar 2016 ist die Funktion des Brandschutzbeauftragten personell neu besetzt und
dem Team BeGeMa zugeordnet.

Die vormals durch das Amt 10 neu organisierten Ausbildungen fir Ersthelfer wurden auf
das Team BeGeMa - Bereich Arbeitsschutz tbertragen.

Ausblick:

Es ist geplant, den Intranetauftritt fir das gesamte Team BeGeMa, inshesondere den Be-
reich Arbeitsschutz (inkl. des Brandschutzes), neu aufzubauen und mit wesentlichen Infor-
mationen zu versehen. Mithin soll es Downloadoptionen fir wichtige organisatorische Do-
kumente im einheitlichen Stil geben. Durch diesen Service soll u.a. die Prasenz und die
Qualitat des Arbeits- und Gesundheitsschutzes weiter verbessert werden.

Zukuinftig soll angestrebt werden, dass bei Stellenbewertungsverfahren eine entsprechen-
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de Gefahrdungsbeurteilung mitgeliefert wird. Uber den zentralen Zugriff (Ablage nach Stel-
lenplanstruktur) kénnten so u.a. Defizite bzw. Beratungsschwerpunkte im Bereich Arbeits-
und Gesundheitsschutz erkannt werden. Zur konkreten Erarbeitung von Gefahrdungsbeur-
teilungen sollen darliber hinaus Workshops im Rahmen der Beratungstatigkeit angeboten
werden.

Eine wesentliche Z&asur bei der Umsetzung der Anforderungen an die Arbeitssicherheit und
den Gesundheitsschutz wird von der Veréffentlichung der ,,Dienstanweisung Arbeitsschutz*
zu erwarten sein, welche sich derzeitig noch in der Erarbeitung befindet.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement | umgesetzt
MalRnahme 5.2.1 | Erarbeitung einer Konzeption zur Optimierung | Termin:

und Professionalisierung des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements

fortwahrend

Sachstand:

Die Erarbeitung des Konzeptes ist im Jahr 2013 erfolgt. Die Dienstvereinbarung Betriebli-
ches Eingliederungsmanagement ist mit Unterzeichnung vom 24.03.2015 in Kraft getreten
(siehe Anlage 7.7).

Das Konzept sieht zur Umsetzung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements auf-
grund der hohen Fallzahlen von Betroffenen mit langeren krankheitsbedingten Ausfallzei-
ten und mit Blick auf die begrenzten Personalressourcen im BeGeMa eine phasenweise
Handhabung vor:

1. In einem ersten, gegenwartigen Schritt wird das BeGeMa auf Antrag der betroffenen
Personen bzw. aufgrund von Hinweisen der Flhrungskrafte / des Personalrates /
der Personalabteilung aktiv.

2. In einer zweiten Phase sollen dann alle Anspruchsberechtigten ermittelt, ange-
schrieben und unverbindlich zu einem Vorgesprach eingeladen werden.

3. In der dritten Phase sollen alle Anspruchsberechtigten ermittelt, angeschrieben und
verbindlich zu einem Vorgesprach eingeladen werden.

Zurzeit erfolgt die Arbeit in Phase 1, d.h. das BeGeMa wird auf Antrag der betroffenen Per-
son oder nach Auftrag durch die Fuhrungskraft / den Personalrat / die Personalabteilung /
die Schwerbehindertenvertretung / die Gleichstellungsstelle aktiv.

Um die Fuhrungskrafte fur das Thema ,Betriebliche Wiedereingliederung” zu sensibilisie-
ren, wurden spezifische Fortbildungsveranstaltungen im Rahmen des internen Fortbil-
dungsprogramms angeboten. Alle Amts-/Werkleiter und die jeweiligen Stellvertretungen
wurden im Rahmen von verpflichtenden Seminaren - diese umfassten jeweils 3 Zeitstun-
den - geschult. Des Weiteren gab es jeweils ein freiwilliges Seminarangebot fir die mittle-
re / untere Fuhrungsebene sowie fur die Mitarbeiterebene. Nachrickende Fuhrungskréfte
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werden weiterhin im Rahmen eines verpflichtenden Seminars geschult.

Mittlerweile wurde ein BEM Flyer erarbeitet, der im Rahmen der Personalversammlung im
Jahre 2015 an die anwesenden Mitarbeiter verteilt wurde. Ferner wird diese Broschire den
Anschreiben im Kontext eines BEM- Angebotes beigeflgt.

Ausblick:
Ein Handlungsleitfaden ist aktuell in der Bearbeitungsphase.

Der Wechsel von Phase 1 in Phase 2 ist von der zur Verfiigung stehenden Personalres-
source im Bereich des BeGeMa abhéngig.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Termint
MaRnahme 531 Informatlon.de.:.r Besc?haftlgten wahrend ihrer fortwahrend
Abwesenheit Uber wichtige Neuerungen, all-
gemeine Informationen und Stellenausschrei-
bungen
Sachstand:

Wahrend einer Beurlaubung verschiebt sich naturgemal der Lebensschwerpunkt der Mit-
arbeiter. Als ein wesentlicher Erfolgsfaktor fur einen zeitigen Wiedereinstieg ist es der Ver-
waltung ein Anliegen, mit den Mitarbeitern in Elternzeit und Beurlaubung aus familidren
Grinden in Kontakt zu bleiben. Dies verhindert eine zunehmende Distanzierung zwischen
Berufs- und Familienleben und ermdglicht einen fortgesetzten Informationsaustausch.

Die Verwaltung bietet verschiedene Mdglichkeiten des Kontakthaltens an. Zum einen kon-
nen die beurlaubten Mitarbeiter das Mitteilungsblatt, die Mitarbeiterzeitung, die Personal-
ratsinformationen sowie weitere Informationsschreiben per Email erhalten. Uber die Zu-
sendung der Mitteilungsblatter ist eine Information Uber freie Stellen gewahrleistet.

Daruber hinaus findet jahrlich ein Beurlaubtentreffen statt, bei dem die beurlaubten Mitar-
beiter Gber wichtige Neuerungen und Veradnderungsprozesse sowie Unterstiitzungsmal3-
nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie informiert werden (vgl. Punkt
5.3.9).

Uber wichtige Neuerungen werden die Mitarbeiter schriftlich informiert (z.B. Ausschreibung
der stadtischen Kindertagesstéttenplatze).

Ausblick:
Die Information der Beschéftigten wahrend ihrer Abwesenheit wird kontinuierlich beibehal-
ten und bei Bedarf ausgebaut.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidgren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Ferm:

NERiETTE 53.2 Strukturierte Durchfiihrung von Beurlaubungs- bei Bedarf
und Rickkehrgesprachen

Sachstand:

Familienbedingte Auszeiten werden durch das Angebot von Ausstiegs- und Rickkehrge-
sprachen planerisch begleitet.

Ein Beratungsgesprach vor bzw. bei Beginn der Beurlaubung wird von Seiten der Perso-
nalabteilung den Mitarbeitern schriftlich angeboten. Es dient der ausfuhrlichen Information
Uber rechtliche Grundlagen, Mdglichkeiten und Auswirkungen sowie der Klarung offener
Fragen.

Das Rickkehrgesprach zwischen Personalabteilung und dem beurlaubten Mitarbeiter ist
ein in der Praxis bewahrtes Instrument, um den Wiedereinstieg gemeinsam zu gestalten.
Ziel ist es insbesondere, Winsche und Rahmenbedingungen fur den beruflichen Wieder-
einstieg abzugleichen und ein fur beide Seiten attraktives Arbeits(zeitymodell zu entwickeln.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und | umgesetzt

Wiedereinstieg Termin:

Erstellung eines Leitfadens zur Thematik ,Be-
urlaubung und Wiedereinstieg“ mit Informatio-
nen und Hilfestellungen fir die Gestaltung
eines erfolgreichen Beurlaubungs- und Wie-
dereinstiegsprozesses. In diesem Leitfaden
sollen Schritt fur Schritt alle Phasen beleuch-
tet werden, die fur eine Auszeit von Bedeu-
tung sind - vom ersten Planungsgesprach
Uber mdgliche MalRnahmen wahrend der Be-
urlaubung bis hin zur familienfreundlichen
Arbeitsorganisation nach der Ruckkehr am
Arbeitsplatz

Malnahme 5.3.3 einmalig

Sachstand:

Der Leitfaden ,Beruf und Familie bei der Stadtverwaltung Koblenz - Potenziale und Per-
spektiven fiur Beurlaubung und Wiedereinstieg” ist erstmalig Ende 2013 erarbeitet worden
(siehe Anlage 7.8). Der Leitfaden richtet sich an alle Mitarbeiter, die sich gegenwartig
und/oder zukinftig mit der Thematik Beurlaubung und Wiedereinstieg und der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie bei der Stadtverwaltung Koblenz auseinandersetzen. Er enthalt

77




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

neben rechtlich relevanten Informationen alle Leistungsangebote der Stadtverwaltung fur
eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Unabhangig um welche Beurlaubungsart es
sich handelt, bietet der Leitfaden eine Unterstiitzung - fir die Mitarbeiter, deren Familien,
den Vorgesetzten und dem Haupt- und Personalamt. Durch eine organisierte Beurlaubung
und den darauf folgenden Wiedereinstieg soll eine rasche Integration in den Berufsalltag
ermdglicht werden. Eine gemeinsame Planung aller Beteiligten schafft dabei Klarheit, Si-
cherheit und Strukturen.

