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1 Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

wir haben fir unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine
ganz besondere Verantwortung. Sie sind es, die taglich zahl-
reiche Aufgaben fir unsere Burgerinnen und Birger wahr-
nehmen — und Sie tun dies hervorragend. Um diese hohe
Kompetenz und Qualitat weiter zu férdern, haben wir im Jahr
2012 ein Personalmanagementkonzept erstellt und damit un-
ser Personalentwicklungskonzept aus dem Jahre 2008 fortge-
schrieben. Der Stadtrat hat in seiner 6ffentlichen Sitzung am
27.09.2012 diesem Personalmanagementkonzept einstimmig
zugestimmt.

Das Konzept verfolgt eine langfristige Perspektive mit dem Ziel, die sich in einer
veranderten Gesellschaft und Arbeitswelt ergebenen Herausforderungen zu erken-
nen und mit geeigneten Mal3nahmen LOsungen vorzusehen. Dieser langfristige An-
satz schafft die Grundlage, einerseits den Anforderungen zur Sicherstellung der
Leistungsfahigkeit unserer Verwaltung fur die Burgerinnen und Blrger der Stadt und
andererseits der optimalen Bereitstellung, Erhaltung und Entwicklung des Personals
gerecht zu werden.

Das zweite Mal nach Erstellung des Personalmanagementkonzeptes informiert die
Verwaltung uber die Umsetzung der definierten Ziele, Handlungsfelder, Instrumente
und Maflinahmen. In der Sitzung vom 22.05.2014 ist dem Stadtrat der erste Umset-
zungsbericht (4/2014) vorlegt worden.

Anhand eines flir die Berichterstellung entwickelten MalRnahmenkatalogs werden
alle MaBnahmen zusammenfassend abgebildet, die fir die Umsetzung des Perso-
nalmanagementkonzeptes von Bedeutung sind. Dariiber hinaus werden die einzel-
nen Malinahmen aus dem Katalog im Anschluss detailliert aufgefiihrt, einschlieflich
der jeweiligen aktuellen Sachstandsbeschreibung. Hier wird ganz deutlich, dass wir
unsere Verantwortung gegenuber unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr
ernst nehmen.

Seit dem Inkrafttreten des Personalmanagementkonzeptes im September 2012
konnten viele Projekte definiert und umgesetzt werden. Bis zur Erstellung des ersten
Berichtes vor einem Jahr waren insgesamt 35 der insgesamt 86 zum Teil neuen
Mafnahmen des Personalmanagements in der Verwaltungsarbeit bertcksichtigt.

Zwischenzeitlich sind 54 der insgesamt 86 MaRRhahmen, d.h. Zweidrittel der Mal3-
nahmen des Personalmanagements erfolgreich abgeschlossen. Die anderweiti-
gen MalRnahmen befinden sich gegenwartig in der Abstimmung bzw. in der Erarbei-
tung, bieten Verbesserungspotenzial oder es finden Weiterentwicklungen statt. Die-
se sowie die noch offenen Mafinahmen werden von der Verwaltung in ihrer Umset-
zung weiter verfolgt — und das weiterhin mit den vorhandenen personellen Ressour-
cen, denn die konzeptionellen Arbeiten sowie die Mallihahmenumsetzungen werden
seit 2012 ohne Personalaufstockung und ohne externe Beratungsleistungen
von der Verwaltung geleistet.

Im Jahr 2014 konnte in Zusammenarbeit mit der Leitstelle fur Integration der Stadt
Koblenz ein Konzept zum ,Interkulturellen Personalmanagement als Anlage zum
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Personalmanagementkonzept entwickelt werden. Die Umsetzung der in diesem
Konzept definierten MalBhahmen wird im Kapitel 5 dieses Berichtes erstmalig aufge-
zeigt.

Ich halte dies fur besonders wichtig, denn gerade heute gewinnt die Befassung mit
diesem Thema immer grof3ere Bedeutung. Wir werden in den kommenden Monaten
und mdglicherweise Jahren zahlreiche Flichtlinge aufnehmen und wir wollen uns
als integrationsfreudige Stadt prasentieren. Die Menschen kommen in grof3er Not zu
uns und wir wollen ihnen helfen, sie unterstiitzen und ihre Teilhabe férdern, wo es
uns moglich ist. Diese Willkommenskultur wollen wir zeigen und wir wollen Vorbild
sein.

Um in den kommenden Jahren weiterhin der umfassenden Aufgabe des strategisch
ausgerichteten modernen Personalmanagements gerecht zu werden und die auf die
Stadtverwaltung Koblenz ausgerichteten Handlungsoptionen im Kontext der Perso-
nalbedarfsplanung, des -marketings, der Auswahl und Entwicklung sowie Erhaltung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern® aufzuzeigen, wird das Personalmanage-
mentkonzept 2016 fortgeschrieben.

L)

Prof. Dr. Joachim Hofmann-Géttig

Oberbirgermeister

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

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

Abbildung 1: Handlungsfelder und Instrumente des Personalmanagements

Personalmanagementstrategie

Handlungsfelder

Personal-
bedarfsplanung

,Dem Bedarf von Morgen
einen Schritt voraus sein“

Personal-
marketing

»Verwaltung als
attraktiver Arbeitgeber”

Personal-
auswabhl

,Das passende Fach-
personal gewinnen“

Personal-
entwicklung

»Mitarbeiterpotenziale
optimal fordern*

Personalerhaltung
und -bindung

»Mitarbeiter motivieren
und erhalten“

1 1

L |

1

L |

L |

Handlungsfelder

= Quantitative Personal-
bedarfsplanung

= Qualitative Personal-
bedarfsplanung

= Internes Personal-
marketing

= Externes Personal-
marketing

= Auswahlverfahren

= Ausbildung

= Fortbildung

= Aufstiegsforderung

= Fihrungskréfte-/
Flhrungsnachwuchs-

krafteentwicklung

= Teamentwicklung

= Job-Rotation
= Mitarbeitergesprach

= Dienstliche
Beurteilung

= Zielvereinbarung
= Leistungsorientierte

Bezahlung/
Leistungspramien

= Betriebliches
Gesundheits-
management

= Betriebliches
Eingliederungs-
management

= Beurlaubung aus
familidren Grunden
und Wiedereinstieg

= Vereinbarkeit von
Familie/Pflege

= Frauenférderung

= Betriebliches
Vorschlagswesen

L |

¥

L |

MaRnahmen




Personalmanagementmonitoring

3 Personalmanagementmonitoring

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

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

3.1 Personalbedarfsplanung

Die Daten tber den Personalbestand der Stadtverwaltung Koblenz (Kapitel 3.1.1 bis
0) sind der vierteljahrlichen Personalstandstatistik, die von der Statistikstelle der
Stadtverwaltung Koblenz erstellt wird, entnommen. Die Auswertungen beruhen auf
einem definierten Statistikdatenabzug aus dem Personaldatenbestand der Stadt
Koblenz (TDS). Der dargestellte Personenkreis umfasst grundséatzlich samtliche
Beamte und tariflich Beschéftigte der Kernverwaltung und der Eigenbetriebe, ein-
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, Ratsmitglieder, Praktikanten sowie Dozenten
des kommunalen Studieninstituts.

3.1.1 Anzahl Mitarbeiter Kernverwaltung und Eigenbetriebe

Zum Stichtag 31.12.2014 waren insgesamt 2.165 Mitarbeiter des oben erlauterten
Personenkreises bei der Stadtverwaltung Koblenz beschaftigt (Summe Amter:
1.618, Summe Eigenbetriebe: 547).

Der Anteil der Gesamtbeschéftigung hat sich im Zweijahres-Zeitraum 31.12.2012 -
31.12.2014 um insgesamt 50 Personen von 2.165 auf 2.215 reduziert.

Auffallend ist die unterschiedliche Entwicklung des Personalbestands in der Kern-
verwaltung gegenlber den Eigenbetrieben. Seit dem 31.12.2012 ist der Personal-
bestand in der Kernverwaltung um 103 Personen zuriickgegangen. Hingegen hat
sich die Mitarbeiteranzahl in den Eigenbetrieben, insbesondere bedingt durch die
Fusion mit dem Kreis Cochem-Zell im Bereich der Entsorgung sowie durch eine
Aufgaben- und Personalverlagerung vom Tiefbauamt zum Koblenzer Entsorgungs-
betrieb, im Zweijahresverlauf um 53 Personen erhoht.
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Abbildung 2: Mitarbeiter der Verwaltung im Jahresvergleich 2012-2014 (absolut)
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* Die Werte beziehensichaufden Stichtag 31.12. des jeweiligen Jahres

3.1.2 Frauen-/Manneranteil

Zum Stichtag 31.12.2014 waren 948 Frauen und 1.217 Manner bei der Stadtverwal-
tung Koblenz beschéftigt. Dies entspricht einem Frauenanteil am gesamten Perso-
nalbestand der Stadt Koblenz von 43,8 Prozent und einem Manneranteil von 56,2
Prozent. Zwar sind die Manner mit ihrem Anteil in der Uberzahl, klammert man je-
doch die beiden ,mannerlastigen* Amter/Eigenbetriebe Amt 37/Amt fiir Brand- und
Katastrophenschutz und EB 70/Kommunaler Servicebetrieb Koblenz aus, so betragt
der Frauenanteil der restlichen Amter und Eigenbetriebe aktuell 50,3 Prozent.

Abbildung 3: Mitarbeiter nach Geschlecht im Jahresvergleich 2012- 2014 (in %)
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3.1.3 Durchschnittlicher Beschaftigungsgrad

Der durchschnittliche Beschéftigungsgrad, also das Verhéltnis der Summe der Voll-
zeitaquivalente zu der Gesamtsumme der Mitarbeiter lag zum Stichtag 31.12.2014
bei 88,4 Prozent. So ist trotz des Ruckgangs der Mitarbeiterzahl die Zahl der Voll-
zeitaquivalente gegeniber den Vorjahren 2013 und 2012 relativ konstant geblieben.

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

Abbildung 4: Zeitliche Entwicklung Vollzeitaquivalente und Beschéaftigungsgrad
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3.1.4 Prozentsatz nach Beschéaftigungsumfang

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

Abbildung 5: Mitarbeiterverteilung nach Beschéaftigungsumfang zum 31.12.2014 (in %)
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Hinsichtlich der Teilzeit-/Vollzeitbeschéaftigung gibt es in der Differenzierung nach
Geschlecht deutliche Unterschiede (siehe Abbildung 6). Zum Stichtag 31.12.2014 ist
mehr als die Halfte der weiblichen Bediensteten (50,2 Prozent) einer Teilzeitbe-
schéaftigung nachgegangen. Bei den Mannern lag der Anteil der Teilzeitbeschafti-
gung bei 5,9 Prozent.

Abbildung 6: Teilzeit-/Vollzeitquoten nach Geschlecht zum Stichtag 31.12.2014 (in %)
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Der Anteil der Frauen in einer Teilzeitbeschéaftigung ist somit bedeutend hoher als
der der ménnlichen Mitarbeiter. Diese zun&chst positiv zu deutende Wirkung der
Teilzeitarbeit darf nicht darlber hinwegtauschen, dass hiermit oftmals dauerhafte
Nachteile bei den Aufstiegschancen der Frauen und deren finanzieller Situation im
Alter verbunden sind. Dies bezieht sich insbesondere auf Teilzeitbeschaftigungen,
die sich uber viele Berufsjahre erstrecken. Da es kaum Fuhrungspositionen in Teil-
zeit gibt, stagniert die Karriere. Es zeigt zudem auf, dass Frauen nach wie vor die
Hauptverantwortung fir Familienpflichten (Kinder, Pflege, Haushalt) tragen und oft-
mals einer Doppel- oder sogar Dreifachbelastung ausgesetzt sind. Hier bedarf es
einzelfallspezifische Unterstitzungsmoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie eine spezifische Frauenforderung, bspw. durch die Einrichtung von
Fuhrungsstellen in Teilzeit.

