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1 Einleitung

Im Auftrag des Stadtrates hat das Haupt- und Personalamt im Jahr 2012 ein Perso-
nalmanagementkonzept erstellt. Es schreibt das Personalentwicklungskonzept von
2008 fort. In einer offentlichen Sitzung am 27.09.2012 hat der Stadtrat dem Perso-
nalmanagementkonzept einstimmig zugestimmt.

Das Konzept verfolgt eine langfristige Perspektive mit dem Ziel, die sich in einer
verénderten Gesellschaft und Arbeitswelt ergebenen Herausforderungen zu erken-
nen und mit geeigneten MalRnahmen Ldsungen vorzusehen. Dieser langfristige An-
satz schafft somit die Grundlage einerseits den Anforderungen zur Sicherstellung
der Leistungsfahigkeit der Verwaltung fur die Birgerinnen und Birger der Stadt,
andererseits der Beschaftigungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft des Personals
gerecht zu werden.

Das Personalmanagementkonzept stellt kein abgeschlossenes Programm dar, son-
dern beschreibt einen Prozess, der eine permanente Anpassung an die sich verén-
dernden Rahmenbedingungen der Verwaltung notwendig macht.

Die erfolgreiche Umsetzung dieses Personalmanagementkonzeptes ist eine Quer-
schnittsaufgabe, an deren Gelingen insbesondere das Haupt- und Personalamt,
gleichwohl aber alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, deren Vorgesetzten, die
Gleichstellungsstelle, der Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung sowie die
Jugend- und Auszubildendenvertretung beteiligt sind.

Den Fuhrungskraften kommt eine besondere Schliisselrolle zu. Sie sind erste An-
sprechpartner/innen fur ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und besitzen die
Kenntnis Uber deren Leistungsbereitschaft, die Leistungsfahigkeit sowie deren Stér-
ken und Schwachen. Dariber hinaus kennen Sie die Herausforderungen und Ziele
ihrer Organisationseinheit, sodass Sie aus diesem Wissen konkrete Hinweise und
Vorschlage fur die erfolgreiche Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes mit
dessen Handlungsfeldern geben kdnnen.

Erstmalig nach Erstellung des Konzeptes legt die Verwaltung einen Umsetzungsbe-
richt vor. Hierfur wurde ein MaRnahmenkatalog entwickelt, in dem alle MalZnahmen,
die fUr die Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes von Bedeutung sind,
zusammenfassend abgebildet werden (siehe Kapitel 4.1).

Dartuber hinaus werden die einzelnen MalRhahmen aus dem MaRRnahmenkatalog im
Kapitel 4.2 detailliert aufgefiihrt, einschliel3lich der jeweiligen aktuellen Sachstands-
beschreibung.
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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-
terinnen und Mitarbeiter ausgerichtet ist. Die finf Handlungsfelder werden mit 22
Instrumenten und einer Reihe von konkreten operativen MalRnahmen umgesetzt
(vgl. im Personalmanagementkonzept das Kapitel 3).

Abbildung 1: Handlungsfelder und Instrumente des Personalmanagements
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3 Personalmanagementmonitoring

Um der umfassenden Aufgabe eines strategisch ausgerichteten modernen Perso-
nalmanagements gerecht zu werden und auf die Stadtverwaltung Koblenz zuge-
schnittene Handlungsoptionen aufzuzeigen, ist im Personalmanagementkonzept die
Erhebung eines Monitorings festgelegt worden (vgl. im Personalmanagementkon-
zept das Kapitel 3.3). Es fungiert zum einen als Planungsinstrument, durch das
Probleme und Handlungsbedarfe rechtzeitig erkannt werden. Des Weiteren erfillt
das Personalmanagementmonitoring eine Evaluationsfunktion zur Messung von
Erfolgen und Misserfolgen, sodass erkennbar wird, ob die bestehenden und vollzo-
genen MalRhahmen wirksam sind.

Da einige der nachfolgend dargestellten Kennzahlen fiir diesen Bericht erstmalig
erhoben wurden (i.d.R. zum Stichtag 31.12.2013) und daher noch keine Vergleichs-
zahlen existieren, kdnnen teilweise nur bedingt Handlungsbedarfe abgeleitet wer-
den. Durch eine zukinftige Fortfihrung des Personalmanagementmonitorings und
eine damit einhergehende Neuerhebung der Kennzahlen kénnen zunehmend Be-
ziehungen hergestellt und steuerungsrelevante Aspekte abgeleitet werden.

Die Zuordnung der Kennzahlen erfolgt nach den in Kapitel 2 aufgezeigten fiinf
Handlungsfeldern des Personalmanagements.

3.1 Personalbedarfsplanung

Die Daten Uber den Personalbestand der Stadtverwaltung Koblenz (Kapitel 3.1.1 bis
3.1.5) sind der vierteljahrlichen Personalstandstatistik entnommen. Die Auswertun-
gen beruhen auf einem definierten Statistikdatenabzug aus dem Personaldatenbe-
stand der Stadt Koblenz (TDS). Der dargestellte Personenkreis umfasst samtliche
Beamte und tariflich Beschéftigte der Kernverwaltung und der Eigenbetriebe, ein-
schlief3lich Auszubildende, Geringfugig- und/oder befristet Beschéftigte sowie Be-
amte und Beschaftigte, die sich im unbezahlten Urlaub befinden. Nicht in der Daten-
lieferung enthalten sind Ortsvorsteher/innen, Ratsmitglieder/innen, Praktikan-
ten/Praktikantinnen sowie Dozenten/Dozentinnen des kommunalen Studieninstituts.

3.1.1 Anzahl Mitarbeiter/innen Kernverwaltung und Eigenbetriebe

Zum Stichtag 31.12.2013 waren insgesamt 2.196 Mitarbeiter/innen des oben erlau-
terten Personenkreises bei der Stadtverwaltung Koblenz beschéftigt (Summe Amter:
1.645, Summe Eigenbetriebe: 551). Der Anteil der Gesamtbeschéftigung hat sich im
Einjahres-Zeitraum 31.12.2012 - 31.12.2013 um insgesamt 19 Personen von 2.215
auf 2.196 reduziert. Der Rickgang ergibt sich durch eine Mitarbeiterreduzierung in
Hohe von 76 Personen in der Kernverwaltung. Hingegen hat sich die Mitarbeiteran-
zahl in den Eigenbetrieben, bedingt durch die Fusion mit dem Kreis Cochem-Zell im
Bereich der Entsorgung, im Jahresverlauf um 55 Personen erhoht.
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3.1.2 Frauen-/Manneranteil

Zum Stichtag 31.12.2013 waren 953 Frauen und 1.243 Manner bei der Stadtverwal-
tung Koblenz beschéftigt. Dies entspricht einem Frauenanteil am gesamten Per-
sonalbestand der Stadt Koblenz von 43,4 Prozent und einem Méanneranteil von 57,6
Prozent. Im Vergleich zum Vorjahresstichtag 31.12.2012 hat sich der Frauen-
/Manneranteil nur geringfligig geandert.

Abbildung 2: Mitarbeiter/innen nach Geschlecht (absolut und in Prozent) im Jahres-
vergleich 2012 und 2013
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3.1.3 Durchschnittlicher Beschéaftigungsgrad

Der durchschnittliche Beschéftigungsgrad, also das Verhéltnis der Summe der Voll-
zeitdquivalente zu der Gesamtsumme der Mitarbeiter/innen ist in den vergangenen
Jahren kontinuierlich angestiegen und lag zum Stichtag 31.12.2013 bei 88,8 Pro-
zent. So ist trotz des Ruckgangs der Mitarbeiterzahl die Zahl der Vollzeitaquivalente
gegeniuber dem Stichtag 31.12.2013 um sieben auf nunmehr 1.951 angestiegen.

Der in den vergangenen Jahren kontinuierlich gestiegene Beschéaftigungsgrad lasst
auf verminderte Teilzeitbedirfnisse von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schliel3en.
Ein mdglicher Grund hierfur ist der zunehmende Altersdurchschnitt der Bediensteten
(vergleiche die Ausfuhrungen unter Punkt 3.1.5). Das Bedurfnis nach reduzierten
Arbeitszeiten ist insbesondere bei den Zwanzig- bis Drei3igjahrigen aus Grinden
der Kinderbetreuung besonders hoch. Sicherlich tragen aber auch Unterstiitzungs-
moglichkeiten einer familienbewussten Personalpolitik (u.a. flexible Arbeitszeiten,
alternierende Telearbeit) bei der Verwaltung dazu bei, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auch in einer Vollzeitbeschaftigung Beruf und Familie gut miteinander
vereinbaren kénnen.
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Abbildung 3: Zeitliche Entwicklung Vollzeitdquivalente und Beschaftigungsgrad
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Quelle: Personalstandstatistik zum Stichtag 31.12.2013

3.1.4 Prozentsatz nach Beschéaftigungsumfang

Die Verteilung des Beschaftigungsumfangs zeigt intern beliebte Arbeitszeit-Muster
bei der Belegschaft.

Abbildung 4: Mitarbeiterverteilung nach Beschéaftigungsumfang zum Stichtag
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Hinsichtlich der Teilzeit-/Vollzeitbeschéaftigung gibt es in der Differenzierung nach
Geschlecht deutliche Unterschiede (siehe Abbildung 5). Zum Stichtag 31.12.2013 ist
die Halfte der weiblichen Bediensteten (49 Prozent) einer Teilzeitbeschaftigung
nachgegangen. Bei den Mannern lag der Anteil der Teilzeitbeschéaftigung bei 6 Pro-
zent.

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 FiUhrungspositionen 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
einzelfallspezifische Unterstiitzungsmadglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie eine spezifische Frauenforderung, bspw. durch die Einrichtung von
Fuhrungsstellen in Teilzeit.

Abbildung 5: Teilzeit-/Vollzeitquoten nach Geschlecht zum Stichtag 31.12.2013
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3.1.5 Durchschnittsalter der Mitarbeiter/innen, Alterstruktur

Zum Stichtag 31.12.2013 lag das Durchschnittsalter der Belegschaft bei 45,1 Jah-
ren (ohne die Auszubildenden bei 46,1 Jahren).

Die Abbildung 6 zeigt die Zusammensetzung des Personals der Stadtverwaltung
Koblenz zum Stichtag 31.12.2013 nach Altersjahrgéngen. Der Alterungsprozess des
Personalbestands héalt unvermindert an. Die Zahl der mindestens 55-jahrigen ist in
den letzten vier Jahren um 20 Prozent gestiegen, die der unter 40-jahrigen um 12
Prozent zuriickgegangen.

Aufgrund der zunehmenden altersbedingten Ausscheidungsraten, insbesondere an
Fuhrungskraften, resultiert mittelfristig ein erheblicher Ersatzbedarf. Das Thema
Nachfolgeplanung wird daher ein Schwerpunktthema der kommenden Jahre sein.

Abbildung 6: Altersbaum des Personalbestands zum Stichtag 31.12.2013

Manner Frauen
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3.1.6 Frauen-/Manneranteil in Fihrungspositionen

Die folgenden Ausfuhrungen beziehen sich auf das Personal der Stadtverwaltung
Koblenz, die im Rahmen einer Vorgesetztenfunktion Personalverantwortung tragen.
Im Gegensatz zu den bisher aufgezeigten Personaldaten sind die folgenden Anga-
ben zum Stichtag 30.06.2013 dem Stellenplan entnommen.

Von den insgesamt 207 Stellen der Stadtverwaltung Koblenz mit Personalfiihrungs-
aufgaben waren zum Stichtag 30.06.2013 insgesamt 54 Stellen von Frauen besetzt.
Dies entspricht einem prozentualen Anteil von 26,1 Prozent.

Die Abbildung 7 zeigt auf, dass die weiblichen Bediensteten in allen Flhrungsebe-
nen' unterrepréasentiert sind. Hier ist eine gezielte, frauenférdernde Personalpolitik
notwendig, um mehr qualifizierte Mitarbeiterinnen in Fihrungspositionen zu bringen.

Abbildung 7: Personal in Fihrungsfunktionen differenziert nach Filhrungsebene und
Geschlecht (in Prozent)
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! Fuihrungsebenen bei der Stadtverwaltung Koblenz (inklusive Stellvertreter/innen):

Oberste Filhrungsebene: Stadtvorstand,;

Obere Fihrungsebene: Amts- und Werkleitungen, Stabstellenleitungen 07 und 09 sowie
die Teamleitung von Amt 12;

Mittlere Fihrungsebene: Abteilungsleitungen, vergleichbare Funktionen mit Personalfiih-
rungsaufgaben (insbesondere die Kindertagesstattenleitung; Betriebleitung Klarwerk und
Kanalbetrieb, Stabsstellenleitung (EB 17, Amt 31, Amt 50), Bereichleitungen im EB 67)

Untere Fihrungsebene: Sachgebiets-/Sachbereichsleitungen, Meister mit Personalfiih-
rungsaufgaben, Vorarbeiter/innen (mit Einschrankung), Teamleitungen im Amt
21/Stadtkasse, Betriebsleitung stadtische Bader

10
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3.2 Personalmarketing und Personalauswabhl

3.2.1 Auszubildende und Anwarter/innen

Im Ausbildungsbereich ist in den vergangenen Jahren ein Bewerberriickgang zu
verzeichnen. Im Jahr 2013 haben sich fir insgesamt 31 Ausbildungsstellen 536 Per-
sonen beworben (durchschnittliche Bewerberzahl pro Stellenbesetzung: 17, vgl.
Abbildung 8).