Eine Neuauflage des Leitfadens ist im Frihjahr 2015 erschienen.

Ausblick:
Der Leitfaden wird regelméfRig fortgeschrieben, um die rechtlichen Grundlagen, Informatio-
nen sowie das Leistungsangebot zu aktualisieren und neue Angebote mit aufzunehmen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Termin:
NERiETTE 534 Aysbag Fjer K|nderbet.reuungsmc.)gllchkelfen; einmalig
hier: Einrichtung reservierter Kontingentplatze
in einer stadtischen Kindertagesstatte
Sachstand:

Die regelmaRige Kinderbetreuung stellt sich fiir viele berufstatige Mutter und Véter haufig
als schwierigste Aufgabe dar, wenn sie Beruf und Familie miteinander vereinbaren wollen.
Auch far Matter und Véater, die den beruflichen Wiedereinstieg anstreben, kann die Suche
nach einem qualitativ hochwertigen Betreuungsplatz eine grof3e Herausforderung sein.

Die Stadtverwaltung Koblenz hat daher zum 01.09.2015 insgesamt 15 stadtische Betreu-
ungsplatze in der Koblenzer Kita ,Eulenhorst” in Metternich eingerichtet. Hierbei handelt es
sich um max. 15 Platze in einer altersgemischten Gruppe. Es sind max. 7 Platze fiir Kinder
unter drei Jahren und max. 8 Platze fur Kinder ab drei Jahren bis zum Schuleintritt vorhan-
den. Da die betreffenden Betreuungsplatze als betriebliche Platze ausgewiesen sind, kon-
nen auch Kinder von denjenigen Mitarbeitern beriicksichtigt werden, die auf3erhalb der
Stadt Koblenz wohnhatt sind.

Die Kindertagesstattenplatze sind bei den Mitarbeitern sehr begehrt. Alle der vorhandenen
Platze 2016/2017 sind bereits vergeben.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidgren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Ferm:

Ve 535 Ve.rst‘cirkte Moglichkeit von Heim- und Telear- bei Bedarf
beit

Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz ermdglicht eine alternierende Telearbeit, bei der die Arbeits-
leistung abwechselnd zu Hause und in der Verwaltung erbracht wird (siehe Anlage 7.13).
Diese flexible Arbeitsform ermdéglicht es den Mitarbeitern, den Beruf und die familiaren
Pflichten gut zu vereinbaren. Durch den Wechsel des Arbeitsplatzes kann ein enger per-
sonlicher Kontakt zum jeweiligen Fachbereich gesichert werden.

Alternierende Telearbeit kann insbesondere auch von beurlaubten Mitarbeitern genutzt
werden, um vorzeitig in den Beruf zurlickzukehren.

Derzeit Uben 23 stadtische Mitarbeiter eine alternierende Telearbeit aus (Stand Mai 2016).

Uber das Angebot der alternierenden Telearbeit hinaus kénnen in Einzelfallen die Mitarbei-
ter mit dem direkten Vorgesetzten eine Arbeitserledigung zu Hause vereinbaren (soge-
nannte ,flexible Heimarbeit*). Die Absprache erfolgt anlassbezogen und ergebnisorientiert
mit klarer Zielvereinbarung, also unter Angabe von Arbeitsleistung und Arbeitszeit, und
fuhrt nicht zur dauerhaften Gewéhrung eines hauslichen Arbeitsplatzes.

Ausblick:
Die Mdglichkeit von Heim- und Telearbeit wird weiter ermdglicht und bei Bedarf ausgebaut.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 53 Beurlaubung aus familidgren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Termin:

Ve 53.6 Teilnah.me an Fortbildungsveranstaltungen arElET
zum Wissenserhalt

Sachstand:

Den Mitarbeitern in Elternzeit und Beurlaubung aus familidren Griinden wird die Teilnahme
an stadtischen Fortbildungsveranstaltungen ermdglicht. Die Verwaltung schafft hierdurch
die Mdglichkeit, dass die Mitarbeiter auch wahrend ihrer beruflichen Auszeit ihre Qualifika-
tionen erhalten und ihr berufliches Wissen aktualisieren kdnnen. Damit verkurzt sich in der
Regel auch die Einarbeitungszeit und spatere QualifizierungsmalRnahmen werden Uber-
flussig. Hierdurch profitieren sowohl Mitarbeiter als auch die Verwaltung.

Das interne Fortbildungsprogramm wird am Ende eines Jahres fiir das Folgejahr an die
beurlaubten Personen per Post versendet. Es besteht fir sie die Mdglichkeit, die Weiterbil-
dungsangebote kostenfrei in Anspruch zu nehmen.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Termint

MaRnahme 537 O'ptimier.ung dgs Wiedereinstiegs anhand ge- bei Bedarf
zielter Einarbeitungsprogramme

Sachstand:

Die Mitarbeiter, die aus einer Elternzeit und Beurlaubung aus familiaren Grinden zurick-
kehren, werden in dem jeweiligen Fachamt Schritt fir Schritt in das Aufgabenfeld eingear-
beitet. Zentral zur Verfiigung gestellte Checklisten mit Hinweisen zum Arbeitsplatz, der
EDV und Organisation unterstiitzen die jeweiligen Vorgesetzten und férdern einen guten
Wiedereinstieg in den Beruf.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und | umgesetzt
Wiedereinstieg Termint

MaRnahme 538 Angebot yon vielféi.ltigen Teilzeitmodellen und bei Bedarf
Job-Sharing (soweit moglich)

Sachstand:

Oftmals wird bei Mitarbeitern bereits wahrend bzw. nach der Elternzeit ein Teilzeitwunsch
geéduRert. Teilzeitmodelle eignen sich fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, da sie
meist am besten den Offnungszeiten z.B. von Kinderbetreuungseinrichtungen gerecht wer-
den und einen relativ ,sanften* Einstieg in das Arbeitsleben ermdéglichen. Dabei muss Teil-
zeit nicht gleichbedeutend mit dem klassischen Halbtagsjob am Vormittag sein. Teilzeit
bedeutet eine regelmaflige Wochenarbeitszeit, die taglich oder im Durchschnitt kirzer ist
als die einer in Vollzeit beschaftigten Person. Das Spektrum reicht von wenigen Wochen-
stunden bis hin zu einer Arbeitszeit knapp der Vollzeitbeschaftigung.

Die Stadtverwaltung ermdglicht eine Vielzahl von Teilzeitoptionen, teilweise auch Job-
Sharing (insbesondere im Bereich der Schulsekretariate). Der Zuschnitt der Teilzeitoptio-
nen wird im Einzelfall im Hinblick auf eine gute Balance beruflicher und familiarer Anforde-
rungen in den Blick genommen und auf die jeweiligen Belange austariert.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidgren Grinden und | umgesetzt

Wiedereinstieg Ferm:
MaRnahme 53 o \RELEECHNathtentelien jahrlich
Sachstand:

Es ist das Ziel der Verwaltung, mit den beurlaubten Mitarbeitern in Kontakt zu bleiben und
die Beziehung zwischen ihnen und der Verwaltung zu starken. Hierzu werden die beurlaub-
ten Mitarbeiter seit dem Jahr 2014 zu einem j&hrlichen Beurlaubtentreffen eingeladen, bei
dem diese Uber wichtige Neuerungen und Veranderungsprozesse sowie Unterstitzungs-
malinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie informiert werden. In einer
lockeren Atmosphéare wird eine Plattform des Austauschs geschaffen, die Raum fir Infor-
mation, Fragen und Anmerkungen bietet.

Fur den 29.09.2016 ist das nachste Beurlaubtentreffen geplant. Zu der Veranstaltung, die
mit einem gemeinsamen Frihstick beginnt, kénnen Mitarbeiterkinder mitgebracht werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt
MalRnahme 5.4.1 | Flexibilisierung der Arbeitszeit Termin:

bei Bedarf
Sachstand:

Flexible Arbeitszeiten sind ein zentrales Instrument, um Beruf und Familie besser mitei-
nander zu vereinbaren. Die flexible Arbeitszeit erméglicht den Mitarbeitern, die tégliche
Arbeitszeit innerhalb der vorgegebenen Rahmenzeit und in Absprache mit Vorgesetzten
und Kollegen selbst festzulegen. Dies wirkt sich positiv auf die Motivation sowie die Pro-
duktivitat und damit auf die Arbeitsleistung des Einzelnen aus.

Die Verwaltung ist bemuht, in vielen Bereichen flexible Arbeitszeiten zu ermdglichen. Aber
auch in Bereichen mit festen Arbeitszeiten wird versucht, familiare Bedarfe zu bertcksichti-
gen und in die Arbeitszeiten einflieRen zu lassen. Die Absprache erfolgt einzelfallbezogen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt

Malnahme 5.4.2 | Angebot von einzelfallspezifischen Teilzeitop- | Termin:
tionen bei Bedarf

Sachstand: Vergleiche die Ausfihrungen zur Mal3nahme 5.3.8.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt

Malnahme 5.4.3 | Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten: | Termin:
E.inricht.L.mg-] reserv.ierter Kontir.llgentpléitze in einmalig
einer stadtischen Kindertagesstatte

Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafnahme 5.3.4.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt

Malnahme 5.4.4 | Bedarfsgerechte Ausrichtung einer stadti- | Termin:

sghen Klnderfe.r.lenbetreuung |n. .Kooper.atlon bei Bedarf
mit dem Amt fur Jugend, Familie, Senioren
und Soziales

Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz mdchte Mutter und Vater aus dem stadtischen Mitarbeiter-
kreis auch in den Ferienzeiten unterstitzen. Denn: Auch wenn Eltern fur ihre Kinder eine
tagliche Betreuung organisiert haben, schliel3en in den Ferien nicht nur Schulen, sondern
auch andere Betreuungseinrichtungen. Insbesondere die Sommerferien kénnen zu einer
ganz besonderen Herausforderung im Rahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
werden.