Abbildung 7: Teilzeitquote nach Geschlecht im Jahresvergleich 2012 — 2014 (in %)
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3.1.5 Durchschnittsalter der Mitarbeiter, Altersstruktur

Zum Stichtag 31.12.2014 lag das Durchschnittsalter der Belegschaft bei 46,5 Jah-
ren (zum Vergleich 2012: 45,4 Jahre, 2013: 45,5 Jahre).

Die Abbildung 8 zeigt die Zusammensetzung des Personals der Stadtverwaltung
Koblenz zum Stichtag 31.12.2014 nach Altersjahrgéngen. Der Alterungsprozess des
Personalbestands héalt unvermindert an.

Erstmals ist die Zahl der mindestens 55-jahrigen hdher als die der unter 40-jahrigen
(siehe Abbildung 9).

Abbildung 8: Altersbaum des Personalbestands zum Stichtag 31.12.2014 (absolut)
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Aufgrund der zunehmenden altersbedingten Ausscheidungsraten resultiert mittelfris-
tig ein erheblicher Ersatzbedarf. Das Thema Nachfolgeplanung wird daher ein
Schwerpunktthema der kommenden Jahre sein.

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

Die folgenden Ausfihrungen beziehen sich auf die Mitarbeiter der Stadtverwaltung
Koblenz, die im Rahmen einer Vorgesetztenfunktion Personalverantwortung tragen.
Im Gegensatz zu den bisher aufgezeigten Personaldaten sind die folgenden Anga-
ben zum Stichtag 30.06.2014 dem Stellenplan entnommen.

Von den insgesamt 202 Stellen der Stadtverwaltung Koblenz mit Personalfiihrungs-
aufgaben waren zum Stichtag 30.06.2014 insgesamt 60 Stellen von Frauen besetzt.
Dies entspricht einem prozentualen Anteil von 29,7 Prozent.

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

Abbildung 10: Personal in Fihrungsfunktionen differenziert nach Filhrungsebene und
Geschlecht (in %)
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2 Fuhrungsebenen bei der Stadtverwaltung Koblenz (inklusive Stellvertreter):
Oberste Fihrungsebene: 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; Betriebsleitung Klarwerk und
Kanalbetrieb, Stabstellenleitung (insbes. EB 17, Amt 50), Bereichsleitungen im EB 67)

Untere Fuhrungsebene: Sachgebiets-/Sachbereichsleitungen, Meister mit Personalfiih-
rungsaufgaben, Vorarbeiter (mit Einschrankung), Betriebsleitung stadtische Bader
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3.2 Personalmarketing und Personalauswabhl

3.2.1 Auszubildende und Anwarter

Im Ausbildungsbereich ist in den vergangenen Jahren ein Bewerberriickgang zu
verzeichnen. Im Jahr 2014 haben sich fir insgesamt 31 Ausbildungsstellen (fur
2015) insgesamt 562 Personen beworben (durchschnittliche Bewerberzahl pro
Stellenbesetzung: 18, vgl. Abbildung 11).

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

Abbildung 11: Entwicklung der Bewerberzahlen/Einstellungen im Ausbildungsbereich
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Die Einstellungsquote gibt den Prozentsatz der neuen Auszubildenden im Verhaltnis
zur Gesamtanzahl der Auszubildenden an. Die Quote lag im Jahr 2014 mit 31 Aus-
bildungseinstellungen bei 36,47 Prozent® (im Vergleich 2013: 27,05 Prozent).

Die Anzahl der Bewerber im Bereich der Ausbildung, die nach Stellenzusage 2014

® Berechnung: (Anzahl der Einstellungen 2014 (31)/ Anzahl der Auszubildenden zum Stich-
tag 31.12.2014 (85)) x 100 %
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abgesagt haben, lag mit 9 Absagen bei 27,27 Prozent* (2013: 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 worden. Seit diesem Zeitpunkt werden relevante In-
formationen von Stellenbesetzungsverfahren (u.a. Beginn und Ende eines Verfah-
rens, eingehende Bewerbungen, Einstellungen etc.) in dieser Eingabemaske er-
fasst. Die nachfolgend aufgezeigten Daten gelten, aufgrund ihrer neuartigen Erfas-
sung und Auswertung, unter Vorbehalt.

Im Jahr 2014 hat es insgesamt 56 Stellenbesetzungsverfahren gegeben, auf die
sich insgesamt 472 Manner und 464 Frauen beworben haben. Jede Stellenaus-
schreibung hat somit durchschnittich 17 Bewerbungen hervorgerufen, davon
durchschnittlich 9 Bewerbungen von Méannern und 8 Bewerbungen von Frauen.

Die Entwicklung der Stellenbesetzungen und Bewerberzahlen 2013 - 2014 ist in
Abbildung 12 dargestellt. Der insgesamt zu verzeichnende Bewerberriickgang in
den vergangenen Jahren ist, neben den Auswirkungen der demografischen Ent-
wicklung, auf die geringen Bewerberzahlen bei Stellenausschreibungen im Ingeni-
eurwesen sowie in technischen Berufen zurtickzufiihren.

Die Dauer der 56 Stellenbesetzungsverfahren im Jahr 2014, d.h. die Wochentage
zwischen dem Beginn eines Verfahrens und der Entscheidung Uber die personelle
Besetzung, betrug 2014 im Durchschnitt 116 Tage (im Vergleich 2013: 107 Tage).

Abbildung 12: Entwicklung der Stellenbesetzungen und Bewerberzahlen (absolut)
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* Berechnung: (Anzahl der Absagen 2014 nach Zusage zum Ausbildungsplatz (9)/ Anzahl
der Ausbildungsstellen 2014 (33)) x 100 %
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3.3.1 Anzahl Auszubildende/Nachwuchskrafte

Zum Stichtag 31.12.2014 waren bei der Stadtverwaltung Koblenz insgesamt 85

Auszubildende/Nachwuchskréfte beschéftigt. Die nachfolgende Abbildung 13 gibt

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

ziert nach den einzelnen Ausbildungsberufen.

Abbildung 13: Anzahl der Auszubildenden zum Stichtag 31.12.2014 gesamt und diffe-

renziert nach Ausbildungsberufen

Ausbildungsberuf

Anzahl der Auszubildenden

Anlagenmechaniker 1
Bauzeichner 3
Buchbinder 1
Burokauffrau/-mann 1
Elektroniker 2
Fachangestellter fir Medien- u. Informationsdienste 3
Fachinformatiker 2
Fachkraft fur Abwassertechnik 1
Fachkraft fir Veranstaltungstechnik 1
Forstwirt 2
Gartner 13
Kauffrau/-mann fur Burokommunikation 3
Kauffrau/-mann fur Tourismus und Freizeit 5
Kfz-Mechatroniker 3
Stadtinspektor-Anwarter 16
Stadtsekretar-Anwarter 8
Studium BWL-Wirtschaftsforderung 1
Technischer Systemplaner 3
Veranstaltungskauffrau/-mann 5
Vermessungstechniker 1
Verwaltungsfachangestellter 10
Summe 85
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3.3.2 Anzahl Absolventen Ausbildung/Studium, Ubernahmequote

Insgesamt 30 Auszubildende haben im Jahr 2014 ihre Ausbildung bzw. ihr duales
Studium bei der Stadtverwaltung Koblenz beendet (2013: 33 Auszubildende). Von
den 30 Absolventen haben zwei ihre Ausbildung mit der Note ,sehr gut®, fiinfzehn
mit der Note ,gut‘, zehn mit der Note ,befriedigend” und zwei mit der Note ,ausrei-
chend* abgeschlossen. Ein Auszubildender hat die Prifung nicht bestanden.

Die Abbildung 14 zeigt die Anzahl der Absolventen 2014 differenziert nach den ein-
zelnen Ausbildungsberufen.

Von den insgesamt 30 Absolventen konnten 23 Personen fir mindestens ein halbes
Jahr, davon 19 unbefristet, bei der Stadtverwaltung Koblenz Gbernommen werden.
Die Ubernahmequote betréagt 76,67 Prozent® (2013: 45,45 Prozent).

Abbildung 14: Anzahl der Absolventen 2014 gesamt und differenziert nach Ausbil-

dungsberufen
AUSHE s S5 Anzahl der Absolventen
im Jahr 2014
Kfz-Mechatroniker 1
Stadtinspektor-Anwarter 7
Stadtsekretar-Anwarter 2
Bauzeichner 1
Burokauffrau/-mann 1
Fachangestellter fir Medien- und Informationsdienste 1
Fachangestellter fur Baderbetriebe 1
Fachinformatiker 1
Fachkraft fir Abwassertechnik 1
Gartner 5
Kauffrau/-mann fur Burokommunikation 3
Kauffrau/-mann fur Tourismus und Freizeit 1
Vermessungstechniker 1
Veranstaltungskauffrau/-mann 2
Verwaltungsfachangestellter 2
Summe 30

®> Berechnung: (Anzahl der Ubernahmen 2014 (23)/ Anzahl der Absolventen 2014 (30)) x
100%
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3.3.3 Interne Fuhrungskrafteseminare , Anzahl der Teilnehmer*

Seit 2012 durchlaufen die Fuhrungskréfte der Stadtverwaltung Koblenz (insbeson-
dere Amts- und Werkleitungen, Abteilungsleitungen, Sachgebiets-
/Sachbereichsleitungen) ein modulartig aufgebautes Qualifizierungsprogramm.

Neben einer zweitagigen Basis-Qualifizierung hat das Qualifizierungsprogramm im
Jahr 2014 die Aufbaumodule ,Umgang mit Komplexitat“ (2 Tage), ,Verhandlungs-
kommunikation (1 Tag), ,Konflikt* (1 Tag) sowie ,Motivation“ (1 Tag) umfasst (ver-
pflichtende Seminare).

Daruber hinaus wurden den Fuhrungskréaften im Jahr 2014 weitere Seminarangebo-
te im Themenfeld ,Fihrungskompetenz® unterbreitet (Seminare: ,Resilienz - Die
Anforderungen als Fuhrungskraft gesund bewadltigen®, ,Gesundheitsgerechte Mitar-
beiterfihrung®, ,Leistungsentgelt (LOB) und dienstliche Beurteilung*).

Die Teilnehmerzahlen der einzelnen Seminare sind in der nachfolgenden Abbildung
dargestellt. In grin hinterlegt sind die fur die Flhrungskrafte freiwilligen Seminare
2014.

Abbildung 15: Teilnehmerzahlen der Fihrungskréfteseminare 2014
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3.3.4 Sonstige interne Personalentwicklungsseminare ,,Anzahl der Teilneh-
mer*

Im Jahr 2014 haben insgesamt 690 Mitarbeiter (Mehrfach-Teilnahmen mdglich) die
68 angebotenen Seminare des internen Fortbildungsprogramms (zum Teil inhalts-
gleiche Seminare) besucht (im Vergleich 2013: 419 Mitarbeiter).