Eine differenzierte Darstellung der Entwicklung der Bewerberzahlen/Einstellungen
nach Ausbildungsberufen ist der Anlage 7.1 zu entnehmen.

Unter anderem aufgrund der jahrlich sehr frihzeitigen Ausschreibung und Beset-
zung von Ausbildungsplatzen bei der Stadtverwaltung konnte bisher eine Stellenbe-
setzung mit guten Schulabgéangern/-abgangerinnen bzw. Bewerbern/innen gewéahr-
leistet werden. Aufgrund der ricklaufigen Bewerberzahlen wird es jedoch voraus-
sichtlich zunehmend schwieriger werden, die freien Ausbildungsplatze bei der
Stadtverwaltung Koblenz mit leistungsstarken Bewerbern/Bewerberinnen besetzen
zu konnen. Gleichzeitig ist die Verwaltung dringend auf Nachwuchskréafte angewie-
sen, um die frei werdenden Stellen aufgrund der hohen altersbedingten Ausschei-
dungsraten der kommenden Jahre besetzen zu kdnnen. Ein attraktives Ausbil-
dungs- und Personalmarketing wird daher ein bedeutsames Handlungsfeld der
kommenden Jahre sein.

Abbildung 8: 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 2013 mit 23 Aus-
bildungseinstellungen bei 27,05 Prozent.?

Die Anzahl der Bewerber/innen im Bereich der Ausbildung, die nach Stellenzusage
2013 abgesagt haben, lag mit 3 Absagen bei 13,04 Prozent.?

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 wurden. 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.

Die nachfolgenden aufgezeigten Daten gelten, aufgrund ihrer neuartigen Erfassung
und Auswertung, unter Vorbehalt.

Im Jahr 2013 hat es insgesamt 42 Stellenbesetzungsverfahren gegeben, auf die
sich insgesamt 675 Manner und 354 Frauen beworben haben.

Jede Stellenausschreibung hat somit durchschnittlich 25 Bewerbungen hervorgeru-
fen, davon durchschnittlich 16 Bewerbungen von Mannern und 9 Bewerbungen von
Frauen. Der hohere Manneranteil resultiert insbesondere aus einer vorwiegenden
Ausschreibung mannerdominierter Berufe.

Die Dauer der 42 Stellenbesetzungsverfahren, d.h. die Wochentage zwischen dem
Beginn eines Verfahrens und der Entscheidung tber die personelle Besetzung, be-
trug 2013 im Durchschnitt 107 Tage.

Gerade bei Stellenausschreibungen im technischen Bereich ist oftmals aufgrund der
geringen Bewerberanzahl eine zweite oder sogar dritte Stellenausschreibung von-
noten, um die jeweilige Stelle mit einem/einer qualifizierten Bewerber/in besetzen zu
kénnen. Die Paositionierung als attraktiver Arbeitgeber, insbesondere durch ein
passgenaues Personalmarketing, wird im Hinblick auf die ricklaufigen Bewerber-
zahlen daher zunehmend von Bedeutung sein.

2 Berechnung: (Anzahl der Einstellungen 2013 (23)/ Anzahl der Auszubildenden zum Stich-
tag 31.12.2013 (85)) x 100 %

® Berechnung: (Anzahl der Absagen 2013 nach Zusage zum Ausbildungsplatz (3)/ Anzahl
der Ausbildungsstellen 2013 (23)) x 100 %

12
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Personalentwicklung

3.3.1 Anzahl Auszubildende/ Nachwuchskréafte

Zum Stichtag 31.12.2013 waren bei der Stadtverwaltung Koblenz insgesamt 85
Auszubildende/Nachwuchskréfte beschéaftigt. Die nachfolgende Abbildung 9 gibt
eine Ubersicht tiber die Anzahl der Auszubildenden bzw. Nachwuchskrafte differen-
ziert nach den einzelnen Ausbildungsberufen.

Abbildung 9: Anzahl der Auszubildenden zum Stichtag 31.12.2013 gesamt und diffe-
renziert nach Ausbildungsberufen

AT U Anzahl.der Auszubildenden
zum Stichtag 31.12.2013
Anlagenmechaniker 1
Bauzeichner 4
Buchbinderin 1
Burokauffrau 2
Elektroniker 2
Fachangestellte fir Medien- u. Informationsdienste 2
Fachangestellte/r fur Baderbetriebe 1
Fachinformatiker 1
Fachkraft fur Abwassertechnik 1
Forstwirt 2
Gartner 13
Kauffrau fir Birokommunikation 7
Kauffrau fir Tourismus und Freizeit 4
Kfz-Mechatroniker 3
Stadtinspektor-Anwarter 19
Stadtsekretar-Anwarter 6
Technischer Systemplaner 1
Veranstaltungskauffrau 5
Vermessungstechnikerin 1
Verwaltungsfachangestellte 9
Summe 85
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3.3.2 Anzahl Absolventen Ausbildung/ Studium, Ubernahmequote

Insgesamt 33 Auszubildende haben im Jahr 2013 ihre Ausbildung bzw. ihr duales
Studium bei der Stadtverwaltung Koblenz beendet. Die Abbildung 10 zeigt die An-
zahl der Absolventen 2013 differenziert nach den einzelnen Ausbildungsberufen.

Von den insgesamt 33 Absolventen konnten 15 Personen fir mindestens ein halbes
Jahr bei der Stadtverwaltung Koblenz Gibernommen werden. Die Ubernahmequote
betragt 45,45 Prozent.*

Abbildung 10: Anzahl der Absolventen 2013 gesamt und differenziert nach Ausbil-

dungsberufen
AT e Anzahl der Absolventen
im Jahr 2013
Kfz-Mechatroniker 2
Technischer Systemplaner 1
Stadtinspektor-Anwarter 7
Stadtsekretar-Anwarter 2
Bauzeichner 2
Burokauffrau 1
Fachangestellte fur Medien- und Informationsdienste 1
Fachangestellte/r fir Baderbetriebe 1
Forstwirt 1
Gartner 5
Kauffrau fir Burokommunikation 3
Mediengestalterin Digital und Print 1
Veranstaltungskauffrau 1
Verwaltungsfachangestellte 2
Stadtsekretar-Anwarterin 3
Summe 33

* Berechnung: (Anzahl der Ubernahmen 2013 (15)/ Anzahl der Absolventen 2013 (33)) x
100%
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3.3.3 Interne FUhrungskrafteseminare , Anzahl der Teilnehmer/innen*

Seit 2012 durchlaufen die Fuhrungskréfte der Stadtverwaltung Koblenz (insbeson-
dere Amts- und Werkleitungen, Abteilungsleitungen, Sachgebiets-
/Sachbereichsleitungen) ein modulartig aufgebautes Qualifizierungsprogramm. An
dieser Qualifizierungsreihe bzw. an dem vierten Aufbaumodul ,Externe Kundenori-
entierung” haben im Jahr 2013 insgesamt 95 stadtische Fuhrungskrafte teilge-
nommen.

Zusatzlich haben 21 Fuhrungskrafte weitere Seminarangebote im Themenfeld
~Fuhrungskompetenz* des internen stadtischen Fortbildungsprogramms besucht
(Seminare: ,Beurteilungs- und Bewertungsgespréache fiihren®, ,Leistungsentgelt und
dienstliche Beurteilung“, ,Der Fels in der Brandung — stark auch unter hohem
Druck®)

Im Rahmen einer amtsspezifischen Fuhrungskraftequalifizierung ,Professionelle
Einstellung in der operativen Fuhrung“ des EB 67/ Eigenbetrieb Grunflachen und
Bestattungswesen sind im Jahr 2013 insgesamt 22 Meister und Vorarbeiter quali-
fiziert worden.

3.3.4 Sonstige interne Personalentwicklungsseminare ,Anzahl der Teilneh-
mer/innen”

Im Jahr 2013 haben insgesamt 419 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an internen
Fortbildungen des stadtischen Fortbildungsprogramms teilgenommen. Eine diffe-
renzierte Betrachtung nach Themenfeldern ist der Abbildung 11 zu enthehmen.

Abbildung 11: Teilnehmerzahlen interne Fortbildungen 2013 nach Themenfeldern
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3.3.5 Fortbildungsaufwendungen je Mitarbeiter/in

Im Jahr 2013 hat die Stadtverwaltung Koblenz fur jede/n Mitarbeiter/in durchschnitt-
lich rund 117 Euro® an Fortbildungsaufwendungen investiert. Die Kennzahl beinhal-
tet alle Kosten sowohl fir interne als auch externe Fort- und Weiterbildungen exklu-
sive die Aufwendungen fir Auszubildende und Anwarter/innen.

3.4 Personalerhaltung und Personalbindung

3.4.1 Eigenkundigungsquote

Im Jahr 2013 haben 20 ehemalige stadtische Mitarbeiter/innen aufgrund eines
Arbeitsgeberwechsels gekiindigt. Die Eigenkiindigungsquote, gemessen an der
Gesamtzahl der Mitarbeiter/innen zum Stichtag 31.12.2013, betragt 0,91 Prozent.®

Aufgrund fehlender Vergleichszahlen ist eine gegenwartige Interpretation der Kenn-
zahl nicht mdglich.

3.4.2 Durchschnittliche Dauer der abgeschlossenen Elternzeit/ Beurlaubung

Im Jahr 2013 sind 14 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus einer Elternzeit bzw. Be-
urlaubung aus familidren Grinden in den Dienst zuriickgekehrt. Die durchschnittli-
che Dauer der abgeschlossenen Elternzeit/Beurlaubung betragt rund 11 Monate.’

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 2013 betragt die Krankenquote 6,82 Prozent. Das bedeutet, dass
6,82 Prozent der Arbeitszeit aufgrund von Krankheit ausgefallen ist. Dies entspricht
148 Vollzeitaquivalenten.

Wie in Abbildung 12 ersichtlich, ist die Krankenquote in den letzten Jahren kontinu-
lerlich gestiegen. Die differenziertere Datenanalyse lasst den Schluss zu, dass die
Langzeiterkrankungen (mehr als 100 Tage) die Ursache sind. Deren Anteil an der

®> Berechnung: Gesamt-Fortbildungsaufwendungen 2013 (256.260 €)/ Anzahl der Mitarbei-
ter/finnen zum Stichtag 31.12.2013 (2.196)

® Berechnung: (Anzahl der Eigenkiindigungen (20)/ Anzahl der Mitarbeiter/innen zum Stich-
tag 31.12.2013 (2.196) x 100 %

" Berechnung: Summe der Elternzeit- bzw. Beurlaubungsmonate (150)/ Anzahl der Riick-
kehrer/innen (14)
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Krankenquote ist in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen. Ebenso steigt der
Anteil mit zunehmendem Alter der Mitarbeiter fast stetig an. Betroffen ist aber
hauptsachlich die Altersgruppe 56 - 60 Jahren und dieses Jahr erstmalig auch die
Uber 60jahrigen.

Abbildung 12: Entwicklung der Krankenquote 2009 - 2013
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4 MalRnahmen des Personalmanagements

4.1 Malnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagement-
konzeptes

Dieser MaRRnhahmenkatalog 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 Becker
PE Personalentwicklung Frau Schughart
PKC Personalkostencontrolling Herr Schwermer
BeGeMa Betriebliches Frau Duderstaedt,
Gesundheitsmanagement Frau Kraft
AS Arbeitsschutz Sicherheitsfachkraft

Der Status gibt Auskunft in welchem Bearbeitungsstand sich die jeweilige Mal3nah-
me befindet.

18



Malnahmen
des Personalmanagements

Zugleich wurde fiir die bessere Ubersichtlichkeit ein Ampelsystem verwendet.

Status:

- Die Malinahme ist noch offen, es wird derzeitig aus Prioritats-
und/oder Kapazitatsgriinden noch nicht daran gearbeitet.

Gelb Die Malinahme ist in der Abstimmung bzw. in der Erarbeitung.

Grin Die Maflinahme erfolgt bzw. wird erarbeitet. Die MalRhahme wird in
der Verwaltungsarbeit berticksichtigt bzw. umgesetzt.

Blau Die Maf3nahme ist zu optimieren. Die Ma3nahme befindet sich in der

Umsetzung, jedoch gibt es Verbesserungspotenzial bzw. missen
Anpassungen vorgenommen werden und deshalb wird die Maf3nah-
me weiterentwickelt.
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MaRnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. Handlungs- | Instrument | MaBnhahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fihrung®

1 Personalbedarfsplanung

1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung

1.1.1 Analyse der Personalfluktuation in allen Beschéaftigungsgruppen PKC, PW | OE fortwahrend | erfolgt/
und Einbeziehung in die Personalplanung. erarbeitet

1.1.2 Anpassung der quantitativen Personalbedarfsplanung an Veran- OE PW fortwéahrend | erfolgt/
derungen in der Aufgabenwahrnehmung und Ablauforganisation. erarbeitet

1.1.3 Ausrichtung der Ausbildung nach dem quantitativen Personalbe- | A PW, OE jahrlich optimieren
darf.

1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung

1.2.1 Ermittlung spezifischer Fortbildungsbedarfe fur Mitarbeiter in Be- | PE PW, OE fortwahrend | erfolgt/
zug auf Schlisselqualifikationen/ Schlisselkompetenzen. erarbeitet

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

1.2.3 Systematische qualitative Potentialerhebung und Eignungsfest- PE PW, OE bei Bedarf

stellung durch die Erstellung von Qualifikationsprofilen.