Seit 2012 fuhrt die Verwaltung eine jahrliche Bedarfsanalyse durch, um herauszufinden, ob
bei den stadtischen Mitarbeitern in den Ferienzeiten des Folgejahres ein Betreuungsbedarf
besteht. In den vergangenen Jahren waren die Ricklaufe der Analyse sehr gering, sodass
von einer Kinderferienbetreuung Abstand genommen wurde.

Erstmalig in diesem Jahr wurde ein Betreuungsbedarf fur 10 Mitarbeiter-Kinder gemeldet.
In Zusammenarbeit mit dem Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales hat sich die
Verwaltung daher flr die Ausrichtung einer eigenen Kinderferienbetreuung ausgesprochen.

Diese findet im Zeitraum vom 15. - 19. August 2016 unter dem Motto ,Wilder Westen* im
Spielhaus am Peter-Altmeier-Ufer in Koblenz statt. Insgesamt 10 Mitarbeiter-Kinder im Al-
ter zwischen 6 und 12 Jahren nutzen dieses Angebot.

Ausblick:

Auch in den kommenden Jahren mdchte die Verwaltung ihren Mitarbeitern eine Kinderferi-
enbetreuung ermdoglichen. Gegebenenfalls kann die Anzahl der Betreuungswochen erwei-
tert werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt

Malnahme 5.4.5 | Angebot von alternierender Telearbeit Termin:

bei Bedarf

Sachstand:

Vergleiche die Ausfuhrungen zur MaRnahme 5.3.5.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt

MalRnahme 5.4.6 | Im Kontext ,Pflege*: Information und Kommu- | Termin:
o e s Fratn
Soziales

Sachstand:

Seit dem Jahr 2015 werden den Mitarbeitern tber das interne Fortbildungsprogramm Ver-

anstaltungen im Kontext ,Pflege von Angehdrigen” angeboten.

Veranstaltungsthemen aus dem Fortbildungsprogramm 2016 (siehe Anlage 7.3):

= Gut informiert Beruf und Pflegeverantwortung meistern“

= Aktuelles zur Weiterentwicklung der Pflegeversicherung”

=  Herausforderung Demenz: Verstehender Umgang mit demenzerkrankten Angeho-

rigen”

= Vorsorgevollimacht und Patientenverfiigung”

= Familie und Beruf: Innere Balance”

Die Veranstaltungsangebote werden von den Mitarbeitern sehr gut in Anspruch genom-

men.

Ausblick:

Die Information und Kommunikation sowie die Zusammenarbeit mit dem Amt 50/ Amt fir

Jugend, Familie, Senioren und Soziales soll weiter ausgebaut werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt
Malnahme 5.4.7 | Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die | Termin:

Flhrungskrafte- und Nachwuchsfuhrungskraf-
te- Schulungen

fortlaufend

Sachstand:

Die Thematik ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie / Pflege* wird in Seminaren fur die FUh-
rungskrafte und Fuhrungsnachwuchskrafte aufgegriffen. U.a. das Seminar ,Vereinbarkeit
von Beruf und Pflegeverantwortung - ein Fihrungsthema® im Jahr 2015 zielte darauf ab,
den Fuhrungskraften bei diesem Thema eine konkrete Hilfestellung zu geben, diese fiir die
Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeverantwortung zu sensibilisieren und die Thematik in
den Verwaltungskontext zu stellen.

Ausblick:
Auch in Zukunft sollen Vereinbarkeitsaspekte in die Fihrungskrafte- und Fuhrungsnach-
wuchskrafte-Schulungen aufgenommen werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | umgesetzt

Malnahme 5.4.8 | Neu: Informations-/Seminarveranstaltungen Termin:
zur F('jrdgr-ung der Vereinbarkeit von Beruf el
und Familie

Sachstand:

Seit dem Jahr 2015 werden den Mitarbeitern tber das interne Fortbildungsprogramm Ver-
anstaltungen im Kontext der Vereinbarkeit von Beruf und Familie angeboten (siehe Anlage
7.3).

Im Kontext der Vereinbarkeit von Beruf und Familie / Kinder stehen Miittern und Vatern der
Verwaltung nachfolgende Veranstaltungen 2016 zur Verfligung:

= Informationsveranstaltung zur Kindertagesbetreuung
= Elternzeit und Elterngeld
= Familie & Beruf: Innere Balance

Zu den Veranstaltungen im Kontext der Pflege von Angehdrigen siehe Punkt 5.4.6.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 55 Frauenforderung in Bearbeitung
Malnahme 5.5.1 | Mdglichkeit an Teilzeitplatzen auf allen Funk- | Termin:

tionsebenen "
Sachstand:

Die Mdoglichkeit an Teilzeitplatzen auf allen Funktionsebenen ermdéglicht insbesondere
weiblichen Mitarbeitern die Ubernahme von hoherwertigen Tatigkeiten. Die Verwaltung
nimmt im Einzelfall die Teilzeitoptionen im Hinblick auf eine gute Balance beruflicher und
familiarer Anforderungen in den Blick und tariert diese auf die jeweiligen Belange aus.

Um Fuhren in Teilzeit, insbesondere auch fir Teilzeitstellen > 50 Prozent, bspw. 85 Pro-
zent etc., zu fordern, wurde Mitte 2015 der Ausschreibungstext fir Stellenausschreibun-
gen fur Fuhrungspositionen wie folgt angepasst: ,Die ausgeschriebene Stelle ist grundsatz-
lich fur Teilzeitkrafte, unabhangig vom Teilzeitfaktor, geeignet. Gehen entsprechende Be-
werbungen ein, wird geprift, ob den Teilzeitwiinschen im Rahmen der dienstlichen Még-
lichkeiten (insbesondere Anforderungen des Dienstpostens, gewlnschte Gestaltung der
Teilzeit) entsprochen werden kann.”

Ausblick:
Fuhren in Teilzeit soll in den kommenden Jahren noch starker geférdert werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.5 Frauenférderung optimieren
MalRnahme 55.2 | Gemall 8§ 8 Landesgleichstellungsgesetz | Termin:

(LGG) Beriicksichtigung von Frauen bei Ein-
stellung, Beférderung und Vergabe hdherwer-
tiger Tatigkeit, sofern eine gleiche Eignung,
Befahigung und fachliche Leistung gegeben
ist und eine entsprechende Unterreprasentanz
nach § 3 Abs. 8 LGG besteht

bei Bedarf

Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz ist gemaf § 14 LGG verpflichtet, einen Gleichstellungsplan
zu erstellen. Dieser verfolgt das Ziel, die tats&chliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern im offentlichen Dienst zu fordern, bestehende Ungleichheiten
aufgrund des Geschlechts auszugleichen sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur
Frauen und Manner zu férdern. Der letzte sog. ,Frauenférderplan” wurde im Juli 2013 er-
stellt (siehe Anlage 7.9).

Gegenwartig sind die weiblichen Bediensteten in allen Fihrungsebenen mit einem Anteil
von rund 26 Prozent (Stichtag 30.06.2015) unterreprésentiert.
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Ausblick:

Zukuinftig soll weiterhin gemal} § 8 LGG die Berlicksichtigung von Frauen, insbesondere
bei der Vergabe hdherwertiger Tatigkeiten erfolgen, um die bestehenden Unterreprasen-
tanzen in Fihrungspositionen sukzessive minimieren zu kénnen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 55 Frauenférderung umgesetzt

MalRnahme 5.5.3 | Ausbau der Fortbildungsmdglichkeiten wéh- | Termin:
rend der Beurlaubung fortlaufend

Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Manahme 5.3.6.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 55 Frauenférderung umgesetzt

MalRnahme 5.5.4 | Ausbau von Kinderbetreuungsmadglichkeiten; | Termin:
E'lnrlchtamg reservilerter Kontlr.llgentplatze in | cinmali g
einer stadtischen Kindertagesstatte

Sachstand:

Vergleiche die Ausfuihrungen zur MaRnahme 5.3.4.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.6 Betriebliches Vorschlagswesen umgesetzt

MalRnahme 5.6.1 | Uberarbeitung bzw. Anpassung der Richtlinie | Termin:
und eine damit einhergehende Weiterentwick- einmalig
lung des Betrieblichen Vorschlagswesens

Sachstand:

Die Richtlinie ,Betriebliches Vorschlagswesen - Richtlinie Uber die Behandlung von Ver-
besserungsvorschlagen bei der Stadtverwaltung Koblenz* (siehe Anlage 7.4) konnte im
April 2014 Uberarbeitet bzw. optimiert werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.6 Betriebliches Vorschlagswesen umgesetzt

Malnahme 5.6.2 | Herausstellung der Bedeutung des Betriebli- | Termin:
chen V(?.rschlag.syv.esens im Rahmen von Fih- e
rungskraftequalifizierungen

Sachstand:

Die Bedeutung des Betrieblichen Vorschlagswesens wird durch den Stadtvorstand im
Rahmen der jahrlich stattfindenden Feierstunde, in der die pr&mienberechtigten Mitarbeiter
der Verwaltung ausgezeichnet werden, bei den Fuhrungskraften besonders herausgestellt.
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Seit dem Inkrafttreten des Personalmanagementkonzeptes im September 2012
konnten bereits viele Projekte definiert und wichtige Mal3nahmen umgesetzt wer-
den. Von den insgesamt 94 zum Teil neuen MaRhahmen des Personalmanage-
ments sind gegenwartig 70 MalRnahmen in der Verwaltungsarbeit bertcksichtigt
bzw. umgesetzt. Insgesamt 12 MalRhahmen befinden sich in der Abstimmung bzw.
in der Erarbeitung und bei 3 MaRhahmen gibt es Verbesserungspotenzial bzw. es
finden Weiterentwicklungen statt. 9 MalZnahmen sind noch offen.