Eine differenzierte Betrachtung der Teilnehmer nach Themenfeldern ist der nachfol-
genden Abbildung zu entnehmen. Die hohe Inanspruchnahme der Seminarangebo-
te im Themenfeld Datenverarbeitung resultiert aus einer EDV-Umstellung (Win7 und
Win 8).

Abbildung 16: Teilnehmerzahlen interne Fortbildungen 2014 nach Themenfeldern
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3.3.5 Fortbildungsaufwendungen je Mitarbeiter

Im Jahr 2014 hat die Stadtverwaltung Koblenz fir jeden Mitarbeiter durchschnittlich
rund 183 Euro® an Fortbildungsaufwendungen investiert (im Vergleich 2013: durch-
schnittlich rund 117 Euro).

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

® Berechnung: Gesamt-Fortbildungsaufwendungen 2014 (396.169,91 €)/ Anzahl der Mitar-
beiter zum Stichtag 31.12.2014 (2.165).
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3.4 Personalerhaltung und Personalbindung

3.4.1 Eigenkundigungsquote

Die Anzahl der fristgerechten Eigenkindigungen/Aufhebungsvertrage nach der
Fluktuationsanalyse (Eckwertebeschluss zur Stellenreduzierung) betrug im Jahr
2014 21 Personen bzw. 17,91 Stellen an Vollzeitdquivalenten. Die Eigenkindi-
gungsquote, gemessen an der Gesamtzahl der Mitarbeiter zum Stichtag
31.12.2014, betréagt 0,97 Prozent.”

Die Eigenklindigungsquote hat sich nur geringfligig zu der Quote des Jahres 2013
geéandert (0,91 Prozent).

3.4.2 Durchschnittliche Dauer der abgeschlossenen Elternzeit/Beurlaubung

Im Jahr 2014 sind 24 Mitarbeiter aus einer Elternzeit bzw. Beurlaubung aus familia-
ren Grinden in den Dienst zuriickgekehrt. Die durchschnittliche Dauer der abge-
schlossenen Elternzeit/Beurlaubung betragt rund 17,5 Monate.®

Im Jahr 2013 sind 14 Mitarbeiter mit einer durchschnittlichen Dauer von rund 11
Monaten aus einer Elternzeit bzw. Beurlaubung aus familiaren Grinden in den
Dienst zurtickgekehrt.

Es ist das Bestreben der Stadtverwaltung Koblenz, durch Unterstiitzungsmafnah-
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

Fir das Jahr 2014 betragt die Krankenquote® 6,45 Prozent (zum Vergleich 2013:
6,82 Prozent). Das bedeutet, dass 6,45 Prozent der Arbeitszeit aufgrund von Krank-
heit ausgefallen ist. Dies entspricht 148 Vollzeitaquivalenten.

In der Abbildung 17 ist die Krankenquote im Jahresvergleich 2009 - 2014 darge-
stellt. Erstmalig seit Berichterstattung durch die Statistikstelle 2009 ist die Kranken-
quote im Vergleich zum Vorjahr gesunken (0,37 Prozentpunkte).

Der Anstieg in den vergangenen Jahren ist im Rahmen einer differenzierten Daten-
analyse insbesondere auf die Langzeiterkrankungen (mehr als 100 Tage) zuriickzu-
fuhren (siehe Abbildung 18). Deren Anteil an der Krankenquote ist in den letzten

! Berechnung: (Anzahl der Eigenkiindigungen (21)/ Anzahl der Mitarbeiter zum Stichtag
31.12.2014 (2.165) x 100 %

8 Berechnung: Summe der Elternzeit- bzw. Beurlaubungsmonate (420)/ Anzahl der Rick-
kehrer (24)

o Auszug aus der internen Gesundheitsstatistik der Stadtverwaltung Koblenz.
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Jahren kontinuierlich gestiegen und im Jahr 2014 erstmalig wieder gefallen.

Ebenso steigt die Krankenquote mit zunehmendem Alter der Mitarbeiter fast stetig
an. Wie bereits im letzten Jahr erreicht die Krankenquote der tber 60-jahrigen den
hochsten Wert. Zudem ist zu bemerken, dass trotz allgemein niedriger Tendenz die
Krankenquote bei den 31- bis 35-jahrigen mit 5,75 Prozent seit dem Berichtsjahr
2009 einen Hochststand erreicht hat.

Der aktuelle Rickgang der Krankenquote resultiert hauptsachlich aus einem Ruck-
gang der Langzeiterkrankungen von mehr als 100 Tagen (Ruckgang um 0,27 Pro-
zentpunkte).

Abbildung 17: Entwicklung der Krankenquote 2009 - 2014
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Abbildung 18: Krankenquote 2014 differenziert nach Fehlzeiten
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4 MalRnahmen des Personalmanagements

4.1 Malnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagement-
konzeptes

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

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

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

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

(seit 01.01.2015)
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Der Status gibt Auskunft in welchem Bearbeitungsstand sich die jeweilige MalRnah-
me befindet.

Zugleich wurde fiir die bessere Ubersichtlichkeit ein Ampelsystem verwendet.

Status:

- Die 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 MalRBhahme 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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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

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

1 Personalbedarfsplanung

1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung

111 Analyse der Personalfluktuation in allen Beschéaftigungsgruppen PKC, PW | OE fortwahrend | erfolgt/ er-
und Einbeziehung in die Personalplanung. arbeitet

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

1.1.3 Ausrichtung der Ausbildung nach dem quantitativen Personalbe- | A PW, OE jahrlich erfolgt/ er-
darf. arbeitet

1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung

121 Ermittlung spezifischer Fortbildungsbedarfe fur Mitarbeiter in PE PW, OE fortwahrend | erfolgt/ er-
Bezug auf Schlisselqualifikationen/Schliisselkompetenzen. arbeitet

1.2.2 Erstellung von konkreten Anforderungsprofilen an eine Stelle. PW OE, PE bei Bedarf in Bearbei-

tung
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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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

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

2 Personalmarketing

2.1 Internes Personalmarketing

211 Weiter- und Fortbildungsmdglichkeiten. PE fortwéhrend erfolgt/ er-
arbeitet

2.1.2 Aufstiegsmaoglichkeiten. PW fortwahrend erfolgt/ er-
arbeitet

2.13 Ausbau der verwaltungsrelevanten Information und Kommunikation. GesVw fortwahrend g:Loelig[Zter-

21.4 Neuerstellung eines Leitbildes fiir die Verwaltung. PE BeGeMa einmalig _

2.15 Umsetzung eines Fuhrungsnachwuchsqualifizierungsprogramms. PE jahrlich ![Er?gearbeh

2.1.6 Angebot der Job-Rotation. PW jahrlich

217 Berenste_llun_g von Entscheidungs- und Gestaltungsmaéglichkeiten durch PE fortwahrend erfolgt/ er-

das Betriebliche Vorschlagswesen. arbeitet

2.1.8 Neu: Startermappe fiir neue Mitarbeiter. PE PW bei Bedarf erfol_gt/ er-
arbeitet

2.1.9 Neu: Mustercheckliste fur die Arbeitsaufnahme. OE einmalig erfolgt/ er-
arbeitet

2.1.10 Neu: Glickwunschschreiben zur Geburt eines Mitarbeiterkindes. PE fortwahrend g:Loelig[Zter-

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

26



MalRnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

MaRnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

Nr. HF | Instrument | MalBhahme Federf. Mitwirkung | Termin Status
2 Personalmarketing
2.2 Externes Personalmarketing
291 Starkere D_arstellung/RegeIma&ge Préasenz in den Medien uber Erfol- GesVw fortwahrend optimieren
ge und Leistungen der Verwaltung.
. N . erfolgt/ er-
2.2.2 Intensivierung der Zusammenarbeit mit der Arbeitsagentur. PW nach Bedarf arbeitet
2.2.3 Optimierung des personalbezogenen Internetauftritts. PW A nach Bedarf optimieren
. . : . - erfolgt/ er-
2.2.4 Intensivierung der Kooperation mit (Fachhoch)schulen u. Universitaten | PW A nach Bedarf arbeitet
295 Augbau des.Angebotes fur Schuler-, Stunder?ten— und/oder Eerufseln— PE A fortwahrend erfolgt/ er-
steigerpraktika als Akquise-Instrument fiir die Personalgewinnung. arbeitet
2.2.6 Teilnahme an Berufsinfobdrsen und Ausbildungsmessen. PW A jahrlich Z:Loeli%te/ter-
2.2.7 Einfaches Bewerbungsverfahren tber Onlinebewerbungen. PW A fortwéhrend _
2.2.8 Nutzung von neuen sozialen Medien. PW A nach Bedarf l[rl]rl]Bgearbel—
2.2.9 Werbung uber Film und Radiospots. PW A nach Bedarf
- . alle zwei Jah- | erfolgt/ er-
2.2.10 Neu: Optimierung der Stellenausschreibungen. PE PW, A )
re arbeitet

® Federfiihrung und Mitwirkung: GesVw = Gesamtverwaltung; PW = Personalwirtschaft; A = Ausbildung; PE = Personalentwicklung

27




MalRnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes

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 . . . PE alle 2 Jahre
wahl und Potenzialanalyse von (Nachwuchs)Fihrungskraften. tung
. . . _ erfolgt/ er-
3.1.2 Inanspruchnahme einer gezielten externen Unterstutzung. PW bei Bedarf .
i
Durchfiihrung von professionellen und transparenten Auswahlverfah- . erfolgt/ er-
3.1.3 PW fortwéhrend .
ren. arbeitet
Berucksichtigung der jeweiligen Starken (fachlich, methodisch, sozial) erfolat/ er
3.14 unter Abgleich der persdnlichen Einschatzung fir die Besetzung von PW fortwahrend arbeig'l[et
Stellen.
4 Personalentwicklung
4.1 Ausbildung
o . o erfolgt/ er-
41.1 Qualifizierung der Ausbilder. PE A jahrlich .
arbeitet
. : . : o erfolgt/ er-
41.2 Einflhrungsseminare fur neue Azubis. A jahrlich .
arbeitet

* Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; A = Ausbildung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des Personalmanagementkonzeptes
Feder- N :
Nr. HF | Instrument | MaBnahme . s | Mitwirkung | Termin Status
fihrung
" . . . N erfolgt/ er-
4.1.3 Erfahrungsaustausch fiir Aushilder implementieren. PE A halbjahrlich .
arbeitet
Einrichtung eines Patensystems je Berufsspate zur intensiveren Be-
treuung der Ausbildungsinhalte. Diese Instanz bildet das Verbin- o erfolgt/ er-
414 . . o ) . A PW jahrlich _
dungsglied zwischen Ausbilder in den Fachamtern und erméglicht arbeitet
eine Qualitatssteigerung der Ausbildung.
. . . . . erfolgt/ er-
4.1.5 Intensivere Begleitung und Steuerung in allen Phasen der Ausbildung. | A fortwéhrend arbeitet
4.2 Fortbildung
Erstellung, Umsetzung und Evaluation eines bedarfsgerechten, jahrli- . erfolgt/ er-
42.1 , , PE fortwéhrend .
chen, internen Fortbildungsprogramms. arbeitet
. - . . . erfolgt/ er-
4.2.2 Bekanntmachung externer Fortbildungsmdoglichkeiten best. Anbieter. PE jahrlich .
4.2.3 Forderung selbst organisierter Lernprozesse. PE fortwéhrend -
4.3 Aufstiegsférderung
Fortentwicklung des Konzeptes zur Aufstiegsforderung, insbesondere , erfolgt/ er-
4.3.1 o . . PW OE bei Bedarf ;
auch die Forderung staatlich anerkannter Techniker. arbeitet

® Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; A = Ausbildung; PW = Personalwirtschaft; OE = Organisationsentwicklung
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Nr. HF | Instrument | MalRnahme Federf. ° Mitwirkung | Termin Status
4.4 Fuhrungskréafteentwicklung
4.4.1 Fortschrelburjg u?d Evalua_t.|0n eines bedarfsgerechten Qualifizierungs- PE fortwahrend erfolgt/ er-
programms fir Fuhrungskrafte. arbeitet
. . _ erfolgt/ er-
4.4.2 Bedarfsgerechter Einsatz von Coaching. PE bei Bedarf g
arbeitet
. , . I . . in Bearbei-
4.4.3 Uberarbeitung der Fuhrungsleitlinien. PW BeGeMa, PR | einmalig o
4.4.4 Konzeptionelle Ausarbeitung eines Fuhrungsfeedbacks. PE einmalig
4.5 Forderung des internen Fihrungsnachwuchses
. , ; in Bearbei-
45.1 Erstellung eines Konzeptes zur Auswahl von Nachwuchsfihrungskréften. | PE PW alle 2 Jahre i
. " N i in Bearbei-
45.2 Erstellung eines Fuhrungskraftenachwuchsqualifizierungsprogramms. PE alle 2 Jahre o
4.6 Teamentwicklung
. o . erfolgt/ er-
4.6.1 Information und Kommunikation. PE fortwéhrend .
arbeitet
. . _ erfolgt/ er-
4.6.2 Bedarfsgerechter Einsatz von Teamentwicklungsmaf3nahmen. PE PW, OE bei Bedarf -

® Federfilhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement; PR = Per-

sonalrat; OE = Organisationsentwicklung
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Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf.’ Mitwirkung | Termin Status
4.7 Job-Rotation
4.7.1 . . L . N
Konzeptionelle Ausarbeitung und Angebot fur Mitarbeiter. PW jahrlich
4.7.2 Aufnahme von Rotation als Bestandteil von Fiihrungsnachwuchspro- o
PW PE jahrlich
grammen.
4.8 Mitarbeitergesprach
4.8.1 Die Bedeutung des Mitarbeitergespréchs wird regelméafiig im Rahmen von . erfolgt/ er-
n N i PW PE fortwéahrend ;
Fuhrungskraftequalifizierungen herausgestellt. arbeitet
4.9 Dienstliche Beurteilung
49.1 Auswertung der Personalentwicklungsvorschlage aus den dienstlichen
Beurteilungen als Grundlage fur die Planung von QualifizierungsmaR- o .
B . PW PE jahrlich optimieren
nahmen und zur Nachfolgeplanung von Schlisselfunktio-
nen/Leistungstragern.
49.2 Die Bedeutung der dienstlichen Beurteilung wird regelmaRig im Rahmen . erfolgt/ er-
. N i PW PE fortwéahrend )
von Fuhrungskréaftequalifizierungen herausgestellt. arbeitet
4.10 Zielvereinbarung
UL Konzeptionelle Ausarbeitung eines Zielvereinbarungssystems. PE einmalig -

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

® 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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Feder-
Nr. HF | Instrument | MaBnahme . o | Mitwirkung | Termin Status
fuhrung
Bedarfsgerechtes Angebot von gesundheitsférdernden Fortbildungsan- . erfolgt/ er-
5.15 . . . ) . PE BeGeMa fortwéhrend ,
geboten inklusive der Sensibilisierung von Fiihrungskraften. arbeitet
. . . o . PW, PR, . . in Bearbei-
5.1.6 Erarbeitung eines Konzeptes zur effektiven Bewaltigung von Konflikten. BeGeMa SBY einmalig Wi
) , . in Bearbei-
5.1.7 Neu: Implementierung von Gesundheitslotsen. BeGeMa | PR fortwahrend T~
Neu: Gesundheitsférdernde MaRnahmen (u.a. Impfungen, Augenunter- . erfolgt/ er-
5.1.8 ) BeGeMa fortwahrend )
suchung, Firmenlauf etc.). arbeitet
, i i BeGeMa, , i in Bearbei-
5.1.9 Neu: Erarbeitung und Umsetzung eines Arbeitsschutzkonzeptes. AS PE einmalig T~
5.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement
Erarbeitung einer Konzeption zur Optimierung und Professionalisierung . erfolgt/ er-
5.2.1 A o BeGeMa | PR, PW fortwahrend .
des Betrieblichen Eingliederungsmanagements. arbeitet
5.3 Beurlaubung aus familiaren Grinden und Wiedereinstieg
Information der Beschéaftigten wahrend ihrer Abwesenheit Gber wichtige . erfolgt/ er-
5.3.1 . . . PE fortwahrend )
Neuerungen, allgemeine Informationen und Stellenausschreibungen. arbeitet

o Federfuhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement; PW = Personalwirtschaft; PR = Per-
sonalrat; SBV = Schwerbehindertenvertretung; AS = Arbeitsschutz
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Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
fuhrung™
5.3.2 Strukturierte Durchfiihrung von Beurlaubungs- und Rickkehrgespréchen. | 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 erfolat/ er
Leitfaden sollen alle Phasen beleuchtet werden, die fiir eine Auszeit von PE PW einmalig arbe'%et
i
Bedeutung sind - vom ersten Planungsgesprach tber MalZnahmen wéh-
rend der Beurlaubung bis hin zur Arbeitsorganisation nach der Berufs-
ruckkehr.
534 Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten; hier: Einrichtung reservierter , ) erfolgt/ er-
. i N . i PE Amt 50 einmalig ;
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte. arbeitet
5.35 erfolgt/ er-
Verstarkte Méglichkeit von Heim- und Telearbeit. OE PE bei Bedarf g
arbeitet
5.3.6 Teilnahme der Beurlaubten an Fortbildungsveranstaltungen zum Wis- . erfolgt/ er-
PE fortwahrend )
senserhalt. arbeitet
5.3.7 Optimierung des Wiedereinstiegs anhand v. Einarbeitungsprogrammen. PW PE bei Bedarf -
5.3.8 Angebot von vielfaltigen Teilzeitmodellen u. Job-Sharing (soweit modg- , erfolgt/ er-
) PW PE bei Bedarf )
lich). arbeitet

10 Federfuhrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung; Amt 50 = Amt fir Jugend, Familie, Senioren und Soziales;
OE = Organisationsentwicklung
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Nr. HF | Instrument | MaBnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
fahrung™
5.3.9 N erfolgt/ er-
Neu: Beurlaubtentreffen. PE jahrlich g
arbeitet
5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege
5.4.1 L . . . erfolgt/ er-
Flexibilisierung der Arbeitszeit. OE PW, PE bei Bedarf g
arbeitet
5.4.2 . - L . erfolgt/ er-
Angebot von einzelfallspezifischen Teilzeitoptionen. PW OE, PE bei Bedarf arbei%et
4. Ausbau der Kinderbet oglichkeiten: Einricht iert folgt/ er-
5.4.3 us .au er "|n gr e_ reuun.gsr_nog ic _el en: Einric "ung reservierter PE Amt 50 einmalig er og er
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte. arbeitet
5.4.4 Bedarfsgerechte Ausrichtung einer stadtischen Kinderferienbetreuung in . in Bearbei-
g_ . HSTIChtung €l I ! I tung ! PE Amt 50 bei Bedarf ! !
Kooperation mit dem Amt 50. tung
5.4.5 . . . erfolgt/ er-
Angebot von alternierender Telearbeit. OE PE bei Bedarf g
arbeitet
5.4.6 Im Kontext ,Pflege”: Information und Kommunikation sowie engere Zu- Amt 50, erfolgt/ er-
L . . . . PE fortlaufend .
sammenarbeit mit dem Amt fur Jugend, Familie, Senioren und Soziales. BeGeMa arbeitet
5.4.7 . ) . erfolgt/ er-
Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die Fuhrungskréafteschulungen. | PE fortlaufend arbei?[et

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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Nr. HF | Instrument | MaBnhahme Federf. ™ Mitwirkung | Termin Status
5.5 Frauenforderung
5.5.1 Mdglichkeit an Teilzeit- und Telearbeitsplatzen auf allen Funktionsebe- .
PW OE, PE fortlaufend | optimieren
nen.
5.5.2 GemaR 8§ 7 Landesgleichstellungsgesetz (LGG) Berilicksichtigung von
Frauen bei Einstellung, Beférderung und Vergabe hdherwertiger Tétig-
keit, sofern eine gleiche Eignung, Befahigung und fachliche Leistung PW PE bei Bedarf optimieren
gegeben ist und eine entsprechende Unterreprasentanz nach § 4 Abs. 3
LGG besteht.
55.3 . N . . . erfolgt/ er-
Ausbau der Fortbildungsmdglichkeiten wahrend der Beurlaubung. PE fortwéhrend .
i
5.5.4 Ausbau von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten; Einrichtung reservierter _ ) erfolgt/ er-
. . L s . . PE Amt 50 einmalig ;
Kontingentplatze in einer stadtischen Kindertagesstatte. arbeitet
5.6 Betriebliches Vorschlagswesen
5.6.1 Uberarbeitung bzw. Anpassung der Richtlinie und eine damit einherge- PE PR cinmali erfolgt/ er-
hende Weiterentwicklung des Betrieblichen Vorschlagswesens. g arbeitet
5.6.2 Herausstellung der Bedeutung des Betrieblichen Vorschlagswesens im erfolgt/ er-
" N i PE fortlaufend )
Rahmen von Fuhrungskraftequalifizierungen. arbeitet

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
Malnahme 1.1.1 | Analyse der Personalfluktuation in allen Be- | Termin:

schéaftigungsgruppen und Einbeziehung in die
Personalplanung

fortwahrend

Sachstand:

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

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

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung in Bearbeitung
Malnahme 1.1.2 | Anpassung der quantitativen Personalbedarfs- | Termin:

planung an Veranderungen in der Aufgaben-
wahrnehmung und Ablauforganisation

fortwahrend

Sachstand:

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

Ausblick:

Der Optimierungsprozess fur die gesamte Verwaltung wird noch einige Jahre in Anspruch
nehmen. Im Jahre 2015 wurde mit der Organisationsuntersuchung des Amtes
36/Umweltamt begonnen.
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Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.1 Quantitative Personalbedarfsplanung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 1.1.3 | Ausrichtung der Ausbildung nach dem quanti- | Termin:

tativen Personalbedarf jéhrlich

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

Im kaufmé&nnischen Bereich konnten ab dem 01.08.2015 zwei Ausbildungsplatze fir den
neuen Ausbildungszweig ,Kaufleute fir Biromanagement* eingerichtet werden. Entspre-
chend den Anforderungen an die kaufmé&nnische Ausbildung in der Kommunalverwaltung
erfolgt die neue Ausbildung bedarfsorientiert in den Wabhlqualifikationseinheiten ,Verwal-
tung und Recht* sowie ,Offentliche Finanzwirtschaft®. Die Ausbildungskapazitat der Gartner
im EB 67/Eigenbetrieb Grunflachen und Bestattungswesen wurde fir den Bereich Garten-
und Landschaftsbau auf jahrlich drei und im Blumen- und Zierpflanzenbau auf jahrlich zwei
Ausbildungsplatze festgelegt. Im Rahmen der Ausbildungsmdglichkeiten im technischen
Bereich gibt es ab 2015 beim EB 17/Kommunales Gebietsrechenzentrum zwei Platze fur
Fachinformatiker. Die Einstellung erfolgt im Wechsel in den Fachrichtungen Systemintegra-
tion und Anwendungsentwicklung. Bei der Ausbildung von Verwaltungsberufen wird die
Zahl der Ausbildungsplatze weiterhin nach der prognostizierten Fluktuation bemessen.