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

Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf. 2 Mitwirkung | Termin Status

2 Personalmarketing

2.1 Internes Personalmarketing

2.1.1 Weiter- und Fortbildungsmdglichkeiten. PE fortwéhrend erfolgt'/

erarbeitet

2.1.2 Aufstiegsmaoglichkeiten. PW fortwéhrend | optimieren

2.1.3 Ausbau der verwaltungsrelevanten Information und Kommunikation. GesVw fortwahrend | optimieren

2.1.4 Neuerstellung eines Leitbildes fur die Verwaltung. PE BeGeMa einmalig

2.15 Umsetzung eines Fuhrungsnachwuchsqualifizierungsprogramms. PE jahrlich

2.1.6 Angebot der Job-Rotation. PW jahrlich

F Bereitste.lluhg von Entscheidungs- und Gestaltungsmaoglichkeiten durch PE fortwahrend erfolgt./
das Betriebliche Vorschlagswesen. erarbeitet

2.1.8 Neu: Startermappe fur neue Mitarbeiter/innen. PE PW bei Bedarf optimieren

2.1.9 Neu: Mustercheckliste fir die Arbeitsaufnahme. OE einmalig erfolgt/

2.1.10 Neu: Glickwunschschreiben zur Geburt eines Mitarbeiterkindes. PE fortwahrend | erarbeitet

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

Nr. HF | Instrument | MalBnhahme Federf. Mitwirkung | Termin Status
2 Personalmarketing
2.2 Externes Personalmarketing
Starkere Darstellung/Regelmafige Prasenz in den Medien tber Erfol- . .
2.2.1 i GesVw fortwahrend optimieren
ge und Leistungen der Verwaltung.
. N . erfolgt/
222 Intensivierung der Zusammenarbeit mit der Arbeitsagentur. PW nach Bedarf )
erarbeitet
2.2.3 Optimierung des personalbezogenen Internetauftritts. PW A nach Bedarf optimieren
2.2.4 Intensivierung der Kooperation mit (Fachhoch)schulen u. Universitaten | PW A nach Bedarf optimieren
Ausbau des Angebotes fur Schiler-, Studenten- und/oder Berufsein- . erfolgt/
2.2.5 . . . . . PE A fortwahrend .
steigerpraktika als Akquise-Instrument fiir die Personalgewinnung. erarbeitet
2.2.6 Teilnahme an Berufsinfobdrsen und Ausbildungsmessen. PW A jahrlich optimieren
2.2.7 Einfaches Bewerbungsverfahren tber Onlinebewerbungen. PW A fortwéhrend
2.2.8 Nutzung von neuen sozialen Medien. PW A nach Bedarf
2.2.9 Werbung uber Film und Radiospots. PW A nach Bedarf
. ) alle zwei Jah- | erfolgt/
2.2.10 Neu: Optimierung der Stellenausschreibungen. PE PW, A )
re erarbeitet

® 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- in Bearbei-
3.1.1 . i i PE alle 2 Jahre
wahl und Potenzialanalyse von (Nachwuchs)Fuhrungskréften. tung
. . . _ erfolgt/
3.1.2 Inanspruchnahme einer gezielten externen Unterstutzung. PW bei Bedarf )
erarbeitet
Durchfiihrung von professionellen und transparenten Auswahlverfah- . .
3.1.3 ren PW fortwahrend optimieren
Berucksichtigung der jeweiligen Starken (fachlich, methodisch, sozial)
3.14 unter Abgleich der persdnlichen Einschatzung fir die Besetzung von PW fortwahrend optimieren
Stellen.
4 Personalentwicklung
4.1 Ausbildung
i S . o erfolgt/
41.1 Qualifizierung der Ausbilderinnen und Ausbilder. PE A jahrlich )
erarbeitet
. : . : o erfolgt/
41.2 Einflhrungsseminare fur neue Azubis. A jahrlich )
erarbeitet

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

Feder-
Nr. HF | Instrument | MaRBnahme . s | Mitwirkung | Termin Status
fihrung
Erfahrungsaustausch fur Ausbilderinnen und Ausbilder implementie- o erfolgt/
4.1.3 PE A halbjahrlich )
ren. erarbeitet
Einrichtung eines Patensystems je Berufsspate zur intensiveren
Betreuung der Ausbildungsinhalte. Diese Instanz bildet das Verbin- o L
4.1.4 _ _ o ) _ . A PW jahrlich optimieren
dungsglied zwischen Ausbilderinnen und Ausbilder in den Fachadmtern
und ermdglicht eine Qualitatssteigerung der Ausbildung.
4.1.5 Intensivere Begleitung und Steuerung in allen Phasen der Ausbildung. | A fortwahrend optimieren
4.2 Fortbildung
Erstellung, Umsetzung und Evaluation eines bedarfsgerechten, jahrli- . erfolgt/
4.2.1 _ _ PE fortwahrend )
chen, internen Fortbildungsprogramms. erarbeitet
. - . . . erfolgt/
4.2.2 Bekanntmachung externer Fortbildungsmdoglichkeiten best. Anbieter. PE jahrlich )
erarbeitet
4.2.3 Forderung selbst organisierter Lernprozesse. PE fortwahrend -
4.3 Aufstiegsforderung
Fortentwicklung des Konzeptes zur Aufstiegsforderung, insbesondere , in Bearbei-
4.3.1 L ) . . PW OE bei Bedarf
auch die Forderung staatlich anerkannter Techniker/innen. tung

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

Nr. HF | Instrument | MaBhahme Federf. ° Mitwirkung | Termin Status
4.4 Fuhrungskrafteentwicklung
Fortschreibung und Evaluation eines bedarfsgerechten Qualifizierungs- . erfolgt/
4.4.1 R . PE fortwahrend .
programms fir Fiihrungskrafte. erarbeitet
: . _ erfolgt/
4.4.2 Bedarfsgerechter Einsatz von Coaching. PE bei Bedarf )
erarbeitet
4.4.3 Uberarbeitung der Fithrungsleitlinien. PW BeGeMa, PR | einmalig
4.4.4 Konzeptionelle Ausarbeitung eines Fuhrungsfeedbacks. PE einmalig
4.5 Forderung des internen Fihrungsnachwuchses
- N y in Bearbei-
45.1 Erstellung eines Konzeptes zur Auswahl von Nachwuchsfuhrungskréaften. | PE PW alle 2 Jahre Wi
u
. . N o in Bearbei-
4.5.2 Erstellung eines Fuhrungskréaftenachwuchsqualifizierungsprogramms. PE alle 2 Jahre Wi
u
4.6 Teamentwicklung
. N . erfolgt/
4.6.1 Information und Kommunikation. PE fortwéhrend )
erarbeitet
4.6.2 Bedarfsgerechter Einsatz von Teamentwicklungsmaf3hahmen. PE PW, OE bei Bedarf | optimieren

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

Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf.’ Mitwirkung | Termin Status
4.7 Job-Rotation
4.7.1 . . L o —_
Konzeptionelle Ausarbeitung und Angebot fur Mitarbeiter/innen. PW jahrlich
4.7.2 Aufnahme von Rotation als Bestandteil von Fiihrungsnachwuchspro- o
PW PE jahrlich
grammen.
4.8 Mitarbeitergespréach
4.8.1 Die Bedeutung des Mitarbeitergespréchs wird regelméafiig im Rahmen von . .
B . L PW PE fortwéhrend | optimieren
Fuhrungskréaftequalifizierungen herausgestellt.
4.9 Dienstliche Beurteilung
49.1 Auswertung der Personalentwicklungsvorschlage aus den dienstlichen
Beurteilungen als Grundlage fur die Planung von QualifizierungsmafRnah- PW PE jahrlich optimieren
men und zur Nachfolgeplanung von Schlisselfunktionen/Leistungstragern.
4.9.2 Die Bedeutung der dienstlichen Beurteilung wird regelmafig im Rahmen . erfolgt/
. i e PW PE fortwahrend )
von Fihrungskréaftequalifizierungen herausgestellt. erarbeitet
4.10 Zielvereinbarung
UL Konzeptionelle Ausarbeitung eines Zielvereinbarungssystems. PE einmalig -

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

Feder-
Nr. HF | Instrument | MaRBnahme . s | Mitwirkung | Termin Status
fihrung

411 Leistungsorientierte Bezahlung (LOB)/Leistungspramien

Die Bedeutung der LOB und der Leistungspramien wird regelmafig im . erfolgt/
4111 - i o PW PE fortwahrend .

Rahmen von Fuhrungskraftequalifizierungen herausgestellt. erarbeitet
5 Personalerhaltung und Personalbindung
5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement

BeGeMa, . .
. L o . in Bearbei-
5.1.1 Alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsplatze | OE, PW AS, PE, fortwahrend
tung
PR, SBV

Ausarbeitung eines Qualifizierungskonzeptes fur AuRendienstmitarbei- BeGeMa,
5.1.2 ter/innen, bei denen ein Wechsel dem Grunde nach mdglich ist (z.B. PE OE, PW, einmalig

Ordnungsamt). PR, SBV

Bedarfsorientierte Implementierung von Gesundheitszirkeln, um gesund- UKRLP, . erfolgt/
5.1.3 . BeGeMa fortwéhrend )

heitlich bedeutsame Belastungen zu erkennen und abzubauen. AHG erarbeitet

Forderung einer wertschatzenden und gesundheitsférdernden Kommuni- . L
514 ) ) GesVw BeGeMa fortwéhrend | optimieren

kationsstruktur als Bestandteil der Verwaltungskultur.

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

Feder-
Nr. HF | Instrument | MaRBnahme . o | Mitwirkung | Termin Status
fihrung

Bedarfsgerechtes Angebot von gesundheitsférdernden Fortbildungsan- . erfolgt/
5.1.5 . . o . . PE BeGeMa fortwahrend .

geboten inklusive der Sensibilisierung von Fiihrungskraften. erarbeitet

. . : e . PW, PR, : .
5.1.6 Erarbeitung eines Konzeptes zur effektiven Bewaltigung von Konflikten. BeGeMa SBY einmalig
. . . in Bearbei-
5.1.7 Neu: Implementierung von Gesundheitslotsen. BeGeMa | PR fortwéhrend Wi
u

Neu: Gesundheitsférdernde MaRnahmen (u.a. Impfungen, Augenunter- . erfolgt/
5.1.8 i BeGeMa fortwahrend )

suchung, Firmenlauf etc.). erarbeitet

. . . BeGeMa, , . in Bearbei-

5.1.9 Neu: Erarbeitung und Umsetzung eines Arbeitsschutzkonzeptes. AS PE einmalig TG
5.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Erarbeitung einer Konzeption zur Optimierung und Professionalisierung . erfolgt/
5.2.1 e o BeGeMa | PR, PW fortwéahrend )

des Betrieblichen Eingliederungsmanagements. erarbeitet
5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und Wiedereinstieg

Information der Beschéftigten wahrend ihrer Abwesenheit tber wichtige . erfolgt/
5.3.1 _ ) i PE fortwahrend )

Neuerungen, allgemeine Informationen und Stellenausschreibungen. erarbeitet

o Federfihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement; PW = Personalwirtschaft; PR = Per-
sonalrat; SBV = Schwerbehindertenvertretung; AS = Arbeitsschutz
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes
Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
fahrung™®
5.3.2 Strukturierte Durchfiihrung von Beurlaubungs- und Rickkehrgespréachen. | PW PE bei Bedarf | optimieren
5.3.3 Erstellung eines Leitfadens zur Thematik ,Beurlaubung und Wiederein-
stieg” mit Informationen und Hilfestellungen fir die Gestaltung eines er-
folgreichen Beurlaubungs- und Wiedereinstiegsprozesses. In diesem Leit- , ) erfolgt/
o . PE PW einmalig .
faden sollen alle Phasen beleuchtet werden, die fir eine Auszeit von Be- erarbeitet
deutung sind - vom ersten Planungsgesprach tber MaBnahmen wéahrend
der Beurlaubung bis hin zur Arbeitsorganisation nach der Berufsriickkehr.
5.3.4 Ausbau der Kinderbetreuungsmaoglichkeiten; hier: Einrichtung reservierter , ) in Bearbei-
. i N . i PE Amt 50 einmalig
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte. tung
5.3.5 . L , . . _ erfolgt/
Verstarkte Moglichkeit von Heim- und Telearbeit. OE PE bei Bedarf )
erarbeitet
5.3.6 Teilnahme der Beurlaubten an Fortbildungsveranstaltungen zum Wis- . erfolgt/
PE fortwéahrend )
senserhalt. erarbeitet
5.3.7 Optimierung des Wiedereinstiegs anhand v. Einarbeitungsprogrammen. PW PE bei Bedarf -
5.3.8 erfolgt/
Angebot von vielfaltigen Teilzeitmodellen u. Job-Sharing (soweit mdglich). | PW PE bei Bedarf erarbgeitet

10 Federfuhrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung; Amt 50 = Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales;
OE = Organisationsentwicklung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes
Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
fahrung™
5.3.9 erfolgt/
Neu: Beurlaubtentreffen. PE jahrlich g )
erarbeitet
5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege
5.4.1 erfolgt/
Flexibilisierung der Arbeitszeit. OE PW, PE bei Bedarf g )
erarbeitet
54.2 _ . L _ erfolgt/
Angebot von einzelfallspezifischen Teilzeitoptionen. PW OE, PE bei Bedarf )
erarbeitet
5.4.3 Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten: Einrichtung reservierter Kon- _ ) in Bearbei-
. el . . . PE Amt 50 einmalig
tingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte. tung
54.4 Bedarfsgerechte Ausrichtung einer stadtischen Kinderferienbetreuung in _ in Bearbei-
) , PE Amt 50 bei Bedarf
Kooperation mit dem Amt 50. tung
54.5 _ . _ erfolgt/
Angebot von alternierender Telearbeit. OE PE bei Bedarf )
erarbeitet
5.4.6 Im Kontext ,Pflege”: Information und Kommunikation sowie engere Zu- Amt 50, L
o B . . . PE fortlaufend | optimieren
sammenarbeit mit dem Amt fur Jugend, Familie, Senioren und Soziales. BeGeMa
5.4.7 Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die Fihrungskrafteschulungen. PE fortlaufend -