Abbildung 20: Gegenwartiger Umsetzungsstand der EinzelmaRnahmen (absolut)
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Die Entwicklung der Umsetzung der Malinahmen des Personalmanagementkonzep-
tes im Zeitraum 2014 bis heute ist der nachfolgenden Abbildung zu entnehmen.

Abbildung 21: Umsetzungsstand der EinzelmaRnahmen 2014 — 2016 (in %)
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5 Malnahmen des interkulturellen Personalmanagements

Das Themengebiet ,Interkulturelles Personalmanagement* bzw. ,Interkulturelle Off-
nung der Verwaltung“ besitzt fir die Verwaltung eine besondere Relevanz. Durch
den Ruckgang des Erwerbspersonenpotenzials und dem sich aufzeigenden Fach-
und Fuhrungskraftemangel wird sich die Verwaltung zukiinftig noch starker dem
Wettbewerb um junge Arbeitskrafte mit anderen Arbeitgebern ausgesetzt sehen.
Personen mit Migrationshintergrund ricken hier besonders in den Fokus.

Gleichwohl flihrt die unterschiedliche Herkunft der Blrger zu veranderten Anforde-
rungen an die Verwaltung. Zur Erreichung der Dienstleistungsqualitéat sind Mitarbei-
ter erforderlich, die interkulturell kompetent mit dieser Vielfaltigkeit umgehen kon-
nen. Die interkulturelle Kompetenz wird zu einer Schliisselkompetenz der Zukunft.

Um den aufgezeigten Herausforderungen gerecht werden zu kénnen, wurde in Zu-
sammenarbeit mit der Leitstelle fir Integration ein Konzept , Interkulturelles Per-
sonalmanagement” als Anlage zum Personalmanagementkonzept erstellt (sie-
he Anlage 2).

Dabei sind die im Personalmanagementkonzept aufgezeigten Handlungsfelder und
Instrumente mit dem zusatzlichen Fokus der interkulturellen Komponente betrachtet
worden. Fir die Handlungsfelder Personalmarketing, Personalauswahl und Perso-
nalentwicklung, die im interkulturellen Kontext von besonderer Relevanz sind, wur-
den operative MalRnahmen entwickelt, die seit April 2014 parallel zum Personalma-
nagementkonzept umgesetzt werden. Dabei nimmt die kommunale Ausbildung ei-
nen besonderen Stellenwert ein.

5.1 MalBnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Perso-
nalmanagements

Angelehnt an der Darlegung der MaRnahmen des Personalmanagementkonzeptes
werden im Folgenden die insgesamt 21 MalRnahmen des Konzeptes ,Interkulturelles
Personalmanagement” als Anlage zum Personalmanagementkonzept in einem Ge-
samtverzeichnis sowie detailliert im jeweiligen Umsetzungsstand dargelegt.

Im Katalog sind zudem die federfuhrende/n Person/en sowie die Mitwirkenden hin-
terlegt (Erlauterung siehe FuRRnote). Die Darlegung des jeweiligen Bearbeitungs-
stands entspricht dem auf Seite 22 aufgeflhrten Ampelsystem.
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements

Nr. Handlungs- | Instrument | Mallnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fuhrung®

1 Personalmarketing

1.1 Personalmarketing allgemein

111 Positionierung als attraktive Arbeitgeberin GesVW LI, PW fortwéhrend | umgesetzt

1.1.2 Anpassung von Stellenausschreibungen PE PW, A einmalig umgesetzt

1.2 Gewinnung von Auszubildenden

1.2.1 Gezielte Ansprachekonzepte A bei Bedarf in Bearbei-

tung

1.2.2 Systematische Information und Werbung im Internet A bei Bedarf optimieren

1.2.3 Informationsveranstaltungen vor Ort A jahrlich umgesetzt

1.2.4 Einsatz von Auszubildenden als ,Botschafter” A bei Bedarf umgesetzt

1.25 Zusammenarbeit mit Migrantenorganisationen und -netzwerken | A LI bei Bedarf optimieren

1.2.6 Angebot von Schulerpraktika PE fortwahrend | umgesetzt

2 Federfuhrung und Mitwirkung: GesVw = Gesamtverwaltung; LI = Leitstelle fur Integration; PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung; A

= Ausbildung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements

Nr. Handlungs- | Instrument | Mallnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fuhrung®

2 Personalauswahl

21 Anpassung von Anforderungsprofilen PW PE, OE bei Bedarf umgesetzt

2.2 Berucksichtigung besonderer Potenziale und Kompetenzen PW, A fortwahrend | umgesetzt

2.3 Interkulturelle Kompetenz der Auswahlkommission PE bei Bedarf offen

3 Personalentwicklung

3.1 Ausbildung

3.1.1 Systematische Grundlagenvermittlung interkultureller Kompe- PE, A jahrlich in Bearbei-
tenzen tung

3.1.2 Aufnahme von ,Interkultureller Kompetenz* als Bestandteil des PE, A bei Bedarf in Bearbei-
Qualifizierungskonzeptes der Ausbilder in den Am- tung
tern/Eigenbetrieben

3.1.3 Qualifizierung der Lehrenden des Kommunalen Studieninstituts | PE bei Bedarf in Bearbei-
in Bezug auf interkulturelle Kompetenz tung

22 Federfithrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; A = Ausbildung, OE = Organisationsentwicklung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements

Nr. Handlungs- | Instrument | MaBhahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fuhrung®

3.2 Fortbildung

3.2.1 Weiterentwicklung spezifischer Fort- und Weiterbildungsmég- PE jahrlich umgesetzt
lichkeiten im Hinblick auf interkulturelle Kompetenzen

3.2.2 Forderung interkultureller Teamstrukturen PW fortwahrend | in Bearbei-

tung

3.3 Fuhrungskrafte-/Nachwuchsfuhrungskréafteentwicklung

3.3.1 Qualifizierung und Sensibilisierung von Fiihrungskraften im PE bei Bedarf in Bearbei-
Bereich interkultureller Kompetenzen tung

3.3.2 Einsatz von Coaching als Personalentwicklungsinstrument PE PW bei Bedarf umgesetzt

3.3.3 Aufnahme des Diversity-Gedankens in die Leitlinien tber Zu- PE PR, GSS einmalig umgesetzt
sammenarbeit und Mitarbeiterfihrung

3.34 Weiterentwicklung von Mitarbeitergesprachen mit dem Ziel, PW PE bei Bedarf in Bearbei-
individuelle Entwicklungsmaéglichkeiten von Mitarbeitern mit tung
Migrationshintergrund zu fordern und zu férdern

3.35 Aufnahme der Qualifizierungsinhalte ,Interkulturelle Kompetenz* | PE jahrlich umgesetzt
in das Nachwuchs-Qualifizierungskonzept

2% Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; PR = Personalrat; GSS = Gleichstellungsstelle
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5.2 Stand der Umsetzung der einzelnen MalR3nahmen

Im Folgenden werden die einzelnen MaRnahmen aus dem Malinahmenkatalog
(siehe Kapitel 5.1) detailliert aufgefihrt.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.1 | Personalmarketing allgemein umgesetzt

MaRnahme 1.1.1 | Positionierung als attraktive Arbeitgeberin USAILLE
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

Durch eine birgernahe Personalstruktur wird das Image der Verwaltung als Arbeitgeberin
positiv gepragt. In Bereichen mit ausgepragtem Kundenkontakt werden regelméRig Kun-
denbefragungen durchgefiihrt.

Bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter achtet die Stadtverwaltung Koblenz auf den Migrati-
onshintergrund der Bewerber und fordert interkulturell gemischte Teamzusammensetzun-
gen.

Sachstand:

In den Jahren 2010 und 2013 fand eine Kundenbefragung in den publikumsintensiven Am-
tern / Eigenbetrieben statt (Amt for Jugend, Familie, Senioren und Soziales, Birgeramt,
Standesamt, Ordnungsamt). In beiden Befragungen wiesen die Kunden eine hohe Kun-
denzufriedenheit auf. Besonders hohe Zufriedenheitswerte gab es im Themenfeld ,Service
und Beratung“. Es waren keine wesentlichen Unterschiede zwischen Kunden mit und ohne
Migrationshintergrund zu erkennen. Die Kundenbefragung soll voraussichtlich 2017 wie-
derholt werden.

Bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter achtet die Verwaltung auf den Migrationshinter-
grund und fordert insbesondere in publikumsintensiven Amtern interkulturell gemischte
Teamzusammensetzungen. Unterschiedliche Sprachkenntnisse unterstitzen den direkten
Biirgerkontakt in publikumsintensiven Amtern und kénnen die Verwaltungsarbeit erleich-
tern.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.1 | Personalmarketing allgemein umgesetzt

MaRnahme 1.1.2 | Anpassung von Stellenausschreibungen UG
einmalig

Malnahmenbeschreibung:
In einzelnen Stellenausschreibungen erfolgt seit einigen Jahren eine explizite Ansprache
von Personen mit Migrationshintergrund. Diese Praxis wird auf die Stellenausschreibungen
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(externe Langfassung im Internet und interne Stellenausschreibungen) erweitert.