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

Mitarbeiter in Bezug auf Schlisselqualifikatio-
nen/Schlisselkompetenzen

fortwahrend

Sachstand:

Die Stadtverwaltung verfugt tber ein Konzept der systematischen Entwicklung von Mitarbei-
terkompetenzen. Vielfaltige Entwicklungsmoglichkeiten, insbesondere das jahrliche umfang-
reiche interne Fortbildungsprogramm (siehe Anlage 7.3), TeamentwicklungsmalRnahmen,
externe Fort- und Weiterbildungsmdoglichkeiten sowie einzelfallspezifische Entwicklungs-
maflinahmen wie beispielsweise Coaching, zielen auf eine kontinuierliche Weiterbildung der
Bediensteten ab und risten diese fur aktuelle und kinftige Anforderungen. Im Fokus steht
die Forderung von Schliisselqualifikationen wie bspw. Sozialkompetenz, Methodenkompe-
tenz, kommunikative Kompetenz, Eigenstandigkeit und Verantwortung etc.

Die konkrete Bedarfsermittiung zur Konzeption bedarfsorientierter Personalentwicklungs-
mafinahmen erfolgt zum einen durch den Austausch mit den Mitarbeitern bzw. Fachabtei-
lungen. Dariiber hinaus wird die Evaluation der Fortbildungsveranstaltungen durch eine kon-
tinuierliche Feedbackabfrage sichergestellt. Die Online-Feedbackbdgen enthalten u.a. die
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Fragestellung, in welchen Bereichen die Mitarbeiter einen persénlichen Weiterbildungsbe-
darf sehen, welche konkreten Seminarthemen von Interesse sind und wie sie den Fortbil-
dungsbedarf fur die Gesamtverwaltung einschatzen. Die Evaluation der Veranstaltungen
erfolgt monatlich und dient als Grundlage fiir die Konzeption und Organisation zukiinftiger
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.2 Qualitative Personalbedarfsplanung in Bearbeitung
Malnahme 1.2.2 | Erstellung von konkreten Anforderungsprofilen | Termin:

an eine Stelle bei Bedarf

Sachstand:

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

Das Anforderungsprofil dient der Klarung der Aufgabenstellungen und der zur Erledigung
der Aufgaben erforderlichen Qualifikationen. Aufgrund des Abgleichs der Anforderungen
der Stelle mit den vorhandenen Qualifikationen der Kandidaten wird im ersten Schritt der
engere Bewerberkreis und unter Nutzung der Mdglichkeiten der Auswahlverfahren im zwei-
ten Schritt die zur Einstellung vorgesehene Person unter dem Gesichtspunkt der Eignung,
Leistung und Befahigung ermittelt.

Ausblick:

Der durch die Organisationsabteilung des Haupt- und Personalamtes entwickelte neue
Vordruck "Stellenbeschreibung” steht nunmehr im Intranet zum Abruf zur Verfugung. Die
Organisationseinheiten sind aufgerufen nach und nach aktuelle Stellenbeschreibungen
nach dem neuen Muster zu erarbeiten und dabei auch aktuelle, umfassendere und langfris-
tig verlassliche Anforderungsprofile zu erstellen.

Handlungsfeld: | 1 Personalbedarfsplanung Status:
Instrument: 1.2 | Qualitative Personalbedarfsplanung offen
MalRnahme 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 Fortbildungsmadglichkeiten Termin:

fortwahrend
Sachstand:

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

Vergleiche hierzu die Ausfiihrungen zu den MalRnahmen:
= 2.1.2 und 4.3 Aufstiegsmdglichkeiten/-férderung
= 2.1.5und 4.5 Fihrungsnachwuchskréftequalifizierung
= 4.1.1 Qualifizierung der Ausbilder
= 4.2 Fortbildung
= 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung
= 4.6 Teamentwicklung

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

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.1.2 | Aufstiegsmdglichkeiten Termin:

fortwahrend
Sachstand:

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

Besonders differenziert sind die Aufstiegsmoglichkeiten in den Verwaltungsberufen, sowohl
im Beschaftigtenbereich (Angestelltenlehrgénge | und II), als auch im Beamtenbereich auf-
grund der letzten Novellierung des Landesbeamtengesetzes (Fortbildungsqualifizierung/
FQS). Im Jahr 2014 konnten zwei Tarifbeschéftigte fir den Angestelltenlehrgang 1l sowie
zwei Beamte fUr die Fortbildungsqualifizierung FQS zugelassen werden. Im Jahr 2015
werden bereits drei Tarifbeschaftigte den Angestelltenlehrgang Il sowie finf Beamte der
Stadtverwaltung Koblenz die Fortbildungsqualifizierung FQS beginnen.

Auch fur den Bereich des Amtes 62/Amt fur Stadtvermessung und Bodenmanagement
liegt fur die im Beamtenverhéltnis stehenden Bediensteten im Vermessungswesen ein ent-
sprechendes stufenweises und modular aufgebautes Qualifizierungskonzept vor (,Auf-
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stiegsférderung im Vermessungswesen®). Es ist eng angelehnt an die Fortbildungsqualifi-
zierung der Beamten im allgemeinen Verwaltungsbereich und sieht sowohl allgemeine
Qualifizierungsmalnahmen an der Hochschule fir offentliche Verwaltung in Mayen als
auch berufsspezifische Praktikumsmodule vor. Nach derzeitigem Sachstand gibt es eine
grundsétzlich geeignete Stelle des gehobenen Dienstes bei Amt 62/Amt fir Stadtvermes-
sung und Bodenmanagement, die in Abstimmung mit dem Fachamt fur qualifizierte Perso-
nen im mittleren vermessungstechnischen Dienst ausgeschrieben werden kdénnte. Die
Realisierung befindet sich gegenwartig noch im Abstimmungsprozess.

Uber die Aufstiegsmdglichkeiten fiir den Bereich des Vermessungswesens hinausgehend
konnte im Méarz 2015 die erste Fortbildungsqualifizierung fiir insgesamt drei Bautechniker
des Eigenbetriebs Stadtentwasserung bzw. des Kommunalen Servicebetriebs Koblenz
ermdglicht werden (,Aufstiegsférderung fir Bautechniker”). Die Qualifizierung steht in en-
ger Anlehnung an die MaRnahmen im Beamtenbereich (s. 0.) und sieht sowohl eine tber-
fachliche Qualifizierung an der Hochschule fur 6ffentliche Verwaltung in Mayen als auch
geeignete fachspezifische Hospitationen bei anderen Verwaltungen vor. Die Qualifizierun-
gen werden voraussichtlich noch in 2015 abgeschlossen werden.

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

Uber die aufgezeigten Berufsgruppen hinausgehend werden die Aufstiegsméglichkeiten fiir
weitere Berufsgruppen weiterentwickelt. U.a. fir den Bereich des Tiefbauamtes sollen
grundsétzlich entsprechende Qualifizierungsmafinahmen durchgefihrt werden. Das Haupt-
und Personalamt steht diesbezlglich mit dem Tiefbauamt in Verbindung, um bei einer
Konkretisierung des Bedarfs ein entsprechendes Auswahlverfahren durchfiihren zu kénnen

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 2.1.3 | Ausbau der verwaltungsrelevanten Informati- | Termin:

on und Kommunikation fortwahrend

Sachstand:

Im Rahmen einer intern ausgerichteten Kommunikation werden die Mitarbeiter Gber verwal-
tungs- bzw. personalrelevante Aspekte informiert und so unmittelbar am Verwaltungsge-
schehen beteiligt. In der Regel erfolgt die Information durch eine indirekte Kommunikation
Uber Mitteilungsblatter, die Mitarbeiterzeitung sowie das Intranet und direkt tGber die jahrli-
che Personalversammlung.

In einer in der Regel vierteljhrlich stattfindenden Amtsleiterbesprechung informieren der
Oberblrgermeister und das Haupt- und Personalamt die Amts- und Werkleitungen Uber
aktuelle verwaltungsinterne und -externe Angelegenheiten.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 | Internes Personalmarketing -
Malnahme 2.1.4 | Neuerstellung eines Leitbildes fur die Verwal- | Termin:

tung einmalig
Sachstand:

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

Es ist geplant, im Jahr 2016 ein Leitbild fir die Stadtverwaltung Koblenz unter Beteiligung
der Verwaltungsspitze, der Fuhrungskrafte und Mitarbeiter, der Personal- und Schwerbe-
hindertenvertretung sowie der Gleichstellungsstelle der Stadt Koblenz zu entwickeln.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing in Bearbeitung

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

Sachstand:

Ein Konzept flir ein Fuhrungsnachwuchsqualifizierungsprogramm wird gegenwartig erar-
beitet. Es zielt darauf ab, qualifizierte Mitarbeiter der Verwaltung systematisch auf eine
Fuhrungsrolle vorzubereiten und ihnen Sicherheit bei der Erflllung ihrer spéateren Fih-
rungsaufgaben zu vermitteln. Die Verwaltung kann durch dieses Programm systematisch
die vorhandenen Potenziale der Mitarbeiter nutzen und zudem die Leistung und Motivation
der Beschaftigten steigern.

Das Fuhrungskraftenachwuchsqualifizierungsprogramm soll noch im laufenden Jahr 2015
erstmalig umgesetzt werden.

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

jahrlich
Sachstand: ---
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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
Vorschlagswesen

fortwahrend

Sachstand:

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

Von Seiten der Mitarbeiter wird das Instrument des Betrieblichen Vorschlagswesens sehr
gut in Anspruch genommen. Seit dem Jahr 2012 sind rund 250 Verbesserungsvorschlage
beim Haupt- und Personalamt eingegangen, von denen rund 70 Vorschlage bereits umge-
setzt werden konnten.

Die Richtlinie ,Betriebliches Vorschlagswesen - Richtlinie Uber die Behandlung von Ver-
besserungsvorschlagen bei der Stadtverwaltung Koblenz" wurde im April 2014 Uberarbeitet
bzw. optimiert (siehe Anlage 7.4).

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet

MalRnahme 2.1.8 | Neu: Erstellung und Ausgabe einer | Termin:
Startermappe fur neue Mitarbeiter bei Bedarf

Sachstand:

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

Aus diesem Grund hat die Verwaltung im Januar 2015 eine Informationsbroschiire fir neue
Mitarbeiter erstellt, die am ersten Arbeitstag im perstnlichen Gesprach ausgehandigt wird.
Die ,Startermappe* gibt einen Uberblick iiber alle wichtigen Informationen, die den Start bei
der Verwaltung erleichtern (siehe Anlage 7.5).

Ausblick:
Die Informationsbroschire wird kontinuierlich fortgeschrieben bzw. aktualisiert.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.1 Internes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
MaRRnahme 2.1.9 | Neu: Mustercheckliste fir die Arbeitsaufnah- | Termin:
me neuer Mitarbeiter bzw. bei Arbeitsplatz- einmalig
wechsel
Sachstand:

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

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

Hierfar ist von Seiten des Haupt- und Personalamtes eine Mustercheckliste erarbeitet wor-
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 Fuhrungskrafte.