1 Federfuhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; OE = Organisationsentwicklung; PW = Personalwirtschaft; Amt 50 = Amt fur Jugend,
Familie, Senioren und Soziales; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf. 2 Mitwirkung | Termin Status
5.5 Frauenforderung
55.1 Maoglichkeit an Teilzeit- und Telearbeitsplatzen auf allen Funktionsebe- .
PW OE, PE fortlaufend | optimieren
nen.
5.5.2 Gemal § 7 Landesgleichstellungsgesetz (LGG) Berlicksichtigung von
Frauen bei Einstellung, Beférderung und Vergabe hdherwertiger Tatig-
keit, sofern eine gleiche Eignung, Beféahigung und fachliche Leistung ge- PW PE bei Bedarf optimieren
geben ist und eine entsprechende Unterreprasentanz nach § 4 Abs. 3
LGG besteht.
5.5.3 . . . R . erfolgt/
Ausbau der Fortbildungsmadglichkeiten wahrend der Beurlaubung. PE fortwéhrend )
erarbeitet
554 Ausbau von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten; Einrichtung reservierter _ ) in Bearbei-
. — - . ; PE Amt 50 einmalig
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte. tung
5.6 Betriebliches Vorschlagswesen
5.6.1 Uberarbeitung bzw. Anpassung der Richtlinie und eine damit einherge- , ) in Bearbei-
. . L PE PR einmalig
hende Weiterentwicklung des Betrieblichen Vorschlagswesens. tung
5.6.2 Herausstellung der Bedeutung des Betrieblichen Vorschlagswesens im
N y - PE fortlaufend
Rahmen von Fuhrungskraftequalifizierungen.

12 Federfuhrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; 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: 1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 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. Jeweils zum Monatsende werden die Daten zur Verifizierung mit dem Ab-
rechnungssystem FIDELIS abgeglichen und gegebenenfalls mit Hinweisen zu Auffalligkei-
ten oder Entwicklungen im Vergleich zum Vorjahr erganzt.

Die Daten zur Personalfluktuation werden im Rahmen der Personalplanung des Haupt-
und Personalamtes berlicksichtigt.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 1.1.2 | Anpassung der quantitativen Personalbe- | Termin:

darfsplanung an Veranderungen in der Aufga-
benwahrnehmung und Ablauforganisation

fortwahrend

Sachstand:

Sukzessiv wurde in den vergangenen Jahren verstarkt mit der Haushaltskonsolidierung die
verwaltungsinternen Geschéaftsprozesse verbessert und damit zum Teil auch der Personal-
bedarf reduziert. Hierzu wurden u.a. umfassende Organisationsuntersuchungen bei ver-
schiedenen Amtern durchgefiihrt.

Ausblick:

Der Optimierungsprozess fir die gesamte Verwaltung wird noch einige Jahre in Anspruch
nehmen. Im Jahre 2014 steht die Organisationsuntersuchung des Amtes 62/ Amt fur Stadt-
vermessung und Bodenmanagement im Fokus.
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Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:

Instrument: 11 Quantitative Personalbedarfsplanung optimieren

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

Sachstand:

Die Ausbildung im kaufm&nnischen Bereich wurde an den Bedarf angepasst und somit die
Ausbildung zur Burokauffrau bereits ab 2013 und zur Kauffrau flr Blirokommunikation ab
2014 nicht mehr angeboten. Ebenso ist die Aushildung ,Bauzeichner - Tief-, Stral3en- und
Landschaftsbau“ und ,Fachangestellte fir Baderbetriebe* mangels Bedarf eingestellt wor-
den. Bedarfsgerecht wurde neu ab dem 01.08.2014 der Ausbildungsberuf ,Fachkraft fur
Veranstaltungstechnik” in der Rhein-Mosel-Halle eingefiihrt.

Bei der Ausbildung von Verwaltungsberufen wird die Zahl der Ausbildungsplatze nach der
prognostizierten Fluktuation bemessen.

Beim EB 67/ Eigenbetrieb Grinflachen und Bestattungswesen ist der Personalbestand der
Gartner/innen deutlich ,uberaltert*. In den kommenden Jahren sind hier vermehrt Ausbil-
dungsplatze einzurichten.

Ausblick:

Auf Grundlage der Altersstruktur der Verwaltung sowie den kinftigen Personalbedarf wird
die quantitative Ausbildungsplanung weiter optimiert werden.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 1.2.1 | Ermittlung spezifischer Fortbildungsbedarfe | Termin:

fur Mitarbeiter in Bezug auf Schlusselqualifika-
tionen/ Schliisselkompetenzen

fortwahrend

Sachstand:

Die Stadtverwaltung verfugt tGber ein Konzept der systematischen Entwicklung von Mitar-
beiterkompetenzen. Das Fortbildungsprogramm 2014 (siehe Anlage 7.3) sowie externe
Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten stellen sicher, dass die Bediensteten fir aktuelle
und kinftige Anforderungen gut geristet sind. Im Fokus steht die Forderung von Schlis-
selqualifikationen wie bspw. Sozialkompetenz, Methodenkompetenz, kommunikative Kom-
petenz, Eigenstandigkeit und Verantwortung etc.

Die konkrete Bedarfsermittlung erfolgt durch eine kontinuierliche Evaluation der Veranstal-
tungen sowie im Austausch mit den Mitarbeitern/innen bzw. Fachabteilungen.
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Ausblick:

Zukunftig werden noch zielgruppenspezifischer benétigte Schlusselqualifikationen/ Schlis-
selkompetenzen ermittelt und daran anknipfend bedarfsorientierte Personalentwicklungs-
maflinahmen ermdglicht.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:

Instrument: 1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung optimieren

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

Sachstand:

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

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 Kandidatinnen und Kandidaten wird im
ersten Schritt der engere Bewerberkreis und unter Nutzung der Moglichkeiten der u.g.
Auswahlverfahren im zweiten Schritt die zur Einstellung vorgesehene Person unter dem
Gesichtspunkt der Eignung, Leistung und Beféhigung ermittelt.

Ausblick:

Aufgrund der durch die Organisationsabteilung des Haupt- und Personalamtes entwickel-
ten neuen Arbeitsplatzbeschreibungen und der damit verbundenen Aufforderung zur Er-
stellung aktueller Arbeitsplatzbeschreibungen ist davon auszugehen, dass es in Zukunft
mdglich sein wird, aktuelle, umfassendere und langfristig verlassliche Anforderungsprofile
zu erstellen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.2 | Qualitative Personalbedarfsplanung offen
Malnahme 1.2.3 | Systematische qualitative Potentialerhebung | Termin:

und Eignungsfeststellung durch die Erstellung
von Qualifikationsprofilen

bei Bedarf

Sachstand: ---
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.1.1 | Weiter- und Fortbildungsmdéglichkeiten Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stehen bei der Stadtverwaltung vielfaltige interne und
externe Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten zur Verfugung (vgl. die Ausfihrungen zu
den Maflinahmen 4.2 (Fortbildung), 4.4 (Fuhrungskrafteentwicklung) und 4.6 (Teament-
wicklung).

In internen Stellenausschreibungen wird explizit auf Personalentwicklungsmdglichkeiten
bei der Stadtverwaltung Koblenz hingewiesen (vgl. auch die Ausfiihrungen zur Mal3hahme
2.2.10).

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing optimieren
MalRnahme 2.1.2 | Aufstiegsmdglichkeiten Termin:

fortwéahrend
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 II), als auch im Beamtenbereich auf-
grund der letzten Novellierung des Landesbeamtengesetzes (Fortbildungsqualifizierung/
FQS).

Siehe MaRRnahme 4.3.1 hinsichtlich den Aufstiegsmdglichkeiten im Vermessungswesen
sowie fur Bautechniker/innen.

Ausblick:

Aufstiegsmdglichkeiten werden kontinuierlich angeboten, um den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter eine berufliche Perspektive bei der Verwaltung aufzuzeigen.

Uber die Verwaltungsberufe hinaus werden die Aufstiegsmoglichkeiten fur weitere Berufs-
gruppen, beispielsweise fur den technischen Bereich, weiterentwickelt und angeboten.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing optimieren
Malnahme 2.1.3 | Ausbau der verwaltungsrelevanten Informati- | Termin:

on und Kommunikation fortwahrend

Sachstand:

Im Rahmen einer intern ausgerichteten Kommunikation werden die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Gber verwaltungs- bzw. personalrelevante Aspekte informiert und so unmittelbar
am Verwaltungsgeschehen beteiligt. In der Regel erfolgt die Information durch eine indirek-
te Kommunikation durch Mitteilungsblatter, die Mitarbeiterzeitung sowie das Intranet.

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.

Ausblick:

Die verwaltungsinterne Information und Kommunikation soll weiter ausgebaut werden.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing offen
MalRnahme 2.1.4 | Neuerstellung eines Leitbildes fur die Verwal- | Termin:

tung einmalig
Sachstand:

Das Leithild fur die Verwaltung steht im unmittelbaren Zusammenhang mit den ,Fihrungs-
leitlinien Uber Zusammenarbeit und Mitarbeiter/innen- Fihrung“ (vgl. die Ma3nahme 4.4.3)
und grenzt sich insoweit von dem Leitbild der Stadt Koblenz mit einem nach auf3en gerich-
teten Fokus ab.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing offen

Malnahme 2.1.5 | Umsetzung eines Fihrungsnachwuchsqualifi- | Termin:
zierungsprogramms jahrlich

Sachstand:

Ein Konzept fir ein Fuhrungsnachwuchsqualifizierungsprogramm wird gegenwartig erar-
beitet.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing offen
Malnahme 2.1.6 | Angebot der Job-Rotation Termin:
jahrlich
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.1.7 | Bereitstellung von Entscheidungs- und Gestal- | Termin:
tungsmoglichkeiten durch das Betriebliche el
Vorschlagswesen

Sachstand:

Das Betriebliche Vorschlagswesen zielt darauf ab, die Ideen der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter zu erfassen, anzuerkennen und Anstol3 zu ihrer Verwirklichung zu geben. Die F&-
higkeiten und Fertigkeiten eines Einzelnen, seine Kenntnisse und Erfahrungen aus der
taglichen Praxis kbnnen mithilfe dieses Instruments fir eine leistungsfahige moderne Ver-
waltung mobilisiert und nutzbar gemacht werden.

Von Seiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird das Instrument des Betrieblichen
Vorschlagswesens sehr gut in Anspruch genommen. Seit dem Jahr 2012 sind rund 212
Verbesserungsvorschldge beim Haupt- und Personalamt eingegangen, von denen viele
Ideen bereits umgesetzt werden konnten.

Die Richtlinie ,Betriebliches Vorschlagswesen* konnte vor kurzem Uberarbeitet bzw. opti-
miert werden. Sie befindet sich zurzeit im Abstimmungsverfahren mit dem Personalrat (ver-
gleiche die Ausfiihrungen zur Mafinahme 5.6.1 sowie die Anlage 7.4).

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing optimieren
Malnahme 2.1.8 | Neu: Erstellung und Ausgabe einer Starter- | Termin:

mappe fur neue Mitarbeiter/innen bei Bedarf
Sachstand:

Die ersten Tage als Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter in der Verwaltung sind einerseits von
Neugierde und Motivation, andererseits aber auch von einem erhthten Informationsbe-
dirfnis gepragt. Gerade am Anfang ist es deshalb wichtig, neuen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern den Einstieg zu erleichtern und sie schnell in der Verwaltung zu integrieren.

Aus diesem Grund hat die Verwaltung eine Starter-Mappe fir neue Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeiter erstellt, die am ersten Arbeitstag im perstnlichen Gesprach ausgehandigt wird.
Die Mappe gibt einen Uberblick tber alle wichtigen Informationen, die den Start bei der
Verwaltung erleichtert.

Ausblick:

Die Startermappe wird kontinuierlich weiterentwickelt und optimiert.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.1.9 | Neu: Mustercheckliste fur die Arbeitsaufnah- | Termin:

me neuer Mitarbeiter/innen bzw. bei Arbeits-

einmali
platzwechsel ’

Sachstand:

Ein gut vorbereiteter Arbeitsplatz bei Arbeitsaufnahme ist ein Zeichen der Wertschatzung
fur eine/n neue/n Kollegin bzw. Kollegen und Bestandteil einer professionellen und struktu-
rierten Einarbeitung in einem neuen Arbeitsumfeld.

Die Vorbereitung des Arbeitsplatzes bei Arbeitsplatzwechseln von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern innerhalb der Verwaltung sowie bei Beschéftigungsaufnahme neuer Kollegin-
nen und Kollegen erfordert regelmafig verschiedenste Veranlassungen durch die jeweilige
unmittelbare Fihrungskraft.