Daruiber hinaus wird bei jeder Stellenausschreibung gepruft, ob und in welcher Auspragung
die Anforderung ,Interkulturelle Kompetenz* in das jeweilige Anforderungsprofil aufzuneh-
men ist.

Sachstand:
Im November 2013 sind die Stellenausschreibungen der Verwaltung (externe Langfassung
im Internet sowie die internen Ausschreibungen) optimiert worden.

Die neue Stellenausschreibung weist darauf hin, dass die Verwaltung aktiv die Gleichbe-
handlung von Mitarbeitern férdert und sich Bewerbungen aus allen Altersgruppen wiinscht,
unabhangig von Geschlecht, einer Behinderung, dem ethnischen Hintergrund, der Religion,
der Weltanschauung oder der sexuellen Identitat.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:
Instrument: 1.2 Gewinnung von Auszubildenden in Bearbeitung
Malnahme 1.2.1 | Gezielte Ansprachekonzepte Termin:

bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

Es erfolgt eine gezielte und direkte Ansprache der potenziellen Auszubildenden mit Migra-
tionshintergrund. Hier bedarf es einer vorherigen Festlegung, ob und gegebenenfalls wel-
che Herkunftslander/Bevolkerungsgruppen gezielt angesprochen werden sollen, wo und
wie man diese potenziellen Bewerber erreichen kann und wie diese unterschiedlichen nati-
onalen und ethnischen Gruppen motiviert werden kénnen. Eltern und Verbindungslehrer
werden als wichtige Zielgruppe erkannt und angesprochen.

Sachstand:

Unter der Federfihrung der Leitstelle fir Integration der Stadtverwaltung Koblenz wurde in
Zusammenarbeit mit der Ausbildungsleitung in 2014 eine Informationsveranstaltung zum
Thema ,Ausbildung im 6ffentlichen Dienst* insbesondere flr Schiler mit Migrationshinter-
grund angeboten. Neben der Veroffentlichung im Internet und der Rhein-Zeitung wurden
die umliegenden Schulen gezielt angesprochen und zur Teilnahme animiert. Zusammen
mit zehn weiteren Behérden aus Koblenz bestand fur die Schiler die Moglichkeit, sich mit
Studierenden, Auszubildenden und Beratern aus dem 6ffentlichen Sektor auszutauschen.

Ausblick:

Die Ruckmeldungen der beteiligten Behorden zeigen auf, dass die erhofften Besucherzah-
len nicht erreicht wurden. Um die Inhalte und Werbebotschaften fur eine Ausbildung im
offentlichen Dienst zielgerichtet zu transportieren, sind andere Strategien zu erarbeiten.
Gegebenenfalls kénnte hier die Einbeziehung der IHK Koblenz zielfiihrend sein (siehe
Welcome Center in Rheinland-Pfalz - Turoffner fir Fachkrafte).
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Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden gl et

MaRnahme 1.2.2 | Systematische Information und Werbung im Te'rmln:
Internet bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

Internetplattformen lésen immer mehr die traditionellen externen Ausschreibungen ab. In-
sofern entwickelt sich das Internet auch flr Schuiler zu der am haufigsten genutzten Infor-
mationsquelle im Berufswahlprozess. Die Vertrautheit der Jugendlichen mit neuen Medien
verlangt nach einer Anderung der kommunalen Marketingstrategie, u. a. auch deshalb, weil
Jugendliche mit Migrationshintergrund stark Uber (soziale) Netzwerke miteinander verbun-
den sind.

Sachstand:

Der Internetauftritt der Stadtverwaltung Koblenz ist fir den Bereich der Stellenausschrei-
bungen, Ausbildung und Praktikum im Jahr 2014 optimiert worden. U.a. wurde eine the-
menspezifische Internetseite www.ausbildung.koblenz.de mit Informationen zum Ausbil-
dungsangebot der Stadt Koblenz eingerichtet.

Ausblick:

Die Ausbildungsmdglichkeit der Stadtverwaltung Koblenz sollte auch Uber soziale Netz-
werke dargestellt werden. MalRnahmen hierzu sind vorab mit dem Landesbeauftragten far
den Datenschutz und die Informationsfreiheit Rheinland-Pfalz abzustimmen.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden umgesetzt

MaRnahme 1.2.3 | Informationsveranstaltungen vor Ort TT:T';‘:
jahrlic

Malnahmenbeschreibung:

Kommunale Ausbildungsberufe sollten noch gezielter in den Schulen und auf Ausbil-
dungsmessen vorgestellt werden. Gerade fur Schiler mit Migrationshintergrund wiirde sich
hier bspw. der Herkunftssprachenunterricht als Plattform anbieten. Bei den Informations-
veranstaltungen sollten auch Mitarbeiter mit Migrationshintergrund als Vorbilder gezielt
eingesetzt werden. Weiterhin ist es mdglich, dass einmal jahrlich Koblenzer Schulabgénger
mit Migrationshintergrund in direkter Ansprache zu einer Informationsveranstaltung einge-
laden werden.

Sachstand:

Das Haupt- und Personalamt bietet den umliegenden Schulen in jedem Jahr Informations-
veranstaltungen Uber die Ausbildungsmdglichkeiten in der Stadtverwaltung Koblenz an.
Entsprechende Infobroschiiren werden insbesondere den Laufbahnberatern der Schulen
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mit der Bitte um Veroffentlichung zur Verfligung gestellt.

Daruber hinaus konnte die Teilnahme an Ausbildungsbdrsen und Informationsveranstal-
tungen zum Thema Ausbildung deutlich erhdht werden (Azubi- und Studientage Koblenz,
Ausbildungsbdrse BBS Lahnstein, Ausbildungsmesse der Clemens-Brentano-/Overberg
Realschule plus Koblenz, Aktionstag ,Ausbildungschance” der IHK und Arbeitsagentur
Koblenz im Lohr-Center Koblenz). Fir den Ausbildungsberuf ,Gartner* des EB
67/Eigenbetriebes Grinflachen- und Bestattungswesen erfolgt zusatzlich eine Teilnahme
an der Messe ,RheinlandBau” (bereits seit 2014) sowie an einer Informationsveranstaltung
der IGS Pollenfeld und im Schulzentrum Hohr-Grenzhausen.

Ab dem Jahr 2016 beteiligt sich die Stadtverwaltung Koblenz ebenfalls an der Ausbil-
dungsmesse ,Vocatium Region Koblenz* vom Institut fur Talententwicklung.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden umgesetzt

MaRnahme 1.2.4 | Einsatz von Auszubildenden als ,Botschafter* Termm:
bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

Erfahrungsberichte von jungen Menschen, die bereits in der Verwaltung beschétftigt sind
oder sich in der Ausbildung befinden, sind eine wichtige Informationsquelle fir Schiler. Sie
kénnen am besten ihre eigene Altersgruppe von den Vorziigen einer Beschéaftigung in der
Verwaltung Uberzeugen. Eine Platzierung als Vorbilder, bspw. im Rahmen von Informati-
onsveranstaltungen, ist daher sinnvoll. Von Bedeutung ist dabei, dass die Personen gerne
bei der Verwaltung arbeiten, sich mit dieser identifizieren und dies auch authentisch vermit-
teln kénnen.

Sachstand:
Bei der Teilnahme an Berufs- Informationsveranstaltungen/-veranstaltungsmessen werden
stadtische Auszubildende beteiligt.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden optimieren

Malnahme 1.2.5 | Zusammenarbeit mit Migrantenorganisationen 'tl)'ermlr;: .
und -netzwerken el Beda

Malnahmenbeschreibung:

Die stadtische Leitstelle fUr Integration sowie der Beirat fir Migration und Integration verfi-
gen Uber gute Kontakte zu Migrantenorganisationen und -netzwerken. Diese sollen in Zu-
kunft mehr genutzt werden, um Eltern und Schiler Uber eine mdgliche Ausbildung bei der
Stadtverwaltung Koblenz zu informieren.
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Sachstand:

Die stadtische Leitstelle fur Integration hat das Konzept ,Interkulturelles Personalmanage-
ment* der Stadtverwaltung Koblenz mit entwickelt und unterstitzt die Umsetzung.

Auch dem Beirat fir Migration und Integration ist das Konzept bekannt.

Die Verwaltung steht in einem kontinuierlichen Austausch mit den genannten Institutionen.

Ausblick:

In Zukunft sollen die Verbindungen und Netzwerke der stadtischen Leitstelle fur Integration
sowie des Beirates fiir Migration und Integration noch mehr zur Rekrutierung neuer Auszu-
bildenden genutzt werden.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden CmaEset

MaRnahme 1.2.6 | Angebot von Schiilerpraktika Termnln:
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

Praktika bieten sich an, um Schilern einen Einblick in den Berufsalltag der Verwaltung zu
geben und sie Uber Ausbildungsmaoglichkeiten zu informieren. Darliber hinaus dienen sie
als Multiplikatoren fiir ihre Schulen. Schiller mit Migrationshintergrund sollten offensiv auf
Praktikumsplatze hingewiesen werden.