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

nes Mitarbeiterkindes

fortwahrend

Sachstand:

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

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing optimieren
Malnahme 2.2.1 | Starkere Darstellung/Regelmafige Prasenz in | Termin:

Sz?wl\;:tajrl,zn Uber Erfolge und Leistungen der T
Sachstand:

Besondere Erfolge und Leistungen der Verwaltung werden nach Mdglichkeit in Medien
dargestellt.
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Ausblick:
Die Darstellung/Prasenz in den Medien tber Erfolge und Leistungen der Verwaltung soll
weiter ausgebaut werden.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet
Malnahme 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, sowie im Hinblick auf eine moglichst breite Bewerberauswahl und
der Gewinnung des am besten geeigneten Bewerbers erfolgt ein intensiver Austausch bei
der externen Ausschreibung vakanter Stellen. So wird in jedem Fall die Arbeitsagentur in
den Auswahlprozess durch die Ubersendung der Stellenausschreibung 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 Stellenausschrei-
bungen, Ausbildung und Praktikum im Jahr 2014 optimiert worden. U.a. wurde eine the-
menspezifische Internetseite www.ausbildung.koblenz.de mit Informationen zum Ausbil-
dungsangebot der Stadt Koblenz eingerichtet.

Ausblick:
Der Internetauftritt der Stadtverwaltung Koblenz soll weiterhin optimiert werden.

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing erfolgt/erarbeitet

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

Sachstand:

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

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

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

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

fortwahrend

Sachstand:

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

Das Angebot wird sehr gut in Anspruch genommen. Seit April 2013 haben insgesamt 441
Personen ein Praktikum in verschiedenen Amtern und Abteilungen der Stadtverwaltung
Koblenz absolviert.

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

dungsmessen jéhrlich
Sachstand:

Die Teilnahme an Ausbildungsbérsen und Informationsveranstaltungen zum Thema Aus-
bildung wurde deutlich erhéht (Azubi- und Studientage Koblenz, Ausbildungsboérse BBS
Lahnstein, Ausbildungsmesse der Clemens-Brentano-/Overberg Realschule plus Koblenz,
Aktionstag ,Ausbildungschance” der IHK und Arbeitsagentur Koblenz im Léhr-Center Kob-
lenz). Fur den Ausbildungsberuf ,Gartner des EB 67/Eigenbetriebes Grinflachen und Be-
stattungswesen erfolgt zusatzlich eine Teilnahme an der Messe ,RheinlandBau” (bereits
seit 2014) sowie an einer Informationsveranstaltung der IGS Pollenfeld und im Schulzen
trum Hohr-Grenzhausen.

Ausblick:
In den kommenden Jahren ist weiterhin eine vermehrte Teilnahme an Berufsinfobdrsen
bzw. Ausbildungsmessen geplant.
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Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:
Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing offen
Malnahme 2.2.7 | Einfaches Bewerbungsverfahren tber 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 in Bearbeitung
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 Arbeitgeberin darzustellen und gezielt nach interessanten Kandidaten
fur ein bestimmtes Profil zu suchen.

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

Ausblick:

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

Handlungsfeld: | 2 Personalmarketing Status:

Instrument: 2.2 Externes Personalmarketing offen

Malnahme 2.2.9 | Werbung Uber Film und Radiospots Termin:
nach Bedarf

Sachstand: ---
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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 worden.

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

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

Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren in Bearbeitung
MalRnahme 3.1.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines strukturier- | Termin:

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

alle 2 Jahre

Sachstand:
Voraussichtlich noch im laufenden Jahr 2015 wird die erste Filhrungsnachwuchskrafteent-
wicklung beginnen.

Das Qualifizierungsprogramm wird in der Verwaltung ausgeschrieben werden, sodass sich
die Mitarbeiter hierauf intern bewerben kdnnen. Die Auswahl qualifizierter Mitarbeiter wird
anhand eines strukturierten Auswahlverfahrens bzw. einer Potenzialanalyse erfolgen.
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Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:
Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 3.1.2 | Inanspruchnahme einer gezielten externen | Termin:

Unterstutzung bei Bedarf
Sachstand:

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

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

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

Handlungsfeld: | 3 Personalauswahl Status:

Instrument: 3.1 Personalauswahlverfahren erfolgt/erarbeitet

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

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

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

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

Aufgrund der Standardisierung der Fragestellungen ergibt sich neben der Chancengleich-
heit fur alle Bewerber eine gute Vergleichbarkeit der Kandidaten. Die Ergebnisse werden
im jeweiligen Auswahlverfahren dokumentiert und tragen somit zur Transparenz und zur
Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse bei.
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Die bereits seit Jahren praktizierte Vorgehensweise hat in der Vergangenheit zu einem
hohen Erkenntnisgewinn tber die Bewerber fiihren kdnnen und bei entsprechend geeigne-
ter 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:
Gegenwartig ist keine grundlegende Veranderung des Auswahlverfahrens geplant. Even-
tuelle situationsabhangige Optimierungen im Einzelfall sind jedoch nicht ausgeschlossen.

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

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

fortwahrend

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

Die Interviews decken dabei alle drei genannten Kompetenzfelder (fachlich, methodisch
und sozial) ab. Je nach der Wertigkeit der Stelle und den Aufgabeninhalten kdénnen 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 Uber die Eignung, Leistung
und Beféhigung geben kann.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.1.1 | Qualifizierung der Ausbilder Termin:

jéhrlich
Sachstand:

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

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

In 2014 wurden den Ausbildern zwei Seminare zu den Themenfeldern ,Ausbildung gestal-
ten" sowie ,Beurteilung und Konflikte in der Ausbildung” angeboten.

Im laufenden Jahr 2015 gibt es spezielle Seminare im Bereich ,Motivation und Kommuni-
kation" sowie ,Fuhrung von Auszubildenden, Fihren mit und durch Ziele* (siehe Fortbil-
dungsprogramm, Anlage 7.3). Dartiber hinaus findet in 2015 erstmalig eine Ausbilderkonfe-
renz fur die Ausbildungsbereiche ,Handwerk und Technik" sowie ,Kaufmannisch und Ver-
waltung” statt. Letzteres gibt den Ausbildern die Gelegenheit, sich tber ihre Arbeit und zu
aktuellen Themen auszutauschen sowie Anregungen aufzunehmen und gemeinsam Lo6-
sungsansétze fir das kinftige Handeln zu erarbeiten.

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

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

jahrlich
Sachstand:

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

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

Erstmalig im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms 2015 der Stadtverwaltung Kob-
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lenz werden den Auszubildenden spezielle Seminare angeboten (siehe Anlage 7.3). Das
Seminar ,Der IT-Arbeitsplatz der Stadtverwaltung Koblenz“ vermittelt allgemeine IT-
Informationen und zielt auf ein besseres Verstandnis Uber die Komplexitat, die sich hinter
einem IT-Arbeitsplatz verbirgt, ab. Das Seminar ,Umgang mit Belastung und Stress in Stu-
dium und Ausbildung” informiert die Auszubildenden tUber mdgliche Belastungen am Ar-
beitsplatz und deren Zusammenhénge zur persénlichen Lebensfilhrung und weist auf mog-
liche Gefahren hin. Es werden verschiedene Seminartermine angeboten, zu denen sich die
Auszubildenden anmelden kdnnen.

Ausblick:

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

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.1.3 | Erfahrungsaustausch fir Ausbilder implemen- | Termin:

1B halbjhrlich
Sachstand:

Erstmalig im laufenden Jahr 2015 wird den Ausbildern der Amter/Eigenbetriebe im Rah-
men des internen Fortbildungsprogramms eine Konferenz fur die Ausbildungsbereiche
~-Handwerk und Technik* sowie ,Kaufmannisch und Verwaltung* angeboten (siehe Anlage
7.3). Im Mittelpunkt dieser Veranstaltung steht der gegenseitige Austausch der Teilnehmer.
Sie erhalten hierdurch Gelegenheit, sich tber ihre Arbeit als Ausbilder und zu aktuellen
Themen zu unterhalten sowie Anregungen aufzunehmen und gemeinsam Losungsansatze
fur das kunftige Handeln zu erarbeiten.

Ausblick:
Auch zukinftig soll die Ausbilderkonferenz bzw. der Erfahrungsaustausch fur Ausbilder
angeboten werden.

Status:

Handlungsfeld: | 4

Personalentwicklung

Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 4.1.4 | Einrichtung eines Patensystems je Berufs- | Termin:
sparte zur intensiveren Betreuung der theore- jéhrlich

tischen und praktischen Ausbildungsinhalte.
Diese Instanz bildet das Verbindungsglied
zwischen Ausbilder in den Fachamtern und
dem Haupt- und Personalamt und ermdéglicht
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‘ ‘ eine Qualitatssteigerung der Ausbildung.

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

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

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.1 Ausbildung erfolgt/erarbeitet

Malnahme 4.1.5 | Intensivere Begleitung und Steuerung in allen | Termin:
Phasen der Ausbildung. fortwahrend

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

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

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

bedarfsgerechten, jahrlichen, internen Fort-
bildungsprogramms.

fortwahrend

Sachstand:

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

Auf der Grundlage der Seminarevaluationen der vergangenen Jahre konnte bereits das
Fortbildungsprogramm 2014 im Vergleich zu den Vorjahren weiterentwickelt und optimiert
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werden. Zu den fachlibergreifenden Themen Kommunikation und Zusammenarbeit, Bur-
gerorientierung, Methodenkompetenz/Wissensmanagement, Fihrungskompetenz, Nach-
wuchsforderung, Datenverarbeitung, rechtliche Spezialthemen und Gesundheitsférderung
konnten den Mitarbeitern im Jahr 2014 insgesamt 41 themenspezifische Seminare an 63
Seminarterminen angeboten werden. Durch zielgruppenspezifische Angebote sowie durch
kontinuierliche Marketingmalinahmen erreichte das Programm 2014 eine Gesamtaus-
schopfung in Hohe von 91 Prozent (gesamte Teilnehmerzahl: 1.160 Personen).

Auch fir das Jahr 2015 konnte das interne Fortbildungsprogramm weiter ausgebaut und
optimiert werden (siehe Anlage 7.3). Alleine in diesem Jahr werden den Mitarbeitern insge-
samt 91 thematisch verschiedene Seminare an rund 170 Einzelterminen angeboten. Die
Fortbildungsveranstaltungen differenzieren sich nach den Themenfeldern Sprach- und So-
zialkompetenz, Methodenkompetenz/Wissensmanagement, Fihrungskompetenz, IT-
Kompetenz, Rechtskompetenz, Interkulturelle Offnung der Verwaltung, Familie & Beruf,
Gesundheitsférderung und Ausbildung.