Hierfar ist von Seiten des Haupt- und Personalamtes eine Mustercheckliste erarbeitet wor-
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 fir die jeweiligen Fuhrungskratfte.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.1.10 | Neu: Glickwunschschreiben zur Geburt ei- | Termin:

nes Mitarbeiterkindes fortwahrend

Sachstand:

Seit Juni 2013 erhalten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Geburt eines Kindes ein
personliches Gliickwunschschreiben vom Oberbirgermeister der Stadt Koblenz. Die per-
sonliche Gratulation wird von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter positiv angenommen.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing optimieren
Malnahme 2.2.1 | Starkere Darstellung/Regelmafige Prasenz in | Termin:

SI/E:W'\;ES,:? Uber Erfolge und Leistungen der el
Sachstand:

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

Ausblick:

Die Darstellung/ Prasenz in den Medien Uber Erfolge und Leistungen der Verwaltung wird
ausgebaut.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 2.2.2 | Intensivierung der Zusammenarbeit mit der | Termin:

Arbeitsagentur bei Bedarf
Sachstand:

Vor dem Hintergrund des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes AGG und der Vor-
schriften des SGB IX, aber vor dem Hintergrund einer méglichst breiten Bewerberauswahl
und der Gewinnung des/der am besten geeigneten Bewerbers/Bewerberin erfolgt ein in-
tensiver Austausch bei der externen Ausschreibung vakanter Stellen. So wird in jedem Fall
die Arbeitsagentur in den Auswahlprozess durch die Ubersendung der Stellenausschrei-
bung miteinbezogen.

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

netauftritts bei Bedarf
Sachstand:

Der Internetauftritt der Stadtverwaltung Koblenz ist fiir den Bereich der Ausbildung im Friih-
jahr 2014 optimiert worden. U.a. wurde eine themenspezifische Internetseite
www.ausbildung.koblenz.de eingerichtet.
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Ausblick:

Der Internetauftritt der Stadtverwaltung Koblenz/ Stellen, Ausbildung, Praktikum bei der
Stadt wird weiter optimiert.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing optimieren

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

Sachstand:

Die Laufbahnberater/innen der Koblenzer Schulen, teilweise auch die Schulleiterinnen und
Schulleiter, werden jahrlich von Seiten der Verwaltung/Ausbildungsbereich mit der Bitte
kontaktiert, Plakate und Flyer zu den Ausbildungsmoglichkeiten bei der Stadtverwaltung
Koblenz zu verdffentlichen. Darliber hinaus bietet die Verwaltung Informationsveranstal-
tungen in den Schulen sowie bei der Stadtverwaltung Koblenz an.

Ausblick:
Der Kontakt zu den Schulen / Laufbahnberatern/innen soll weiter ausgebaut werden.

Weitere Werbemalinahmen durch Anzeigen in Schulzeitschriften/Broschiren sind ange-
strebt.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.2.5 | Ausbau des Angebotes fir Schilerpraktika, | Termin:

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

fortwahrend

Sachstand:

Die Verwaltung bietet Schulerinnen und Schiilern sowie Berufseinsteigern/innen die Mog-
lichkeit, die Verwaltung und die Vielfalt an Aufgabenbereichen im Rahmen eines Prakti-
kums vor Ort kennen zu lernen.

Das Angebot wird sehr gut in Anspruch genommen. Seit April 2013 haben insgesamt 276
Personen ein Praktikum bei der Stadtverwaltung Koblenz absolviert.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing optimieren
MalRnahme 2.2.6 | Teilnahme an Berufsinfobérsen und Ausbil- | Termin:

dungsmessen jéhrlich
Sachstand:

Fir den Ausbildungsberuf Géartner beim EB 67/ Eigenbetrieb Grinflachen und Bestat-
tungswesen wurde bei der 2014 stattgefundenen Messe ,RheinlandBau” im Hinblick auf
die rucklaufigen Bewerberzahlen das Thema ,Ausbildung” mit einem eigenen Stand pra-
sentiert sowie Ausbildungsflyer verteilt.

Ausblick:

In den kommenden Jahren ist eine vermehrte Teilnahme an Berufsinfoborsen bzw. Ausbil-
dungsmessen, beispielsweise an der ,Azubi- und Studienbérse Koblenz" geplant.

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

BELEAL RGN fortwahrend
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 offen

Malnahme 2.2.8 | Nutzung von neuen sozialen Medien Termin:
nach Bedarf

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 Arbeitgeber darzustellen und gezielt nach interessanten Kandidaten fur
ein bestimmtes Profil zu suchen.

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

Neue soziale Medien werden fir die Personalanwerbung und -akquise verstarkt genutzt.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing offen

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

Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.2.10 | Neu: Optimierung der Stellenausschreibun- | Termin:

gen alle 2 Jahre
Sachstand:

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

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

Daruiber hinaus weist die neue Stellenausschreibung darauf hin, dass die Verwaltung aktiv
die Gleichbehandlung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern férdert und sich Bewerbungen
aus allen Altersgruppen wiinscht, unabhéangig von Geschlecht, einer Behinderung, dem
ethnischen Hintergrund, der Religion, der Weltanschauung oder der sexuellen Identitat.
Auch die Information, dass die Verwaltung bei gleicher Eignung Frauen in Bereichen, in
denen sie unterreprasentiert sind sowie schwerbehinderte Menschen bevorzugt bertck-
sichtigt, ist in der neuen Stellenausschreibung enthalten.
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Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren in Bearbeitung
Malnahme 3.1.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines strukturier- | Termin:

ten Verfahrens zur Auswahl und Potenzial-
analyse von Fuhrungskraften/ Nachwuchsfih-
rungskréften

alle 2 Jahre

Sachstand:

Ein Konzept zur Auswahl und Potenzialanalyse von Fuhrungskréaften/ Nachwuchsfiih-
rungskraften wird gegenwartig erarbeitet.

Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren erfolgt/erarbeitet
Malnahme 3.1.2 | Inanspruchnahme einer gezielten externen | Termin:

Unterstitzung 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 -
auswahl verfugt. Im Hinblick auf die entstehenden Kosten fir die externe Beratung und
Begleitung sind -vor dem Hintergrund der allgemeinen Anstrengungen zur Haushaltskonso-
lidierung- finanzielle Grenzen gesetzt.

Ausblick:

Eine externe Beratung wird im Bedarfsfall punktuell bei Stellenvakanzen im Bereich der
herausgehobenen Fuhrungspositionen in Anspruch genommen.
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Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:

Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren optimieren

Malnahme 3.1.3 | Durchfuihrung 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 die dienstliche Beurteilung das Kernkriteri-
um bei der Ermittlung des am besten geeigneten Kandidaten oder der am besten geeigne-
ten Kandidatin. Sind die in den dienstlichen Beurteilungen genannten Wertungen der Eig-
nung, Leistung und Befahigung als im Wesentlichen gleich anzusehen, wird ein strukturier-
tes Auswahlverfahren (i.d.R. in Form eines strukturierten und standardisierten Interviews)
als erganzendes Hilfsmittel zur Ermittlung des Kandidaten/ der Kandidatin 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 Bewerberinnen und Bewerber eine gute Vergleichbarkeit der Kandidatinnen
und Kandidaten. Die Ergebnisse werden im jeweiligen Auswahlverfahren dokumentiert und
tragen somit zur Transparenz und zur Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse bei.

Die bereits seit Jahren praktizierte Vorgehensweise hat in der Vergangenheit zu einem
hohen Erkenntnisgewinn tber die Bewerberinnen und Bewerber fihren kénnen und bei
entsprechend geeigneter Bewerberlage zu durchweg guten Stellenbesetzungen gefihrt.

Das strukturierte Auswahlverfahren ist sowohl auf der Mitarbeiterseite als auch bei der
Vorgesetztenebene ein allgemein anerkanntes und akzeptiertes Verfahren.

Ausblick:

Aus diesen Grinden sind derzeit keine grundlegenden Veranderungen des Auswahlverfah-
rens geplant. Eventuell situationsabhangige Optimierungen im Einzelfall sind jedoch nicht
ausgeschlossen.
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Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren optimieren
Malnahme 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 ausgefiihrt, werden die Auswahlverfahren grundsétzlich 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 kénnen 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 hoher ist der Anteil der Fachfragen.
Bei Leitungsstellen mit Personalverantwortung stehen dagegen die Fragen der methodi-
schen und sozialen Kompetenz im Vordergrund.

Bei internen Verfahren werden die Potenziale unter Beriicksichtigung der dienstlichen Be-
urteilung betrachtet, da diese einen umfangreichen Aufschluss tber die Eignung, Leistung
und Beféhigung geben kann.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.1.1 | Qualifizierung der Ausbilderinnen und Ausbil- | Termin:

a2y j&hrlich
Sachstand:

In den vergangenen Jahren haben Ausbildern/innen der Amter und Eigenbetriebe im Ver-
waltungsbereich die Qualifizierung ,Ausbildung der Ausbilder” an der Fachhochschule fir
offentliche Verwaltung in Mayen absolviert.

Seit 2014 gibt es eine Neuausrichtung der Qualifizierung. Im Rahmen einer modulartig auf-
gebauten Weiterbildung werden bedarfs- und situationsgerecht Ausbildungsthemen vermit-
telt. Schwerpunkt der angebotenen Fortbildungen ist die konstruktive Kooperation zwi-
schen dem verantwortlichen Ausbildenden und der/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. Dartber hinaus ermdglicht die Seminarreihe eine Netzwerkbildung unter
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den Ausbildenden.

Im laufenden Jahr 2014 gibt es zwei Seminarangebote mit den Themenfeldern ,Ausbildung
gestalten“ sowie ,Beurteilung und Konflikte in der Ausbildung“. Im Rahmen der bereits
stattgefundenen Seminare konnten eine Reihe von MalRnahmen zur Optimierung der Aus-
bildung bei der Stadtverwaltung Koblenz erarbeitet werden, die gegenwartig und zukinftig
umgesetzt werden.

Ausblick:

In der Zukunft soll die modulartig aufgebaute Weiterbildung mit relevanten Themenstellun-
gen im Ausbildungsbereich weitergefihrt werden.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 4.1.2 | Einfuhrungsseminare fir neue Azubis Termin:

jahrlich
Sachstand:

Es wird jedes Jahr zu Beginn der Ausbildung fur die Auszubildenden des 2. und 3. Ein-
stiegsamtes (ehemals mittlerer und gehobener Dienst) Einfiihrungsseminare angeboten.
Unter Einbindung von Mitarbeitern/innen des Haupt- und Personalamtes werden den Aus-
zubildenden bedeutsame Informationen Uber die Stadtverwaltung, den Ausbildungsablauf
sowie die -inhalte vermittelt.

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

Ausblick:

Zukunftig werden die Einfihrungsseminare fir neue Azubis weiter organisiert und angebo-
ten. Eventuell wird in diesem Rahmen erganzend eine EDV-Grundlagenschulung fir die
Auszubildenden organisiert.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 4.1.3 | Erfahrungsaustausch fur Ausbilderinnen und | Termin:

Ausbilder implementieren halbjhrlich
Sachstand:

Im Rahmen der Qualifizierung der Ausbilderinnen und Ausbilder (vgl. die Ausfiihrungen zur
Mafinahme 4.1.1) wird ein regelmafiger Erfahrungsaustausch ermdglicht.

Handlungsfeld: | 4 Status:

4.1

Personalentwicklung

Instrument: Ausbildung optimieren

Malnahme 4.1.4 | Einrichtung eines Patensystems je Berufsspa- | Termin:
te zur intensiveren Betreuung der theoreti-
schen und praktischen Ausbildungsinhalte.
Diese Instanz bildet das Verbindungsglied
zwischen Ausbilderinnen und Ausbilder in den
Fachamtern und dem Haupt- und Personal-
amt und ermoglicht eine Qualitatssteigerung

der Ausbildung.

jahrlich

Sachstand:

Das Patensystem wurde im Jahr 2013 zun&chst fur die Verwaltungsfachangestellten sowie
fur die Kauffrauen/-manner fur Birokommunikation im ersten Ausbildungsjahr installiert.

Im Jahr 2014 konnte das Patensystem auf alle Biroberufe erweitert werden.

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

Phasen der Ausbildung. el
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 Federfiihrung
der Jugend- und Auszubildendenvertretung im Mai 2013 ein Online-Feedback im Bereich
der Ausbildung eingeftihrt wurden. 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
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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.

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

zﬁz;l:;?oif;:tri; jéahrlichen, internen Fortbil fortwahrend
Sachstand:

Der Verwaltung ist es sehr wichtig, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern anhand einer
bedarfsorientierten, berufsbegleitenden Personalentwicklung die erforderlichen fachlichen,
sozialen und methodischen Kompetenzen zur Verfligung zu stellen, die fir eine qualifizier-
te Aufgabenerledigung bendtigt werden. Seit vielen Jahren werden daher interne Fortbil-
dungen im Rahmen eines jahrlich erscheinenden Programms zusammengefasst und den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angeboten.

Auf Grundlage der Seminarevaluationen der vergangenen zwei Jahre konnte das Fortbil-
dungsprogramm 2014 (siehe Anlage 7.3) im Vergleich zu den Vorjahresprogrammen wei-
terentwickelt und optimiert werden. Es umfasst viele neue Fortbildungsveranstaltungen zu
den fachibergreifenden Themen Kommunikation und Zusammenarbeit, Birgerorientie-
rung, Arbeitsmethodik, Nachwuchsférderung, Recht, Datenverarbeitung sowie Gesund-
heitsforderung. Insgesamt 41 themenspezifische Seminare werden den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern an 63 Seminarterminen angeboten.

Durch zielgruppenspezifische Fortbildungsangebote sowie durch kontinuierliche Marke-
tingmalRnahmen erreicht das stadtische Fortbildungsprogramm eine zunehmend héhere
Inanspruchnahme von derzeit rund 90 - 100 Prozent. Kontinuierliche Evaluationen der
durchgefuhrten Fortbildungen erméglichen eine direkte Feedbackschleife und bilden die
Grundlage fur Zusatzangebote im laufen Jahr sowie fir die Fortbildungsplanung der Folge-
jahre.

Fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Kindern besteht bei der Teilnahme von Fortbil-
dungsveranstaltungen die Mdglichkeit, bei Betreuungsengpassen die Kindernotfallbetreu-
ung in einer der vier stadtischen Kindertagesstatten in Anspruch zu nehmen.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.2 Fortbildung erfolgt/erarbeitet

Malnahme 4.2.2 | Bekanntmachung externer Fortbildungsmoég- | Termin:
lichkeiten bestimmter Anbieter. jahrlich

Sachstand:

Externe Fortbildungsmdéglichkeiten werden den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Intranet
bekannt gegeben und auf Anfrage in Papierform oder per E-Mail zur Verfligung gestellt.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.2 | Fortbildung offen
Malnahme 4.2.3 | Foérderung selbst organisierter Lernprozesse. | Termin:
fortwahrend
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.3 Aufstiegsforderung in Bearbeitung
MalRnahme 4.3.1 | Fortentwicklung des Konzeptes zur Aufstiegs- | Termin:

forderung, insbesondere auch die Férderung
staatlich anerkannter Technikerinnen und
Techniker.

bei Bedarf

Sachstand:

Aufbauend auf den vielfaltigen Angeboten der Fort- und Weiterbildung bietet die Stadtver-
waltung Koblenz eine Vielzahl an Aufstiegsmdglichkeiten fiir verschiedene Berufsgruppen
(vergleiche die Ausfiihrungen zur MaBhahme 2.1.2).

Aufstiegsforderung im Vermessungswesen:

Im Bereich des Amtes 62/ Amt fur Stadtvermessung und Bodenmanagement liegt fur die
im Beamtenverhéltnis stehenden Bediensteten im Vermessungswesen ein entsprechendes
stufenweises und modular aufgebautes Qualifizierungskonzept vor. Es ist eng angelehnt
an die Fortbildungsqualifizierung der Beamtinnen und Beamten im allgemeinen Verwal-
tungsbereich und sieht sowohl allgemeine QualifizierungsmaflRnahmen an der Fachhoch-
schule fur offentliche Verwaltung in Mayen als auch berufsspezifische Praktikumsmodule
vor.

Es gibt bereits eine geeignete Stelle des gehobenen Dienstes bei Amt 62/ Amt fir Stadt-
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vermessung und Bodenmanagement, die in Abstimmung mit dem Fachamt fur qualifizierte
Mitarbeiter/innen im mittleren vermessungstechnischen Dienst ausgeschrieben werden
soll.

Derzeit werden durch Amt 62/ Amt fur Stadtvermessung und Bodenmanagement noch die
Daten zusammengetragen, zu welchen Terminen die einzelnen Qualifizierungsmalnah-
men beginnen bzw. durchgefiihrt werden kénnen. Danach kdnnte das Auswahlverfahren
(voraussichtlich Beurteilung und strukturiertes Interview) durchgefihrt werden.

Das Amt 10/Haupt- und Personalamt steht bei dieser Thematik in engem Kontakt zu Amt
62/ Amt fir Stadtvermessung und Bodenmanagement und zum Personalrat.

Aufstiegsforderung fir Bautechniker/innen:

Es werden derzeit von Amt 66/ Tiefbauamt und dem EB 70/ Kommunaler Servicebetrieb
Informationen Uber mogliche Kooperationspartner und geeignete Qualifizierungsmaf3nah-
men fur eine Aufstiegsforderung von Bautechniker/innen eingeholt.

Ausblick:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Manahme 2.1.2.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung erfolgt/erarbeitet

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

Sachstand:

Im Rahmen der stadtischen Personalentwicklung wird seit 2012 eine Seminarreihe mit ge-
genwartig acht Modulen fir die Fuhrungskrafte angeboten. Zur Zielgruppe gehdren insbe-
sondere Amts- und Werkleiter/innen, Stabstellenleiter/innen, Abteilungsleiter/innen sowie
Sachgebiets-/Sachbereichsleiter/innen.

2012/2013
= Basis-Modul ,Professionelles Fihren*
= Aufbaumodul ,Spezifische Mitarbeiterfihrung*
= Aufbaumodul ,Interne konstruktive Kooperation®

= Aufbaumodul ,Externe Kundenorientierung*

= Aufbaumodul ,Umgang mit Komplexitat*
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= Aufbaumodul ,Verhandlungskommunikation®
= Aufbaumodul ,Konflikt”
= Aufbaumodul ,Motivation“

Die Qualifizierungen 2014 (siehe Anlage 7.3) werden von insgesamt 111 stadtischen Fih-
rungskraften bzw. Mitarbeitern/innen mit Fuhrungsaufgaben/-funktionen an 47 Seminar-
terminen besucht.

Daruber hinaus werden im Rahmen des stadtischen Fortbildungsprogramms 2014 weitere
Seminare zur Forderung der Fiuhrungskompetenz angeboten, u.a. ,Gesundheitsgerechte
Mitarbeiterfihrung“, Frauen in Fihrungsverantwortung”, ,Resilienz - Die Anforderungen als
Fuhrungskraft gesund bewéltigen®, ,Leistungsentgelt (LOB) und dienstliche Beurteilung®.

Kontinuierliche Evaluationen der durchgefuhrten Fortbildungen ermdglichen eine direkte
Feedbackschleife fir den Dozenten und bilden die Grundlage flr Zusatzangebote im lau-
fenden Jahr sowie flr die Fortbildungsplanung der Folgejahre.

Ausblick:

Bedarfsabhangig sind weitere Seminarreihen in den Folgejahren geplant.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 4.4.2 | Bedarfsgerechter Einsatz von Coaching Termin:

bei Bedarf
Sachstand:

Als Beratungskonzept zur Entwicklung von beruflichen und persdnlichen Zielen gilt Coa-
ching zunehmend als innovative MaRnahme der Personalentwicklung von Fuhrungskraf-
ten, auch bei der Stadtverwaltung Koblenz. 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.

Der Einsatz von Coaching erfolgt einzelfallbezogen.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung offen
Malnahme 4.4.3 | Uberarbeitung der Filhrungsleitlinien Termin:
einmalig
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung offen
Malnahme 4.4.4 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines Fuhrungs- | Termin:
feedbacks einmalig
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.5 Forderung des internen FUhrungsnach- | in Bearbeitung
wuchses Rl
Sachstand:

Ein Konzept zur Auswahl von Nachwuchsfiihrungskraften wird gegenwartig erarbeitet.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.5 Forderung des internen FUhrungsnach- | in Bearbeitung
el Ee Termin:

MaRnahme 452 Erst('el'lu.ng eines Fuhrungskraftenachwuchs- alle 2 Jahre
qualifizierungsprogramms.

Sachstand:

Ein Konzept zur Qualifizierung von Nachwuchsfuhrungskraften wird gegenwartig erarbeitet.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.6 Teamentwicklung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 4.6.1 | Information und Kommunikation Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Die Information und Kommunikation erfolgt im direkten Austausch der Amter/Eigenbetriebe
bzw. Mitarbeiter/innen und der stadtischen Personalentwicklung sowie durch einen explizi-
ten Hinweis im stadtischen Fortbildungsprogramm.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.6 Teamentwicklung optimieren
MalRnahme 4.6.2 | Bedarfsgerechter Einsatz von Teamentwick- | Termin:

lungsmaf3nahmen. bei Bedarf
Sachstand:

TeamentwicklungsmallBnahmen werden Amts-/Eigenbetriebs-/Abteilungs-/Teamspezifisch
angeboten und eingesetzt. Im vergangenen Jahr wurden TeamentwicklungsmalRnahmen
mit externer Begleitung u.a. im Kultur- und Schulverwaltungsamt, im Jugend-
amt/Allgemeiner Sozialdienst sowie beim Eigenbetrieb Koblenz-Touristik/ Koblenz-
Kongress durchgefuhrt.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.7 Job-Rotation offen
MalRnahme 4.7.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung und Angebot fur | Termin:
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. jéihrlich
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.7 Job-Rotation offen
MalRnahme 4.7.2 | Aufnahme von Rotation als Bestandteil von | Termin:
Fuhrungsnachwuchsprogrammen. jéihrlich

Sachstand: ---
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.8 Mitarbeitergesprach optimieren
Malnahme 4.8.1 | Die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs wird | Termin:

regelméaRig im Rahmen von Fuhrungskrafte-
qualifizierungen herausgestellt.

fortwahrend

Sachstand:

Das Mitarbeitergesprach als eigenstandiges Instrument der Kommunikation zwischen Vor-
gesetzten und Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen hat seit seiner Einfihrung im Rahmen der
neuen Steuerungsmodelle weitgehend seine Bedeutung verloren. Dies ist nicht nur bei der
Stadtverwaltung Koblenz eingetreten, sondern deckt sich mit den Erkenntnissen entspre-
chender Untersuchungen. Dies durfte auch auf die Freiwilligkeit der Mitarbeitergesprache
zuriickzufiihren 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 Mitarbeitergespraches in die jahrlichen LOB (Leistungsori-
entierte Bezahlung)- Bewertungsgesprache aufgenommen werden. Fir die jahrlich durch-
zufihrenden LOB- Gesprache besteht zumindest fur die Tarifbeschaftigten die konkrete
Verpflichtung sich einmal jahrlich mit ihren Vorgesetzten auszutauschen.

Ausblick:

Um die Bedeutung des Mitarbeitergespraches hervorzuheben, wird das Thema zukinftig
auch in den Fuhrungskrafteseminaren zum Thema "LOB und dienstliche Beurteilung" be-
handelt werden.

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

schlage aus den dienstlichen Beurteilungen
als Grundlage fur die Planung von Qualifizie-
rungsmafRnahmen und zur Nachfolgeplanung
von Schlisselfunktionen und Leistungstra-
gern.

jahrlich

Sachstand:

Im Bewertungszeitraum 2009 - 2011 war die Thematik der Personalentwicklung als freiwil-
liger Eintrag im Rahmen der dienstlichen Beurteilung erstmalig aufgenommen worden.

Leider wurde dieses neue Instrument nicht ausreichend genutzt. Im Rahmen der Regelbe-
urteilung sind keine verwertbaren konkreten Entwicklungsvorschlage beim Haupt- und Per-
sonalamt eingegangen, aus denen sich Handlungsmdglichkeiten oder Handlungskonse-
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quenzen fur die Personalverwaltung ergeben hatten. Der zweite Beurteilungszeitraum en-
det zum 31.08.2014.

Ausblick:

Die Thematik jedoch soll in das Bewusstsein der Fuhrungskréafte und Bediensteten gerufen
werden. Hierzu wird eine Vero6ffentlichung zum Thema im Mitteilungsblatt platziert werden.
Diese wird zeitlich im (Spét-)sommer 2014 und damit zeithah zu den anstehenden Beurtei-
lungen erfolgen.

Daruber hinaus wird der Personalentwicklungsvorschlag auch als Thema in allen Semina-
ren zum Thema "LOB und dienstliche Beurteilung" angesprochen.

Eine Auswertung des neuen Beurteilungsdurchgangs unter dem Gesichtspunkt konkreter
Personalentwicklungsvorschlage kann nach Eingang der dienstlichen Beurteilungen (Stich-
tag ist der 31.12.2014) im FrUhjahr 2015 erfolgen.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.9 Dienstliche Beurteilung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.9.2 | Die Bedeutung der dienstlichen Beurteilung | Termin:

wird regelmafdig im Rahmen von Fuhrungs-
kraftequalifizierungen herausgestellt.

fortwahrend

Sachstand:

Das Thema der dienstlichen Beurteilung ist regelméRiger Bestandteil der internen Flh-
rungskrafteschulungen (LOB und dienstliche Beurteilung). Bedienstete, denen eine Fih-
rungsaufgabe neu tbertragen wird, wurden und werden durch das Haupt- und Personalamt
zu diesem Seminar eingeladen. Der nachste Termin findet am 26.06.2014 statt.

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.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.10 | Zielvereinbarung offen
Malnahme 4.10.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines Zielver- | Termin:
einbarungssystems. einmalig
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.11 Leistungsorientierte Bezahlung (LOB)/ | erfolgt/erarbeitet
Leistungspramien Termin:
NERiETTE 4111 Die Bedeutung der L.eistungsorigntiert(-an Be- el
zahlung und der Leistungspramien wird re-
gelmaflig im Rahmen von Fuhrungskrafte-
gualifizierungen herausgestellt.
Sachstand:
Vergleiche die Ausfiihrungen zur Maflinahme 4.9.2.
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
MalRnahme 5.1.1 | Alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsorgani- | Termin:
sation und der Arbeitsplatze. fortwahrend
Sachstand:

Die Grundlage der Malinahmenumsetzung bildet die Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Aus diesem Grund wurde das Themenfeld ,Alternsgerechtes Arbeiten”
sowohl mehrfach in der stadtischen Gesundheitswoche 2013 (15.- 23.11.2013) als auch im
stadtischen Fortbildungsprogramm 2014 als ein Themenschwerpunkt aufgegriffen.

Im Bereich der Kindertagesstatten wurde Ende 2012 im Rahmen eines Workshops die
Thematik gesondert betrachtet. Daraus entstanden ist u.a. ein kontinuierlicher Austausch
zwischen den Kindertagesstéatten und dem Betrieblichen Gesundheitsmanagement.