Sachstand:

Die Verwaltung bietet Schulern sowie Berufseinsteigern die Mdglichkeit, die Verwaltung
und die Vielfalt an Aufgabenbereichen im Rahmen eines Praktikums vor Ort kennen zu
lernen. Das Angebot wird sehr gut in Anspruch genommen. In den vergangenen drei Jah-
ren seit April 2014 haben insgesamt 667 Personen ein Praktikum in verschiedenen Amtern
und Abteilungen der Stadtverwaltung Koblenz absolviert.

Da Praktika, auch im Rahmen von Einstiegsqualifizierungen oder MaRnahmen der Berufs-
ausbildungsvorbereitung, oft der Einstieg in eine Berufsausbildung oder einen Job darstel-
len, ist es der Verwaltung wichtig, insbesondere auch Asylbewerber gezielt anzusprechen.
Im Oktober 2015 konnte ein Info-Flyer erarbeitet werden, der Asylbewerber und geduldete
Personen uber ein mogliches Praktikum bei der Stadtverwaltung Koblenz informiert. Der
Flyer wurde u.a. beim Caritasverband Koblenz e.V. ausgelegt. Uber diesen Kontakt konnte
nun einem syrischen Vermessungstechniker ein dreimonatiges Praktikum im Amt fur
Stadtvermessung und Bodenmanagement ermdglicht werden (Zeitraum 20.04.2016 bis
15.07.2016). Hauptziele dieses Praktikums ist die Vermittlung wesentlicher Grundziige und
Zusammenhange des Vermessungswesens in Deutschland, das Kennenlernen und Be-
herrschen der deutschen vermessungstechnischen Fachbegriffe und Arbeitsablaufe sowie
das Aufzeigen von sinnvollen Lern- und Ausbildungsmdglichkeiten.
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Handlungsfeld: | 2 Personalauswahl Status:
umgesetzt

MalRnahme 2.1 | Anpassung von Anforderungsprofilen :
Termin:
bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

Anforderungsprofile sind die Grundlage einer professionellen Personalauswahl. Hier ist
stellenspezifisch das Anforderungsmerkmal Interkulturelle Kompetenz“ aufzunehmen,
welches sich -in Abhangigkeit von der zu besetzenden Stelle- weiter konkretisieren lasst,
u.a. spezielle Fremdsprachenkenntnisse, Anpassungs- und Einfihlungsvermégen, ent-
sprechendes Verhaltensrepertoire etc.

Sachstand:

Die Erstellung von Anforderungsprofilen erfolgt in der Regel durch die Personalabteilung in
Zusammenarbeit mit dem jeweiligen Fachamt. Hierzu wird ein Katalog der aufzunehmen-
den Merkmale festgelegt und es werden alle notwendigen und wichtigen von den Stellen-
inhabern zu erfillenden Anforderungen eindeutig definiert. Entsprechend der Arbeitsanfor-
derungen an eine Stelle, beispielsweise im publikumsintensiven Aufgabenbereich, wird das
Anforderungsprofil um die Komponente ,interkulturelle Kompetenz“ bzw. konkretisierte
Kompetenzen und Fahigkeiten erganzt.

Handlungsfeld: | 2 Personalauswahl Status:
umgesetzt
Malnahme 2.2 Bertcksichtigung besonderer Potenziale und Termin:
Kompetenzen o
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

Bei der Personalauswahl, insbesondere im Ausbildungsbereich, wird der Blick auf mogliche
Potenziale und personliche soziale Kompetenzen gerichtet. Selbstversténdlich ist die
Amtssprache deutsch und Deutschkenntnisse sind fir die Einstellung von grofRer Rele-
vanz. Eventuelle Defizite in diesem Bereich kénnen jedoch durch andere spezifische Kom-
petenzen ausgeglichen werden, bspw. anhand von Testverfahren (Intelligenz-
/Personlichkeitstests), Arbeitsproben etc. In Anbetracht des steigenden Anteils von Men-
schen mit Migrationshintergrund kommt dartiber hinaus dem Ausbau der Fremdspra-
chenkompetenz von stadtischen Bediensteten zunehmend eine gréRere Bedeutung zu. Je
nach Anforderungen der zu besetzenden Stellen kann das Vorhandensein einer zuséatzli-
chen Sprachkompetenz auf muttersprachlichem Niveau berticksichtigt werden.

Sachstand:

Im Hinblick auf den stetig steigenden Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund wer-
den Auszubildende mit besonderen Potenzialen und Kompetenzen, insbesondere Sprach-
kenntnisse Uber die Sprache Deutsch hinausgehend, besonders bei der Besetzung von
vakanten Stellen in publikumsintensiven Amtern beriicksichtigt.
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Handlungsfeld: | 2 Personalauswahl Status:
offen
MalRnahme 2.3 Interkulturelle Kompetenz der Auswahlkom- -
mission Termin:
bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

Interkulturelle Kompetenz nimmt bei den an Personalauswahlverfahren beteiligten Perso-
nen einen wichtigen Stellenwert ein. Es werden regelmafiige Fortbildungsveranstaltungen
fur diese Zielgruppe organisiert.

Sachstand: --

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.1 Ausbildung 1) BT SEIATIT,

MalRnahme 3.1.1 | Systematische Grundlagenvermittlung inter- TT:T'E:
kultureller Kompetenzen jahriic

Malnahmenbeschreibung:

Interkulturelle Kompetenz fordert die Fahigkeit, sich auf Menschen mit unterschiedlichen
kulturellen Hintergrinden einzustellen und mit diesen aufgeschlossen und respektvoll um-
gehen zu kénnen. Die Auszubildenden sollen im Rahmen ihrer betrieblichen Ausbildung
diese Kenntnisse erlernen, bspw. durch spezifische Fortbildungen, Einsatz in Am-
tern/Eigenbetrieben mit Kundenkontakt, Auslandspraktika etc.

Sachstand:

Im Jahr 2009 sind die stadtischen Auszubildenden spezifisch im Kontext "Interkulturelle
Kompetenz" geschult worden. Seit 2015 werden den Auszubildenden weitere Seminarthe-
men im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms 2015 (siehe Anlage 7.3) angeboten.
Im laufenden Jahr 2016 liegt der Schwerpunkt auf der Vermittlung von allgemeinen IT-
Kenntnissen sowie auf gesundheitliche Themen wie ,Belastung und Stress in Ausbildung
und Studium” sowie ,,Bewegung, Ergonomie, Ernahrung*.

Auch in den Fortbildungsprogrammen der kommenden Jahre sollen spezielle Fortbildungs-
veranstaltungen fir Auszubildende angeboten werden, in dessen Zuge interkulturelle
Kompetenzen vermittelt werden sollen.
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Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.1 | Ausbildung 1) BRI DEMINE
« | Termin:
Malnahme 3.1.2 | Aufnahme von ,Interkultureller Kompetenz _
bei Bedarf

als Bestandteil des Qualifizierungskonzeptes
der Ausbilder in den Amtern / Eigenbetrieben

Sachstand:

Seit 2014 werden den Ausbildern im Rahmen einer modulartig aufgebauten Weiterbildung,
unterteilt fur die Ausbildungsbereiche ,Handwerk und Technik* sowie fur ,kaufmannische-
und Verwaltungsausbildung”, bedarfs- und situationsgerecht Ausbildungsthemen vermittelt.
Die einzelnen Seminare werden im Rahmen des jahrlichen internen Fortbildungspro-
gramms der Stadtverwaltung Koblenz angeboten. Schwerpunkt der angebotenen Weiter-
bildungen ist die konstruktive Kooperation zwischen dem verantwortlichen Ausbildenden
und dem jeweiligen Auszubildenden. Ferner werden rechtliche, fir den Ausbildungsbereich
bedeutsame, Sachverhalte vermittelt.

Mit dieser Neuausrichtung kann sowohl die Zufriedenheit der Beteiligten als auch die Effi-
zienz der Ausbildungsablaufe verbessert werden. Im Rahmen der Fortbildungsveranstal-
tungen wird zudem die Mdglichkeit erdffnet, Erfahrungen aus dem eigenen Bereich zu
thematisieren. Dariber hinaus ermdglicht die Seminarreihe eine Netzwerkbildung unter
den Ausbildenden.

In 2014 wurden den Ausbildern zwei Seminare zu den Themenfeldern ,Ausbildung gestal-
ten" sowie ,Beurteilung und Konflikte in der Ausbildung” angeboten. Im Jahr 2015 umfasste
das Angebot die Seminare ,Motivation und Kommunikation* sowie ,Fiihrung von Auszubil-
denden, Fuhren mit und durch Ziele“. Im laufenden Jahr 2016 beziehen sich die Fortbil-
dungen auf die Themen ,Ausbildung effektiv in den Arbeitsalltag integrieren®, ,Schwierige
Situationen im Arbeitsalltag” sowie auf die Friherkennung von Konflikten und Themen-
schwerpunkten junger Menschen (siehe Anlage 7.3).

Daruber hinaus findet seit 2015 jahrlich eine Ausbilderkonferenz fur die Ausbilder der Ver-
waltung statt. Getrennt nach den Ausbildungsbereichen ,Handwerk und Technik* sowie
.Kaufmannisch und Verwaltung“ wird den Ausbildern die Gelegenheit gegeben, sich ge-
meinsam mit der Ausbildungsleitung der Stadtverwaltung Koblenz tber ihre Arbeit und zu
aktuellen Themen auszutauschen sowie Anregungen aufzunehmen und gemeinsam Lo6-
sungsansétze fir das kinftige Handeln zu erarbeiten.