Kontinuierliche Evaluationen der durchgefiihrten Fortbildungen ermdglichen eine direkte
Feedbackschleife und bilden die Grundlage fir Zusatzangebote im laufenden Jahr sowie
fur die Fortbildungsplanung der Folgejahre. Fir Mitarbeiter mit Kindern besteht bei der
Teilnahme von Fortbildungsveranstaltungen die Mdglichkeit, bei Betreuungsengpassen die
Kindernotfallbetreuung in einer der vier stadtischen Kindertagesstatten in Anspruch zu
nehmen.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.2 Fortbildung erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 4.2.2 | Bekanntmachung externer Fortbildungsmog- | Termin:

lichkeiten bestimmter Anbieter.

jahrlich

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

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

fortwahrend
Sachstand: ---
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.3 Aufstiegsforderung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.3.1 | Fortentwicklung des Konzeptes zur Aufstiegs- | Termin:

foérderung, insbesondere auch die Férderung
staatlich anerkannter Techniker.

bei Bedarf

Sachstand:
Vergleiche hierzu die Ausfihrungen zur MaBnahme 2.1.2 - Aufstiegsmaoglichkeiten.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung erfolgt/erarbeitet

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

Sachstand:

Im Rahmen der stadtischen Personalentwicklung stellt die Fihrungskrafteentwicklung ein
essentielles Instrument zur gezielten Befriedigung des Bedarfs an entsprechenden qualifi-
zierten Fuhrungskraften dar. Gegenwartig hat die Stadtverwaltung Koblenz rund 202 Stel-
len mit Personalfiihrungsaufgaben (insbesondere Amts- und Werkleiter, Stabstellenleiter,
Abteilungsleiter, Sachgebiets-/Sachbereichsleiter, Meister und Vorarbeiter mit Personalfiih-
rungsaufgaben).

Die individuelle Entwicklung der stadtischen Fiihrungskréfte erfolgt seit dem Jahr 2012 u.a.
durch eine modulartig aufgebaute Qualifizierungsreihe, zu der die FUhrungskrafte aller
Ebenen eingeladen werden (es besteht eine Teilnahmepflicht).

In den Jahren 2012/2013 konnten die Module ,Professionelles Fihren®, ,Spezifische Mit-
arbeiterfiihrung”, ,Interne konstruktive Kooperation* sowie ,Externe Kundenorientierung”
angeboten werden. Im Jahr 2014 umfasste die Qualifizierungsreihe die Aufbaumodule
.umgang mit Komplexitat, ,Verhandlungskommunikation®, ,Konflikt* sowie ,Motivation®.
Die Qualifizierungen 2014 wurden von insgesamt rund 111 stadtischen Fuhrungskréaften
bzw. Mitarbeitern mit Fuhrungsaufgaben/-funktionen besucht. Dariber hinaus konnten im
Rahmen des stadtischen Fortbildungsprogramms 2014 weitere Seminare zur Forderung
der Fuhrungskompetenz angeboten werden, u.a. ,Gesundheitsgerechte Mitarbeiterfiih-
rung“, ,Resilienz - Die Anforderungen als Fuhrungskraft gesund bewaltigen sowie ,Leis-
tungsentgelt (LOB) und dienstliche Beurteilung®.

Fur das laufende Jahr 2015 wird die Qualifizierungsreihe fortgefihrt. Den Fuhrungskraften,
die die Qualifizierungsreihe bisher noch nicht besucht haben, wird die Teilnahme an einer
Basis- Qualifizierung ,Professionelle operative Fihrung” sowie an den Aufbaumodulen
~Konflikt - professioneller Umgang mit Widerstand und Hindernissen“ und ,Motivation - Mo-
tive, Engagement und Einflussnahme" ermdglicht. Da es fur die Amts- und Werkleitungen
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sowie deren Stellvertreter zunehmend wichtiger wird, im beruflichen Kontext Entwicklungs-
prozesse gezielt und bewusst zu kontrollieren, also zu steuern, gibt es fir diese Zielgruppe
ein spezifisches Seminarangebot zum Thema ,Veranderungsentwicklung®.

Daruber hinaus konnten, im Hinblick auf die Bedeutsamkeit der Fihrungskrafteentwicklung
und der Vielfalt an bedeutsamen Fuhrungskraftethemen, die freiwilligen Seminarangebote
im Themenbereich Fihrungskompetenz fur das Jahr 2015 weiter ausgebaut werden. Es
werden folgende Seminare angeboten:

= Supervision
=  Frauen in FUhrungsverantwortung - aktiv, authentisch, erfolgreich”
=  Kommunikation und Beziehungsmanagement im Fiihrungsalltag”

= Anerkennung und konstruktive Kritik - gelingendes Feedback zwischen Handwerk
und Haltung”

= Jeder Mitarbeiter ist anders - vielfaltig fuhren und dabei die Lernmotivation im
Team steigern*

=  Authentisch fiihren mit dem ,inneren Team*
= Fidhren und Motivieren bei zunehmender Leistungsverdichtung*

=  Die Informationsflut meistern - professionelles Informations- und Wissensmanage-
ment*

=  FlOhren unter demografischen Veranderungen*
=  Leistungsentgelt (LOB) und dienstliche Beurteilung*
= Einzelcoaching fur Fihrungskréfte

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

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

bei Bedarf
Sachstand:

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

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

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

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

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung in Bearbeitung
MalRnahme 4.4.3 | Uberarbeitung der Fiihrungsleitlinien Termin:

einmalig
Sachstand:

Die gegenwartigen, aus den 1990er Jahren stammenden ,Leitlinien Uber Zusammenarbeit
und Mitarbeiter/innen-Fuhrung“ sollen noch im laufenden Jahr 2015 Uberarbeitet werden.
Ziel ist die Definition gemeinsamer Werte und Vorstellungen von Fiihrung.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.4 Fuhrungskrafteentwicklung offen

Malnahme 4.4.4 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines Fuhrungs- | Termin:
feedbacks einmalig

Ausblick: Die konzeptionelle Ausarbeitung und Implementierung ist fir 2016 geplant.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.5 Forderung des internen FUhrungsnach- | in Bearbeitung

el Ee Termin:
Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafnahme 3.1.1.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.5 Forderung des internen Fihrungsnach- | in Bearbeitung
BETSES Termin:

NERiETTE 452 Erst(.al.lu-ng eines Fuhrungskraftenachwuchs- alle 2 Jahre
gualifizierungsprogramms.

Sachstand:

Vergleiche die Ausfiihrungen zur Manahme 2.1.5.

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 mit den Am-
tern/Eigenbetrieben bzw. Mitarbeitern und der stadtischen Personalentwicklung sowie
durch einen expliziten Hinweis im stadtischen Fortbildungsprogramm (siehe Anlage 7.3).

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.6 Teamentwicklung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.6.2 | Bedarfsgerechter Einsatz von Teamentwick- | Termin:

lungsmafinahmen. bei Bedarf
Sachstand:

Alle Veranderungen organisatorischer, technischer oder personeller Art wirken sich immer
auch auf das Team bzw. die Arbeitsgruppe aus. Umso bedeutsamer ist und wird das An-
gebot an TeamentwicklungsmaRnahmen fiir Amter, Abteilungen, Sachgebiete etc. Ent-
sprechende Malinahmen zielen beispielsweise auf die Ausrichtung einer gemeinsamen
Perspektive, auf Prozesse und Aufgabenverteilung, auf Rollen und Erwartungen und/oder
auf die Abstimmung der Zusammenarbeit und der Kommunikation ab.

Entsprechende Malinahmen werden Amts-/Eigenbetriebs-/Abteilungs-/Teamspezifisch
angeboten und eingesetzt, u.a. im Jahr 2014 im Amt 65/Zentrales Gebaudemanagement
oder im Eigenbetrieb Koblenz-Touristik/Koblenz-Kongress. Weitere Teamentwicklungs-
mafinahmen sind in Planung.
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Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.7 Job-Rotation offen
MalRnahme 4.7.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung und Angebot fur | Termin:
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: ---
Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:
Instrument: 4.8 Mitarbeitergesprach erfolgt/erarbeitet
Malnahme 4.8.1 | Die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs wird | Termin:
e e | oaen
Sachstand:

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

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

Um der Bedeutsamkeit einer kontinuierlichen Kommunikation zwischen Mitarbeiter und
Fuhrungskraft gerecht zu werden und diese herauszustellen, werden im Rahmen des stad-
tischen Fortbildungsprogramms 2015 spezifische Fortbildungsveranstaltungen in diesem
Themenfeld angeboten, z.B. ,Kommunikation und Beziehungsmanagement im Fihrungs-
alltag” oder ,Anerkennung und konstruktive Kritik - gelingendes Feedback zwischen Hand-
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werk und Haltung“ (siehe Anlage 7.3).

Ausblick:

Auch zuklnftig soll die Bedeutung des Mitarbeitergesprachs bzw. einer regelmafRigen
Kommunikation zwischen Mitarbeiter und Fuhrungskraft im Rahmen von Fiahrungskréaf-
tequalifizierungen herausgestellt werden.

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

schlage aus den dienstlichen Beurteilungen
als Grundlage fir die Planung von Qualifizie-
rungsmaf3nahmen und zur Nachfolgeplanung
von Schlusselfunktionen und Leistungstra-
gern.

jahrlich

Sachstand:

Im Bewertungszeitraum 2009 - 2011 war die Thematik der Personalentwicklung erstmals
als freiwilliger Eintrag im Rahmen der dienstlichen Beurteilung aufgenommen worden. Lei-
der wurde dieses neue Instrument damals nicht ausreichend genutzt. Im Rahmen der Re-
gelbeurteilung sind keine verwertbaren konkreten Entwicklungsvorschlage beim Haupt-
und Personalamt eingegangen, aus denen sich Handlungsmaoglichkeiten oder Handlungs-
konsequenzen fir die Personalverwaltung ergeben hatten.

Der zweite Beurteilungszeitraum endete zum 31.08.2014. Als Stichtag fur den Eingang der
ca. 1400 Beurteilungen war grundsatzlich der 31.12.2014 vorgesehen. Einige Am-
ter/Eigenbetriebe haben aufgrund umfangreicher Projekte um eine Verlangerung des Stich-
tages gebeten. Aus diesem Grund ist eine Auswertung der dienstlichen Beurteilungen des
neuen Beurteilungsdurchgangs derzeit auch unter dem Gesichtspunkt konkreter Personal-
entwicklungsvorschlage noch nicht abgeschlossen. Es zeichnet sich jedoch auch weiterhin
eine geringe Nutzung des Instruments ab.

Ausblick:

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

60




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

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 (spezifisches Seminarangebot ,Leistungsentgelt und dienstliche
Beurteilung“, siehe Fortbildungsprogramm/Anlage 7.3). Bedienstete, denen eine Fuh-
rungsaufgabe neu tbertragen wird, wurden und werden durch das Haupt- und Personalamt
zu diesem Seminar eingeladen.

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

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

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

Ausblick:

Ahnlich wie das nachfolgende Instrument der Leistungsorientierten Bezahlung
(LOB/Leistungspramien) bedarf das Instrument der dienstlichen Beurteilung eines stetigen
Controllings und einer stetigen Optimierung. Diese wird im Rahmen einer seit Ende 2014
bestehenden Arbeitsgruppe weiter vorangetrieben (siehe auch Punkt 4.11.1)

Der nachste Seminartermin findet am 18.06.2015 statt.

Handlungsfeld: | 4 Personalentwicklung Status:

Instrument: 4.10 | Zielvereinbarung offen

Malnahme 4.10.1 | Konzeptionelle Ausarbeitung eines Zielver- | Termin:
einbarungssystems. einmalig

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

Instrument: 4.11 Leistungsorientierte Bezahlung (LOB)/ | erfolgt/erarbeitet
Leistungspramien Termin:

NERiETTE 411.1 Die Bedeutung der Leistungsorientierten Be- T

zahlung und der Leistungspramien wird re-
gelmalig im Rahmen von Fuhrungskraf-
tequalifizierungen herausgestellt.