Ausblick:

Um dem Themenfeld Uber die aktuellen Entwicklungen hinaus gerecht werden zu kénnen,
bedarf es weiterer Sensibilisierung in dieser Thematik und weiterer situationsabhangiger
und einzelfallbezogener Aktivitaten von Seiten der Organisationsentwicklung sowie der
Personalabteilung.

56




Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 | Betriebliches Gesundheitsmanagement offen
Malnahme 5.1.2 | Ausarbeitung eines Qualifizierungskonzeptes | Termin:
fu.r AyBend|erlstm|tarbe|t§r|nnen und - einmalig
mitarbeiter, bei denen ein Wechsel dem
Grunde nach mdglich ist (z.B. Ordnungsamt).
Sachstand: ---
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 51 Betriebliches Gesundheitsmanagement erfolgt/erarbeitet
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 flr eine begrenzte Zeit stattfindendes regelméaRiges
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 Verbesserungs-
vorschlage zu erarbeiten.

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

Die Mallnahme Gesundheitszirkel bedarf nach aktuellen Erkenntnissen einer Neuausrich-
tung. Hierzu wird die Stadtverwaltung Koblenz durch eine kostenfreie, wissenschaftliche,
externe Begleitung im Rahmen der vorgesehenen Erstellung einer Dissertation untersttitzt
werden.

Ausblick:

Auf der Grundlage der wissenschaftlichen Begleitung und Ausarbeitung wird eine Neukon-
zeption der Gesundheitszirkel erfolgen.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 51 Betriebliches Gesundheitsmanagement optimieren

Malnahme 5.1.4 | Forderung einer wertschatzenden und ge- | Termin:
sundheitsfbrdgrnden Kommunikationsstruktur el
als Bestandteil der Verwaltungskultur.

Sachstand:

Die Umsetzung dieser ,MalRnahme" spiegelt sich in der gelebten Verwaltungskultur wider
und kann daher weder losgel6st von weiteren Mal3nahmen des Personalmanagements
gesehen noch an konkreten Umsetzungsschritten gemessen werden.

Ausblick:

Die Forderung einer wertschatzenden und gesundheitsfordernden Kommunikationsstruktur
als Bestandteil der Verwaltungskultur wird sich aus der Umsetzung und der Annahme be-
deutsamer PersonalmanagementmalRnahmen wie dem Betrieblichen Eingliederungsmana-
gement, dem Konfliktmanagement und insbesondere der Uberarbeitung der ,Leitlinien tiber
Zusammenarbeit und Mitarbeiter/innen-Fuhrung” ergeben.

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

e ronAdTOsgeben ™ | fonvaven
Sachstand:

Bereits seit einigen Jahren wird dem fachibergreifenden Thema ,Gesundheitsforderung”
durch vielféltige Seminarangebote Rechnung getragen (Aktivangebote, Wissenstransfer,
Ressourcenaufbau). Im Jahr 2014 konnte dieses Angebot auf Grundlage von Mitarbeiter-
rickmeldungen/-feedbacks insbesondere im Themenkontext ,Resilienz* sowie ,Gesund-
heitsgerechte Mitarbeiterfiihrung* ausgebaut werden. Auch die Ergebnisse der Gesund-
heitswoche 2013 bilden die Grundlage fur weitere bedarfsorientierte Angebote.

Ausblick:

Zur Sensibilisierung der Fuhrungskrafte wird das Themenfeld ,Gesundheitsgerechte Mitar-
beiterfihrung” ein Schwerpunktthema der kommenden Jahre 2015 und 2016 darstellen.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement offen

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

Sachstand:

Der Erarbeitung eines Konzeptes geht aktuell die Sensibilisierung im Rahmen von Fortbil-
dungsveranstaltungen sowohl fiir Mitarbeiter/innen als auch fur Fihrungskrafte voraus. Zur
konstruktiven Auseinandersetzung mit der Thematik Konflikt und zur Verbesserung des
eigenen Konfliktverhaltens wird in 2014 ein Grundlagenseminar Konfliktmanagement an-
geboten. Die Weiterentwicklung von Konfliktkompetenzen wird durch die Teilnahme am
Aufbauseminar ,Konfliktkompetenz erweitern und ausbauen” ermoglicht.

Im Rahmen der Fuhrungskréftequalifizierung wird im Aufbaumodul ,Konflikt* das Themen-
feld besonders in den Blick genommen.

Ausblick:

Auf der Grundlage der Rickmeldungen der Seminarteilnehmer sowie der gewonnen Erfah-
rungen aus einzelfallspezifischen Unterstiitzungen durch die AHG, das Betriebliche Ge-
sundheitsmanagement und die Personalentwicklung erfolgt die konkrete Konzepterarbei-
tung mit dem Ziel, dieses danach in Form einer ,Dienstvereinbarung” fuir die praktische
Umsetzung greifbar zu machen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 51 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
Malnahme 5.1.7 | Neu: Implementierung von Gesundheitslotsen | Termin:

fortwahrend
Sachstand:

Es handelt sich hierbei um Mitarbeiter/innen, die kinftig in ihrem Amt/Eigenbetrieb zusétz-
lich zu ihrem eigentlichen Aufgabengebiet gesundheitliche Belange der jeweiligen Arbeits-
bereiche im Blick haben und somit als Bindeglied zum zentralen Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement fungieren. Ein Konzept fur eine Pilotierung wurde bereits erarbeitet.

Ausblick:

Die o0.g. Pilotierung wird ab dem 01.07.2014 im Kommunalen Servicebetrieb Koblenz um-
gesetzt.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 5.1.8 | Neu: Gesundheitsfordernde Mal3nahmen (u.a. | Termin:

Ilarszf)fgpcg.g)en, Augenuntersuchungen, Firmen Bl
Sachstand:

Gesundheitsfordernde MalRnhahmen werden von Seiten des BeGeMas bereits kontinuier-
lich initiilert und koordiniert.

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:

In der engen Zusammenarbeit mit der Unfallkasse Rheinland-Pfalz ist die Konzeption eines
Arbeitsschutzkonzeptes als dringend erforderlich definiert worden. Aus diesem Grunde
wurden verschiedene Schwerpunktthemen gebildet und hierzu konkrete MaRnahmenpléane
erarbeitet. Insbesondere die Erste Hilfe innerhalb der Verwaltung wurde bereits ganzlich
neu strukturiert und organisiert. Zudem entschied sich die Verwaltung fur die digitale Un-
terstiitzung zur Erstellung von Gefahrdungsbeurteilungen um dieses bedeutsame Thema in
der Umsetzung fur die verantwortlichen Fuhrungskréfte zu unterstitzen.

Ausblick:

In der geplanten Neubesetzung der Funktion einer Sicherheitsfachkraft soll der Umsetzung
des Arbeitsschutzkonzeptes Rechnung getragen werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement | erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.1.9 | Erarbeitung einer Konzeption zur Optimierung | Termin:

und Professionalisierung des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements.

fortwahrend

Sachstand:

Die Erarbeitung des Konzeptes ist im Jahr 2013 erfolgt. Die hierzu erforderliche Dienstver-
einbarung wird in Kiirze in Kraft treten kénnen.
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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 Betrieblichen Gesundheitsma-
nagement eine phasenweise Handhabung vor:

1. In einem ersten, gegenwartigen Schritt wird das Betriebliche Gesundheitsmanage-
ment auf Antrag der betroffenen Personen bzw. aufgrund von Hinweisen der Fiih-
rungskrafte/ des Personalrates/ der Personalabteilung aktiv.

2. In einer zweiten Phase sollen dann alle Anspruchberechtigten ermittelt, angeschrie-
ben und unverbindlich zu einem Vorgesprach eingeladen werden.

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

In der gegenwartigen ersten Phase sind mit Stand 28.04.2014 insgesamt 48 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter von Seiten des Betrieblichen Gesundheitsmanagements angeschrie-
ben worden. Von diesen haben sich 46 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zurtickgemeldet.
Insgesamt 38 Personen haben einer Begleitung im Sinne des Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements zugestimmt.

Von den insgesamt 38 angestoRenen Eingliederungsverfahren konnten bisher acht erfolg-
reich abgeschlossenen werden (Wiedereingliederung in das Berufsleben/ Arbeitsaufnah-
me). 24 Verfahren befinden sich derzeit noch in der Umsetzung, vier Verfahren ist geplant
und zwei Eingliederungsfalle wurden auf Wunsch des/der Mitarbeiters/Mitarbeitern been-
det.

Ausblick:

Der Wechsel von Phase 1 zu 2 bzw. von Phase 2 zu 3 ist von den Erfahrungen und Ent-
wicklungen im Bereich des Betrieblichen Gesundheitsmanagements abhangig.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 53 Beurlaubung aus familidren Grunden und | erfolgt/erarbeitet
Wiedereinstieg Termin:
Ve 531 Informatlon-d(.e.r Besghaftlgten wahrend ihrer arElET
Abwesenheit Uber wichtige Neuerungen, all-
gemeine Informationen und Stellenausschrei-
bungen.
Sachstand:

Als ein wesentlicher Erfolgsfaktor fur einen zeitigen Wiedereinstieg ist es der Verwaltung
ein Anliegen, mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit und Beurlaubung aus
familidren Grinden in Kontakt zu bleiben.
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Zum einen wird den Mitarbeitern/innen die Mdglichkeit gegeben, das Mitteilungsblatt, die
Mitarbeiterzeitung, die Personalratsinformation sowie weitere Informationsschreiben per E-
Mail zu erhalten. Dartiber hinaus findet seit diesem Jahr ein jahrliches Beurlaubtentreffen
statt, siehe hierzu die Ausfiihrungen zur MaRnahme 5.3.9.

Ausblick:

Die Information der Beschaftigten wahrend ihrer Abwesenheit wird kontinuierlich beibehal-
ten und gegebenenfalls ausgebaut.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und | optimieren
Wiedereinstieg Termin:

MaRnahme 532 Strukturierte Durchfihrung von Beurlaubungs- bei Bedarf
und Ruckkehrgesprachen.

Sachstand:

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

Ein gemeinsames Gesprach zwischen Mitarbeiter/in, der Personalabteilung sowie ggf. der
Fuhrungskraft vor bzw. bei Beginn der Beurlaubung dient einer ausfuhrlichen Information
Uber rechtliche Grundlagen, Moglichkeiten und Auswirkungen.

Das Rickkehrgesprach zwischen Personalabteilung und der beurlaubten Mitarbeiterin bzw.
dem beurlaubten Mitarbeiter ist ein in der Praxis bewahrtes Instrument, um den Wiederein-
stieg gemeinsam zu gestalten. Ziel ist es insbesondere, Wiinsche und Rahmenbedingun-
gen fur den beruflichen Wiedereinstieg abzugleichen und ein fir beide Seiten attraktives
Arbeits(zeit)modell zu entwickeln.

Ausblick:

Die strukturierte Durchfiihrung von Beurlaubungs- und Riuckkehrgesprachen soll weiter
optimiert werden.
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Handlungsfeld:

Instrument:

MalRnahme

5.3.3

Personalerhaltung und -bindung

Beurlaubung aus familigren Grinden und
Wiedereinstieg

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 mogliche MalRnhahmen wahrend der Be-
urlaubung bis hin zur familienfreundlichen
Arbeitsorganisation nach der Ruckkehr am
Arbeitsplatz.

Status:
erfolgt/erarbeitet
Termin:

einmalig

Sachstand:

Ende 2013 ist der Leitfaden ,Beurlaubung und Wiedereinstieg“ erstellt worden (siehe Anla-
ge 7.5). Er enthalt nehmen rechtlich relevanten Informationen alle Leistungsangebote der
Stadtverwaltung fur eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Ausblick:

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

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 53 Beurlaubung aus familidgren Grinden und | in Bearbeitung
Wiedereinstieg Termin:
NERiETTE 53.4 AusbaL_l _der K|nderbet.reuungsm(_)gllchkel.'.[en; einmalig
hier: Einrichtung reservierter Kontingentplatze
in einer stadtischen Kindertagesstatte.
Sachstand:

Die Umsetzung der Mal3nahme wird zurzeit gepruft.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 53 Beurlaubung aus familidren Grunden und | erfolgt/erarbeitet
Wiedereinstieg Termin:
Ve 535 Ve.rst‘cirkte Maoglichkeit von Heim- und Telear- bei Bedarf
beit.
Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz ermdglicht zum einen die alternierende Telearbeit, bei der die
Arbeitsleistung abwechselnd zu Hause und in der Verwaltung erbracht wird. Diese flexible
Arbeitsform ermdglicht es den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, den Beruf und die familia-
ren Pflichten gut zu vereinbaren. Derzeit Uben 25 stadtische Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter eine alternierende Telearbeit aus.

Uber das Angebot der alternierenden Telearbeit hinaus kénnen in Einzelfallen die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter mit der/dem direkten Vorgesetzten eine Arbeitserledigung zu Hau-
se vereinbaren. Die Absprache erfolgt anlassbezogen und ergebnisorientiert mit klarer Ziel-
vereinbarung, also unter Angabe von Arbeitsleistung und Arbeitszeit, und fuhrt nicht zur
dauerhaften Gewahrung eines hauslichen Arbeitsplatzes.

Ausblick:

Die Mdglichkeit von Heim- und Telearbeit wird weiter ausgebaut.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 53 Beurlaubung aus familidren Grunden und | erfolgt/erarbeitet
Wiedereinstieg Ferm:

Ve 53.6 Teilnah.me an Fortbildungsveranstaltungen arElET
zum Wissenserhalt.