Ausblick:

In der Zukunft soll die modulartig aufgebaute Weiterbildung mit relevanten Themenstellun-
gen im Ausbildungsbereich weitergefihrt werden. Hier soll auch die ,interkulturelle Kompe-
tenz"* im Qualifizierungskonzept aufgenommen werden.
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Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.1 | Ausbildung in Bearbeitung
Malnahme 3.1.3 | Qualifizierung der Lehrenden des Kommuna- Te'rmm: X
len Studieninstituts in Bezug auf interkulturelle S (21EeEl;
Kompetenz
Ausblick:

Es ist geplant, fur die Lehrenden des Kommunalen Studieninstituts ein Qualifizierungspro-
gramm zu entwickeln. Im Rahmen dieser Weiterbildung soll auch die ,interkulturelle Kom-
petenz* aufgenommen werden.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.2 | Fortbildung umgesetzt
MalRnahme 3.2.1 | Weiterentwicklung spezifischer Fort- und Wei- UEmA:

terbildungsmaoglichkeiten im Hinblick auf inter- | jahrlich
kulturelle Kompetenzen

Sachstand:

Bereits seit einigen Jahren ermdglicht die Verwaltung ihren Mitarbeitern im Rahmen ihres
internen Fortbildungsprogramms eine Qualifizierungsmaglichkeit im Themenfeld ,Interkul-
turelle Kompetenz*.

Fur das Jahr 2015 konnte eine Qualifizierung auf breiter Ebene erméglicht werden, um die
interkulturelle Offnung als Teil der Organisationsentwicklung und als dauerhaften Prozess
anzustoBen. Hierzu wurden Fihrungskrafte und Mitarbeiter publikumsintensiver Amter /
Eigenbetriebe zu Beratern interkultureller Offnung ausgebildet (durch das Institut fir inter-
kulturelle Management- und Politikberatung/imap GmbH). Die Weiterbildung befahigte Fuh-
rungskrafte und Mitarbeiter, die interkulturelle Offnung ihrer Organisation und die damit
einhergehenden Veradnderungsprozesse unterstitzend zu begleiten. Ziel war es, Multiplika-
toren und Nutzen der interkulturellen (")ffnung zu erkennen, MalRnahmen zur interkulturellen
Offnung der Verwaltung zu entwickeln und Veranderungsprozesse koordinierend zu beglei-
ten. Insgesamt besuchten 15 Personen aus acht verschiedenen Amtern die Qualifizierung.

Die insgesamt funftagige Fortbildung umfasste die drei Module ,Interkulturelles Fachwis-
sen®, ,Organisationsentwicklung & Change Management* sowie ,Supervision®. Das Projekt
war durch Mittel des Europaischen Integrationsfonds kofinanziert.

Im laufenden Jahr 2016 werden weitergehende vielfaltige Seminarthemen angeboten (sie-
he Anlage 7.3), u.a.

= Interkulturelle Kommunikation durch leicht verstéandliche Sprache

= Interkulturelle Kompetenz in der Arbeit mit Asylsuchenden
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= Englischkurs fir Asylsachbearbeiter
= Unbegleitete minderjahrige Flichtlinge (UMF)

Dartber hinaus werden zielgruppenspezifische Englischkurse ermdéglicht, aktuell fur die
Schulsekretérinnen (insgesamt zwei Kurse), fur Mitarbeiter des Amtes fur Jugend, Familie,
Senioren und Soziales (Hausmeister und Sozialarbeiter fur Asylunterkiinfte), flr Mitarbeiter
des Kultur- und Schulverwaltungsamtes (Schulbuchausleihe) sowie fir die Mitarbeiter der
Stadtbibliothek.

Ausblick:
Auch zukinftig sollen den Mitarbeitern spezifische Fortbildungsveranstaltungen im Hinblick
auf interkulturelle Kompetenzen angeboten werden.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.2 | Fortbildung in Bearbeitung

MalRnahme 3.2.2 | Forderung interkultureller Teamstrukturen Term"m:
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

Durch die Veranderung von Personalzusammensetzungen kdnnen gezielt Bedienstete mit
unterschiedlichen Migrationshintergriinden zusammenarbeiten. Ziel ist ein Anstieg der Lo-
sungsfahigkeit und der Kreativitat der Mitarbeiter. Insbesondere in Amtern / Eigenbetrieben
mit Burgerkontakt fihrt der verstarkte Einsatz von interkulturellen Teams zu einer verbes-
serten Dienstleistungsqualitat und einer erhéhten Blrgerorientierung.

Sachstand:

Bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter bzw. bei der Besetzung vakanter Stellen achtet die
Verwaltung auf den Migrationshintergrund und férdert insbesondere in publikumsintensiven
Amtern interkulturell gemischte Teamzusammensetzungen. Unterschiedliche Sprach-
kenntnisse unterstiitzen den direkten Biirgerkontakt in publikumsintensiven Amtern und
kénnen die Verwaltungsarbeit erleichtern.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.3 | Fuhrungskrafteentwicklung in Bearbeitung

Malnahme 3.3.1 | Qualifizierung und Sensibilisierung von Fih- Termm: .
rungskraften im Bereich interkultureller Kom- bellBeda
petenzen

Sachstand:

Im Rahmen der Qualifizierungsreine ,Berater interkulturelle Offnung“ (vgl. die Ausfuihrun-
gen zur Malinahme 3.2.1) konnten im Jahr 2015 zehn Fuhrungskrafte der Stadtverwaltung
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Koblenz im Bereich interkultureller Kompetenzen umfangreich sensibilisiert werden.

Ausblick:
Zukuinftig soll die Qualifizierung bzw. Sensibilisierung auf weitere Fluhrungskréafte ausge-
weitet werden.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.3 | Fihrungskrafteentwicklung LI EsE 2
MaRnahme 3.3.2 | Einsatz von Coaching als einzelfallspezifi- 'lI)'ermlr(;: -

sches Personalentwicklungsinstrument el Bedar

Malnahmenbeschreibung:

Coaching ermdglicht es einer Fuhrungskraft, eigene Ressourcen und Potenziale in Ent-
wicklungsprozessen zu reflektieren und zu aktivieren. In der beruflichen Entwicklung wer-
den personliche Ziele erarbeitet und professionell begleitet. In diesem Prozess kdnnen
interkulturelle Aspekte relevant sein.

Sachstand:

Coaching bei der Stadtverwaltung Koblenz ist ein innovatives Qualifizierungs- und Perso-
nalentwicklungsinstrument. Ziel von Coaching ist die Férderung von Selbstreflexion und
Selbststeuerung der stadtischen Fuhrungskréfte, die Verbesserung der eigenen Wahrneh-
mung, Perspektivwechsel und die Entwicklung von neuen Verhaltensoptionen.

Coaching bietet eine Kombination aus Training, Beratung und Anleitung im Hinblick auf
Personlichkeits- und Berufsprobleme und stellt eine spezifische Hilfestellung dar, um den
gestiegenen Anforderungen der Arbeitswelt gerecht werden zu kénnen. Ziel des Coachings
ist es, im Dialog mit einem externen Coach personliche Ziele, Strategien und Verhaltens-
weisen herauszuarbeiten und umzusetzen. Es wird zunehmend zur Entwicklung und Be-
gleitung von stadtischen Fuhrungskréaften eingesetzt.

Uber das Einzelcoaching hinausgehend konnten in der Vergangenheit vereinzelte Grup-
pen- und Teamcoachings ermdglicht werden. Diese Form der Beratung bezieht sich auf
Personenkreise mit beruflichen Funktions- und Systemzusammenhang, wie bspw. ein Fuh-
rungsteam, eine Abteilung oder anderweitige Organisationseinheiten und zielt auf die Ent-
wicklung eines Teams sowie die Verbesserung von Fiihrungs- und Leistungsverhalten ab.

Ausblick:

Auch zukinftig soll der Einsatz von Coaching fur Fuhrungskréafte und Teams, inshesondere
auch im Hinblick auf interkulturelle Aspekte, als einzelfallspezifisches Personalentwick-
lungsinstrument erméglicht werden.
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Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.3 | Filhrungskréafteentwicklung LT G2
MaRnahme 3.3.3 | Aufnahme des Diversity-Gedankens in die | 1o/

Leitlinien Uber Zusammenarbeit und Mitarbei- einmalig

ter/-innen-Fihrung

Sachstand:
Die Fuhrungsleitlinien knipfen an die bestehende Fihrungskultur der Verwaltung an und
dienen der Definition gemeinsamer Werte und Vorstellungen zukinftiger Fihrung.

Die Leitlinien der Stadtverwaltung Koblenz sind im Rahmen einer Projektgruppenarbeit
bestehend aus Vertretern der Amts- und Werkleiterebene, des Personalrates, der Gleich-
stellungsstelle sowie dem Haupt- und Personalamt definiert worden (Zeitraum 09/2015-
05/2016). Im Rahmen dieses partizipativ angelegten Prozesses konnten dartber hinaus
weitere Fiuhrungskrafte bei der Definition beteiligt werden.

Die Leitlinien stellen den Mal3stab fur generelles Fuhrungsverhalten dar, unabhéngig von
der Person der Fuhrungskraft und des Aufgabenbereichs und tragen somit dazu bei, dass
Fuhrungskréfte ihre Aufgabe bestmdoglich erfillen. Mit diesem Leitbild geht die Verpflich-
tung fur alle Fihrungskrafte einher, ihr Fiihrungsverhalten an den festgelegten Grundsat-
zen auszurichten. Auch fur die Mitarbeiter stellen die Leitlinien eine Handlungsorientierung
und damit Grundlage des gemeinsamen Handelns dar.