Sachstand:

Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Elternzeit und Beurlaubung aus familiaren Grin-
den wird die Teilnahme an stadtischen Fortbildungsveranstaltungen ermoglicht. Die Ver-
waltung schafft hierdurch die Moéglichkeit, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch
wahrend ihrer beruflichen Auszeit ihre Qualifikationen erhalten und ihr berufliches Wissen
aktualisieren kénnen. Damit verkirzt sich in der Regel auch die Einarbeitungszeit und spa-
tere Qualifizierungsmalnahmen werden Uberflissig. Hierdurch profitieren sowohl Mitarbei-
ter/innen als auch die Verwaltung.

Das interne Fortbildungsprogramm wird zu Beginn eines Jahres an die beurlaubten Perso-
nen per Post versendet. Es besteht fur sie die Mdglichkeit, die Weiterbildungsangebote
kostenfrei in Anspruch zu nehmen.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Griinden und | BN
Wiedereinstieg Ferm:

NERiETTE 53.7 O.ptimier-ung dgs Wiedereinstiegs anhand ge- bei Bedarf
Zielter Einarbeitungsprogramme.

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familiaren Griinden und | erfolgt/erarbeitet
Wiedereinstieg eIt

MalRnahme 5.3.8 ?gggbho;i\:](;n(;/(i)e\zl\llf;[[tiri%r;Il(;i)l.zeitmodellen e bei Bedarf

Sachstand:

Oftmals wird bei Mitarbeiter/innen nach der Elternzeit ein Teilzeitwunsch geé&ul3ert. Die
Stadtverwaltung ermdglicht eine Vielzahl von Teilzeitoptionen, teilweise auch Job-Sharing
(insbesondere im Bereich der Schulsekretariate). Der Zuschnitt der Teilzeitoptionen wird im
Einzelfall im Hinblick auf eine gute Balance beruflicher und familiarer Anforderungen in den
Blick genommen und auf die jeweiligen Belange austariert.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 53 Beurlaubung aus familidren Grunden und | erfolgt/erarbeitet

Wiedereinstieg Termin:
MaRnahme 53 o \RELEECHNathtentelien jahrlich
Sachstand:

Es ist das Ziel der Verwaltung, mit den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Kontakt zu bleiben und sie regelmafig tUber wichtige Informationen und Neuerungen der
Verwaltung zu informieren.

Hierzu findet ab dem Jahr 2014 ein jahrliches Beurlaubtentreffen statt, bei dem die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter Uber wichtige Neuerungen und Veranderungsprozesse sowie
Unterstitzungsmaflnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie informiert
werden. Das erste Beurlaubtentreffen findet am 15. Mai 2014 in den R&umen der Verwal-
tung statt.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.4.1 | Flexibilisierung der Arbeitszeit. Termin:

bei Bedarf
Sachstand:

Flexible Arbeitszeiten sind ein zentrales Instrument, um Beruf und Familie besser mitein-
ander zu vereinbaren. Die flexible Arbeitszeit ermdglicht den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, die tagliche Arbeitszeit innerhalb der vorgegebenen Rahmenzeit und in Absprache mit
Vorgesetzten und Kolleginnen und Kollegen selbst festzulegen. Dies wirkt sich positiv auf
die Motivation sowie die Produktivitdt und damit auf die Arbeitsleistung des Einzelnen aus.

Die Stadtverwaltung ist bemuht, in vielen Bereichen flexible Arbeitszeiten zu ermaéglichen.
Aber auch in Bereichen mit festen Arbeitszeiten wird versucht, familiare Bedarfe zu be-
ricksichtigen und in die Arbeitszeiten einflie3en zu lassen. Die Absprache erfolgt einzel-
fallbezogen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 5.4.2 | Angebot von einzelfallspezifischen Teilzeitop- | Termin:

T bei Bedarf
Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafihahme 5.3.8.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | in Bearbeitung
MalRnahme 5.4.3 | Ausbau der Kinderbetreuungsmaoglichkeiten: | Termin:

Einrichtung reservierter Kontingentplatze in

) L _ . einmalig
einer stadtischen Kindertagesstatte.

Sachstand:

Vergleiche die Ausfuihrungen zur Ma3nahme 5.3.4.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | in Bearbeitung
Malnahme 5.4.4 | Bedarfsgerechte Ausrichtung einer stadti- | Termin:

schen Kinderferienbetreuung in Kooperation
mit dem Amt fur Jugend, Familie, Senioren
und Soziales.

bei Bedarf

Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz mdchte Mitter und Vater aus dem stadtischen Mitarbeiter-
kreis auch in den Ferienzeiten unterstitzen. Denn: Auch wenn Eltern fir 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.

Grundlage fur die Entscheidung ist eine jahrliche Bedarfsanalyse, um herauszufinden, ob
und in welchen Ferienzeiten ein Betreuungsbedarf besteht.

In den vergangenen Jahren waren die Rucklaufe fir eine benétigte Kinderferienbetreuung
zu gering. Diese Ergebnisse schlie3en die Ausrichtung einer Kinderbetreuung in den Fol-
gejahren nicht aus. Im Herbst/ Winter jeden Jahres findet eine erneute Bedarfsabfrage zur
Kinderbetreuung fur die Ferien des folgenden Jahres statt.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.4.5 | Angebot von alternierender Telearbeit Termin:

bei Bedarf
Sachstand:

Vergleiche die Ausfuihrungen zur MaRnahme 5.3.5.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | optimieren
Malnahme 5.4.6 | Im Kontext ,Pflege“: Information und Kommu- | Termin:
nikation sowie engere Zu§§mmen§rbelt mit e
dem Amt fur Jugend, Familie, Senioren und
Soziales
Sachstand:

In Zusammenarbeit mit dem Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales wurde im
Herbst 2011 fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein Vortragsangebot im Themenkon-
text Pflege ermdglicht.

Ausblick:

Die Information und Kommunikation sowie die Zusammenarbeit mit dem Amt flr Jugend,
Familie, Senioren und Soziales soll ausgebaut werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | [Bfieh
MalRnahme 5.4.7 | Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die | Termin:

;lfhélézglsukrzgzi und Nachwuchsfihrungskraf fortlaufend
Sachstand:

Bisher war die Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die Fiihrungskréaftekréafte- und
Nachwuchsfiihrungskréafte- Schulungen thematisch nicht mdglich gewesen.

Ausblick:

Bei einer Weiterentwicklung des Qualifizierungsprogrammes fir Fihrungskrafte- und Nach-
wuchsfihrungskrafte kann die Thematik ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie* aufgenom-

men werden.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 55 Frauenforderung optimieren
Malnahme 5.5.1 | Mdglichkeit an Teilzeitplatzen auf allen Funk- | Termin:

tionsebenen. "
Sachstand:

Vergleiche die Ausfuihrungen zur Ma3nahme 5.3.8.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.5 Frauenférderung optimieren
MalRnahme 55.2 | Gemall 8§ 7 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 § 4 Abs. 3 LGG besteht.

bei Bedarf

Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz verfiigt gemaf3 8 5 LGG uber einen Frauenférderplan mit dem
Ziel, das in der Verfassung verankerte Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot von
Frauen und Méannern in den Dienststellen und Einrichtungen der Stadtverwaltung Koblenz
zu verwirklichen. Der letzte Frauenforderplan wurde im Juli 2013 erstellt (siehe Anlage 7.6).

Gegenwartig sind die weiblichen Bediensteten in allen Filhrungsebenen unterreprasentiert.
Zum Stichtag 30.06.2012 waren rund 26 Prozent der stadtischen Flihrungspositionen mit
Frauen besetzt.

Ausblick:

Zukunftig soll gemaf 8§ 7 LGG verstarkt eine Berlcksichtigung von Frauen insbesondere
bei der Vergabe hoherwertiger Tatigkeiten erfolgen, um die bestehenden Unterreprasen-
tanzen in FUhrungspositionen sukzessive minimieren zu kénnen.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 55 Frauenforderung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.5.3 | Ausbau der Fortbildungsmdoglichkeiten wah- | Termin:

rend der Beurlaubung. "
Sachstand: Vergleiche die Ausfihrungen zur Mal3nahme 5.3.6.
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 55 Frauenforderung in Bearbeitung
Malnahme 5.5.4 | Ausbau von Kinderbetreuungsmaglichkeiten; | Termin:

E.inrichtHng. reserv.ierter Kontir.Tgenthatze in einmalig

einer stadtischen Kindertagesstatte.
Sachstand:
Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafnahme 5.3.4.
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.6 Betriebliches Vorschlagswesen in Bearbeitung
MalRnahme 5.6.1 | Uberarbeitung bzw. Anpassung der Richtlinie | Termin:

und eine damit ginhergehende Weiterentwick- einmalig

lung des Betrieblichen Vorschlagswesens.
Sachstand:

Die Richtlinie ,Betriebliches Vorschlagswesen* konnte vor kurzem tberarbeitet bzw. opti-
miert werden (siehe Anlage 7.4). Sie befindet sich zurzeit im Abstimmungsverfahren.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.6 Betriebliches Vorschlagswesen in Bearbeitung
Malnahme 5.6.2 | Herausstellung der Bedeutung des Betriebli- | Termin:
chen Vorschlag.syv.esens im Rahmen von Fuh- e
rungskraftequalifizierungen.
Sachstand:

Die Bedeutung des Betrieblichen Vorschlagswesens wird durch den Stadtvorstand im
Rahmen der jahrlich stattfindenden Feierstunde, in der die pramienberechtigten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der Verwaltung ausgezeichnet werden, bei den Fihrungskraften

besonders herausgestellt.
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Personalkosten

4.3 Interkulturelles Personalmanagement

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 zukinftig noch starker dem
Wettbewerb um junge Arbeitskrafte mit anderen Arbeitgebern ausgesetzt sehen.
Personen mit Migrationshintergrund rticken hier besonders in den Fokus, gerade vor
dem Hintergrund, dass mehr als ein Viertel der Blrgerinnen und Burger der Stadt
Koblenz einen Migrationshintergrund besitzen.

Gleichwohl fuhrt die unterschiedliche Herkunft der Birgerinnen und Birgern zu ver-
anderten Anforderungen an die Verwaltung. Zur Erreichung der Dienstleistungsqua-
litat sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erforderlich, die interkulturell kompetent
mit dieser Vielfaltigkeit umgehen kénnen. Die interkulturelle Kompetenz wird zu ei-
ner Schlusselkompetenz 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 7.2).

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 MaRhahmen entwickelt, die in den kommenden Jahren, parallel zum
Personalmanagementkonzept, umgesetzt werden. Dabei nimmt die kommunale
Ausbildung einen besonderen Stellenwert ein.
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Personalkosten

5 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 fir das Haushaltsjahr 2014 hat er im Rahmen des
sog. Eckwertebeschlusses einen Eckwert beschlossen, wonach die durch Fluktuati-
on frei werdenden Stellen zur Halfte einzusparen sind, soweit dies mit der gesetzli-
chen Aufgabenerfillung zu vereinbaren ist.

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

Es wird angestrebt, den Eckwert auch fiir das Haushaltsjahr 2014 einzuhalten.

Fur die Jahre 2012 bis 2014 konnten bisher 60,65 Stellen, davon 38,35 unbefristet
eingerichtete Stellen eingespart werden. Mit den fir die Folgejahre feststehenden
Stelleneinsparungen betragt die Gesamtzahl 68,27 Stellen.

Hierdurch werden pro Jahr rund 3,6 Millionen Euro eingespart.

Daruber hinaus konnten durch personalwirtschaftliche MalRnahmen, wie z.B. Wie-
derbesetzungssperre, unterwertige Besetzungen freiwerdender Stellen sowie Stel-
lenvakanzen die jeweiligen Ansatze im Finanzhaushalt unterschritten werden:

Abbildung 13: Entwicklung der Personal- und Versorgungsauszahlungen im Finanz-
haushalt 2011 - 2013

2011
Ansatz Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 72.202.511 € 71.643.622 € |- 558.889 €
Versorgungsauszahlungen 7.314.949 € 6.906.190 € |- 408.759 €
2012
Ansatz vorl. Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 74.888.720 € 72.504.096 € |-2.384.624 €
Versorgungsauszahlungen 7.193.285 € 7.161.173 € |- 32.112¢€
2013
Ansatz vorl. Ergebnis Differenz
Personalauszahlungen 74.471.441 € 71.906.188 € [-2.565.253 €
Versorgungsauszahlungen 7.199.355 € 7.120.687 € |- 78.667 €
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Anhang

6 Fazit und Ausblick

Seit dem Inkrafttreten des Personalmanagementkonzeptes im September 2012
konnten bereits viele Projekte definiert und wichtige MalRnahmen umgesetzt wer-
den. Von den insgesamt 86 zum Teil neuen MaRnahmen des Personalmanage-
ments sind gegenwartig 35 MalRnahmen in der Verwaltungsarbeit berticksichtigt
bzw. umgesetzt. Insgesamt 12 MalRBhahmen befinden sich in der Abstimmung bzw.
in der Erarbeitung und bei 21 Mal3nahmen gibt es Verbesserungspotenzial bzw. es
finden Weiterentwicklungen statt. 18 MalRnahmen sind noch offen.

Abbildung 14: Umsetzungsstand der EinzelmalRnahmen des Personalmanagement-
konzeptes (in Prozent)
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Die Verwaltung wird weiterhin an der Umsetzung der noch offenen bzw. der in Be-
arbeitung befindlichen Maflinahmen weiterarbeiten.

Zum Stand 01.09.2015 wird die Verwaltung den nachsten Umsetzungsbericht ver-
bunden mit einer Fortschreibung des Personalmanagementkonzeptes vorlegen.
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7 Anhang
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