Die Fuhrungsleitlinien bilden die Grundlage fur das Anforderungsprofil fur Filhrungspositio-
nen und flieRen somit in Personalauswahlentscheidungen ein. Sie haben zudem eine zent-
rale Bedeutung fur die FUhrungskrafte- und Fiuhrungskraftenachwuchsentwicklung sowie
fur das Beurteilungswesen.

Die Stadtverwaltung Koblenz unterscheidet vier Flhrungsbereiche, in deren Spannungs-
feld sich die Fuhrungskraft bewegt:

= die eigene Fuhrungspersonlichkeit,
= die Beziehung zu den Mitarbeitern,
= die Erreichung der definierten Ziele und Aufgaben sowie
= die gesamtstadtische Ausrichtung.

Diesen vier Fiihrungsbereichen lassen sich sechzehn Fihrungsaufgaben bzw. -funktionen
zuordnen. Sie definieren die Kriterien erfolgreicher Fihrungsleistung.

Unter ,Fihrungsrolle/-einstellung” ist das interkulturelle Verstandnis als Fuhrungsanforde-
rung definiert.

Die Leitlinien sind Anlage dieses Umsetzungsberichtes (siehe Anlage 7.10, Kapitel 4).
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Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.3 | Fiihrungskrafteentwicklung in Bearbeitung
MalRnahme 3.3.4 | Weiterentwicklung von Mitarbeitergesprachen Termln:

bei Bedarf

mit dem Ziel, individuelle Entwicklungsmog-
lichkeiten von Mitarbeitern mit Migrationshin-
tergrund zu fordern und zu férdern

Sachstand:

Das Mitarbeitergesprach als eigenstandiges Instrument der Kommunikation zwischen Vor-
gesetztem und Mitarbeiter hat seit seiner Einfiihrung im Rahmen der neuen Steuerungs-
modelle weitgehend seine Bedeutung verloren. Dies ist nicht nur bei der Stadtverwaltung
Koblenz eingetreten, sondern deckt sich mit den Erkenntnissen entsprechender Untersu-
chungen. Dies durfte auch auf die Freiwilligkeit der Mitarbeitergespréache zurtckzufiihren
sein.

Jedoch zeigt sich in Gesprachen mit Vorgesetzten und Beschéftigten, dass der Wegfall des
eigentlichen Mitarbeitergespraches teilweise dadurch kompensiert wird, dass in vielen Fal-
len zumindest Elemente dieses Austauschs in die jahrlichen LOB (Leistungsorientierte Be-
zahlung)- Bewertungsgesprache aufgenommen werden. Fir die jahrlich durchzufihrenden
LOB-Gesprache besteht zumindest fir die Tarifbeschaftigten die konkrete Verpflichtung,
sich einmal jahrlich mit ihren Vorgesetzten auszutauschen.

Um der Bedeutsamkeit einer kontinuierlichen Kommunikation zwischen Mitarbeiter und
Fuhrungskraft gerecht zu werden und diese herauszustellen, werden im Rahmen des stad-
tischen Fortbildungsprogramms spezifische Fortbildungsveranstaltungen zu den Themen-
bereichen ,Kommunikation, Feedback und Fihrungskultur‘ angeboten (siehe Anlage 7.3).

Ausblick:

Auch zukilnftig soll die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs bzw. einer regelmafigen
Kommunikation zwischen Mitarbeiter und Fuhrungskraft im Rahmen von FUhrungskraf-
tequalifizierungen herausgestellt werden.

Darluber hinaus ist die Erstellung von Leitfaden fur das Mitarbeiter-/Flihrungsgesprach ge-
plant. Die Leitfaden dienen als Hilfestellung und sollten insbesondere den Fiuhrungskraften
die Gesprachsfihrung erleichtern.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.3 | Fuhrungskrafteentwicklung umgesetzt
MaRnahme 3.3.5 | Aufnahme der Qualifizierungsinhalte ,Interkul- U ek

turelle Kompetenz® in das Nachwuchs- jahrlich

Qualifizierungskonzept

Sachstand:

Das Fuhrungskraftenachwuchsentwicklungsprogramm ,FORAN - Fihrungsorientiertes
Ausbildungskonzept fir Nachwuchskréafte* (siehe Anlage 7.10, Kapitel 6) startet erstmalig
im Herbst 2016. Es verfolgt das Ziel, Fihrungspotenzial friihzeitig und systematisch zu
identifizieren und zu entwickeln, um bedeutsame Kernpositionen mit qualifiziertem Perso-
nal nachbesetzen zu kdnnen.

Die Vermittlung interkultureller Kompetenzen erfolgt im Rahmen des Qualifizierungspro-
gramms geplanten Seminarveranstaltungen (siehe Anlage 7.10, Kapitel 6.5.2).
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Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Seit der Fertigstellung des Konzeptes ,Interkulturelles Personalmanagement® im
April 2014 konnten bereits viele Projekte definiert und wichtige Ma3nahmen umge-
setzt werden.

Von den insgesamt 21 Malinahmen des interkulturellen Personalmanagements
sind gegenwartig 11 MalRnahmen in der Verwaltungsarbeit bertcksichtigt bzw. um-
gesetzt. Insgesamt 7 Malinahmen befinden sich in der Abstimmung bzw. in der Er-
arbeitung und bei 2 MalRnhahmen gibt es Verbesserungspotenzial bzw. es finden
Weiterentwicklungen statt. 1 MaRnahme ist noch offen.

Abbildung 22: Gegenwartiger Umsetzungsstand der Einzelmalinahmen (absolut)
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Die Entwicklung der Umsetzung der MalRnahmen des Personalmanagementkonzep-
tes im Zeitraum 2015 -2016 ist der nachfolgenden Abbildung zu entnehmen.

Abbildung 23: Umsetzungsstand der EinzelmaRnahmen 2015 — 2016 (in %)
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Personalkosten

6 Personalkosten

Der Stadtrat hat fir den Haushalt 2012 (Stellenplan) die Anzahl der Stellen auf dem
Stand des Vorjahres quantitativ ,eingefroren®. Dies konnte umgesetzt werden.

Fur das Haushaltsjahr 2013 und folgende Jahre hat er im Rahmen des sogenannten
Eckwertebeschlusses einen Eckwert beschlossen, wonach die durch Fluktuation frei
werdenden Stellen zur Halfte einzusparen sind, soweit dies mit der gesetzlichen
Aufgabenerfillung zu vereinbaren ist.

Obwohl die Zahl der nicht planbaren Fluktuationen nicht unerheblich war, wurde der
Eckwert fir das Haushaltsjahr 2013 eingehalten.

Die Einfihrung der abschlagsfreien Altersrente ab dem 63. Lebensjahr (Gesetz tber
Leistungsverbesserungen in der gesetzlichen Rentenversicherung vom 23. Juni
2014 (BGBI | S. 787)) fuhrte zu einem starken Anstieg der nicht planbaren Fluktuati-
onen 2014.

Durch weitere Stelleneinsparungen im Nachtragshaushalt 2014 konnte ein Zielerrei-
chungsgrad von 99,6% (-0,09 Stellen) in diesem Jahr bewerkstelligt werden.

Im Jahr 2015 nahmen gegeniber dem Vorjahr 47,3% mehr Mitarbeiter die ab-
schlagsfreie Altersrente ab dem 63. Lebensjahr in Anspruch. Dies fiihrte zu einem
weiteren Anstieg der Fluktuationen 2015.

In den Jahren 2013 bis 2016 konnten bisher 77,081 unbefristete Stellen (Aufwen-
dungen pro Jahr rd. 4,3 Millionen Euro / in Summe rd. 11 Millionen Euro) sowie
11,31 originar befristet eingerichtete Stellen (Aufwendungen pro Jahr rd. 0,6 Millio-
nen Euro / in Summe 2,1 Millionen Euro) eingespart werden.

Gleichzeitig sind neue Stellen in Bereichen mit zusatzlichem Personalbedarf und
nach sorgfaltiger Prufung eingerichtet worden.

Daruber hinaus konnten durch personalwirtschaftliche MalRnhahmen, wie z.B. Wie-
derbesetzungssperre, unterwertige Besetzungen freiwerdender Stellen sowie Stel-
lenvakanzen die jeweiligen Ansatze im Finanzhaushalt unterschritten werden:
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Abbildung 23: Entwicklung der Personal- und Versorgungsauszahlungen im Finanz-

haushalt 2011 — 2015

Personalkosten

2011
Ansatz Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 72.202.511 € 71.615.201 € - 587.310€
Versorgungsauszahlungen 7.314.949 € 6.906.948 € - 408.001 €
2012
Ansatz Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 74.888.720 € 72.424.133 € -2.464.587 €
Versorgungsauszahlungen 7.193.285 € 7.161.821 € - 31.464¢€
2013
Ansatz vorl. Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 74.471.441 € 71.849.972 € -2.621.469 €
Versorgungsauszahlungen 7.199.355 € 7.119.044 € - 80.311€
2014
Ansatz vorl. Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 76.795.393 € 73.357.103 € -3.438.290 €
Versorgungsauszahlungen 7.300.000 € 7.533.248 € 233.248 €
2015
Ansatz vorl. Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 78.668.423 € - 74.711.055 € -3.957.367 €
Versorgungsauszahlungen 7.500.000 € - 7.313.415¢€ - 186.585 €

Quelle: MACH, Auszug vom 30.05.2016
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7 Anhang
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