Leistungsorientierte Bezahlung:

Sachstand:

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

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

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

Die Gesprache zur Leistungsorientierten Bezahlung fur die Tarifbeschéaftigten der Stadt-
verwaltung Koblenz werden im Jahresrhythmus durchgefiihrt. Die aktuelle Periode umfasst
den Zeitraum 01.09.2014 bis 31.08.2015.

Ausblick:

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

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

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

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

Die néachste SchulungsmalRnahme zur Leistungsorientierten Bezahlung ist flr den
18.06.2015 terminiert.
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Leistungspramien:

Sachstand:

Durch die Gewahrung einer Leistungspramie kdnnen herausragende besondere Arbeits-
leistungen oder ein besonderes Engagement von Beamten der Stadtverwaltung Koblenz
explizit honoriert werden. (vgl. 8 33 Landesbesoldungsgesetz Rheinland-Pfalz (LBesG)).
Die Zahlung von Leistungspramien ist ein Baustein der Personalentwicklung der Stadtver-
waltung Koblenz, zu deren Zielen es gehort, Leistung zu erkennen und zu wirdigen, sowie
das Fuhrungsbewusstsein zu starken.

Im Friahjahr 2015 konnte die Richtlinie zur Gewahrung von Leistungspramien bei der
Stadtverwaltung Koblenz Uberarbeitet und optimiert werden (siehe Anlage 7.6).

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:

Der Thematik ,Alternsgerechtes Arbeiten bei der Stadtverwaltung Koblenz“ widmet sich
eine seit 2014 installierte Arbeitsgruppe, die zwei bis drei Mal im Jahr tagt, Mal3hahmen
berat und Grundséatzliches erarbeitet wie beispielsweise zum Projektstart eine Zielformulie-
rung und die daraus resultierende Absichtserklarung (siehe Anlage 7.7). Gemal der Ab-
sichtserklarung soll alternsgerechtes Arbeiten bei der Verwaltung ein langjahriger, ganz-
heitlicher und nachhaltiger Lern- und Entwicklungsprozess sein, der gelebt wird und wach-
sen kann. Die Absichtserklarung bildet hierbei einen wertebasierten Rahmen fir die weite-
ren Entwicklungen und Handlungen.

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

Gesundheit: Gesundheitsférderung/Gesundheitsmanagement, Betriebliches Ein-
gliederungsmanagement, Arbeits- und Gesundheitsschutz

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

Bei der Sichtung von bereits bestehenden MalRnahmen innerhalb der Stadtverwaltung
wurde schnell deutlich, dass die Stadtverwaltung Koblenz in den Handlungsfeldern Ge-
sundheit, Kompetenz und Arbeit bereits gut aufgestellt ist. Z.B. werden im Handlungsfeld
-Kompetenz“ themenspezifische Seminare fur Mitarbeiter und Fihrungskrafte angeboten
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(hier: ,FUhren unter demografischen Veranderungen“, ,Boxenstopp mit 40plus: Berufliche
Standortbestimmung und Motivation®, siehe Anlage 7.3) oder im Themenfeld ,Gesundheit*
gibt es bereits das Betriebliche Gesundheitsmanagement mit dem Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagement.

Der Fokus der Arbeitsgruppe liegt daher auf dem Handlungsfeld ,Werte“. Sie wird in einem
ersten Schritt definierte MaRnahmen des Personalmanagementkonzeptes, wie beispiels-
weise das Leitbild nach innen oder die FUhrungsleitlinien, unterstitzen.

Daruber hinaus beschaftigt sich die Arbeitsgruppe ,Alternsgerechtes Arbeiten“ mit konkre-
ten Problemstellungen und Bedarfen von einzelnen Verwaltungseinheiten und erarbeitet
unmittelbare Losungen. Gegenwartig liegt der Fokus auf dem Sachgebiet Vollzugsdienst
und Verkehrsiiberwachung im Bereich des Ordnungsamtes. Hier konnten bereits vielfaltige
EinzelmalRnahmen entwickelt werden (z.B. Erstellung einer aufgabenspezifischen Geféhr-
dungsanalyse, Angebot von Seminaren im Bereich Konfliktmanagement und Selbstvertei-
digung etc.).

Ausblick:

Ein im Juni 2015 geplanter Workshop gibt den Mitarbeitern die Moglichkeit, sich im Ge-
samtprozess ,Alternsgerechtes Arbeiten” zu beteiligen und sich mit ihren Bedarfen und
Ideen einzubringen. Die Bediensteten werden vom Personalrat gesondert eingeladen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 | Betriebliches Gesundheitsmanagement offen

MalRnahme 5.1.2 | Ausarbeitung eines Qualifizierungskonzeptes | Termin:
fur AulRendienstmitarbeiter, b?l 'den'en ein einmalig
Wechsel dem Grunde nach moglich ist (z.B.
Ordnungsamt).

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement erfolgt/erarbeitet

Malnahme 5.1.3 | Bedarfsorientierte Implementierung von Ge- | Termin:
sundheitszirkeln, um gesundheitlich bede.u'F- T
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).
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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 %) Verbesserungsmalinahmen erarbeitet werden. Die Umsetzung der
Mafnahmen befindet sich zum Teil noch im gegenwartigen Prozess.

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

Im Bereich der Kindertagesstatten finden regelmaRig Treffen auf der Ebene der Kitaleitun-
gen mit Begleitung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements statt. So wird dort sicher-
gestellt, dass Gesundheitsthemen kontinuierlich in den Blick genommen werden und gege-
benenfalls erforderliche Ma3nahmen entwickelt und angestof3en werden (z.B. Springerkraf-
te).

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 51 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
Malnahme 5.1.4 | Forderung einer wertschatzenden und ge- | Termin:

sundheitsférdernden Kommunikationsstruktur
als Bestandteil der Verwaltungskultur.

fortwahrend

Sachstand:

Die Umsetzung dieser ,MalRnahme" spiegelt sich in der gelebten Verwaltungskultur wider
und kann daher weder losgel6st von weiteren Mal3Bnahmen 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 Personalmanagementmalnahmen wie dem Betrieblichen Eingliederungsma-
nagement, dem Konfliktmanagement und insbesondere der Uberarbeitung der ,Leitlinien
Uber Zusammenarbeit und Mitarbeiter-Flhrung* ergeben.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.1.5 | Bedarfsgerechtes Angebot von gesundheits- | Termin:

fordernden Fortbildungsangeboten inklusive
der Sensibilisierung von Fuhrungskréften.

fortwahrend

Sachstand:

Bereits seit einigen Jahren wird dem fachubergreifenden Thema ,,Gesundheitsférderung”
durch vielfaltige 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 Mitarbeiterfhrung“ ausgebaut werden.

Mittlerweile bietet das interne Fortbildungsprogramm der Stadtverwaltung Koblenz (siehe
Anlage 7.3) ein umfangreiches Angebot fur die Mitarbeiter. In den Themenfeldern ,Fihrung
und Gesundheit®, ,Gesunder Lebensstil, ,Entspannung” sowie ,Erndhrung” werden vielfal-
tige Fort- und Weiterbildungen, Aktivangebote, Kochkurse, Informationsveranstaltungen
etc. angeboten.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung

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

Sachstand:

Der Erarbeitung eines Konzeptes geht aktuell die Sensibilisierung im Rahmen von Fortbil-
dungsveranstaltungen sowohl flr Mitarbeiter als auch fur Fihrungskrafte voraus. Zur kon-
struktiven Auseinandersetzung mit der Thematik Konflikt und zur Verbesserung des eige-
nen Konfliktverhaltens wurden bereits 2014 und werden 2015 unterschiedliche Seminare
zur Konfliktthematik -sowohl fur Mitarbeiter als auch speziell fir Fuhrungskréafte- angebo-
ten.

Ausblick:

Auf der Grundlage der Riickmeldungen 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” fur die praktische
Umsetzung greifbar zu machen. Es ist fur 2015 geplant, im Kontext der Arbeit der interdis-
ziplinaren Arbeitsgruppe des Betrieblichen Gesundheitsmanagements eine erste Grundla-
ge zur konkreten Konzeptentwicklung zu erarbeiten.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement in Bearbeitung
Malnahme 5.1.7 | Neu: Implementierung von Gesundheitslotsen | Termin:

fortwahrend
Sachstand:

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

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

Ausblick:

Neben der o.g. Pilotphase werden im Rahmen der Vorstellung eines ,Best Practise" die
Praxiserfahrungen des Landesbetriebs Mobilitdt (LBM) gemeinsam mit der Unfallkasse
Rheinland-Pfalz vor der Steuerungsgruppe des Betrieblichen Gesundheitsmanagements
(IKG) prasentiert. Danach werden die fur die Stadtverwaltung Koblenz bedeutsamen As-
pekte aus der Konzeption des Landesbetriebs Mobilitdt herausgearbeitet und in die weitere
Konzeptentwicklung einflie3en. Nach Abschluss der Pilotierung ist die Umsetzung der dann
konkretisierten Gesamtkonzeption geplant.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 51 Betriebliches Gesundheitsmanagement erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.1.8 | Neu: Gesundheitsférdernde MalRnahmen (u.a. | Termin:

Il;r:ﬁfgtr;g.)en, Augenuntersuchungen, Firmen arElET
Sachstand:

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

Die Erste Hilfe innerhalb der Verwaltung wurde génzlich neu strukturiert und organisiert.
Seit Januar 2015 ist auch die Funktion der Fachkraft fur Arbeitssicherheit (FaSi) neu be-
setzt und als weitere tragende Saule beim betrieblichen Gesundheitsmanagement ange-
siedelt worden.

Die Verwaltung entschied sich fur die digitale Unterstiitzung zur Erstellung von Geféhr-
dungsbeurteilungen, um dieses bedeutsame Thema in der Umsetzung fur die verantwortli-
chen Fihrungskrafte zu unterstiitzen. Dieses Instrument befindet sich derzeit in der Erpro-
bung und Bewertung durch die FaSi.

Ausblick:

Unter Anleitung bzw. mit entsprechender Beratung der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit - im
speziellen Falle durch Arbeitsmediziner - soll die Erstellung von Gefahrdungsbeurteilungen
weiter vorangetrieben werden. Mittelfristig sollen bei Bedarf und gemaf der DGUV V1 wei-
tere Bedienstete als Sicherheitsbeauftragte ernannt und qualifiziert werden. Unter enger
Zusammenarbeit mit der FaSi kdnnen die Sicherheitsbeauftragten die Kollegen, die Vorge-
setzten sowie die Fuhrungskrafte unterstitzen und dadurch dazu beitragen, dass Ar-
beitsumgebung und Arbeitsablaufe wirtschaftlich funktionieren. Demzufolge soll der Um-
setzung des Arbeitsschutzkonzeptes so unter anderem weiter Rechnung getragen werden.

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

und Professionalisierung des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements.

fortwahrend

Sachstand:

Die Erarbeitung des Konzeptes ist im Jahr 2013 erfolgt. Die Dienstvereinbarung Betriebli-
ches Eingliederungsmanagement ist mit Unterzeichnung vom 24.03.2015 in Kraft getreten
(siehe Anlage 7.8).

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 Fih-
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rungskrafte/des Personalrates/der Personalabteilung aktiv.

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

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

Zurzeit erfolgt die Arbeit in Phase 1, d.h. das Betriebliche Gesundheitsmanagement wird
auf Antrag der betroffenen Person oder nach Auftrag durch die Fihrungskraft/den Perso-
nalrat/die Personalabteilung/die Schwerbehindertenvertretung/die Gleichstellungsstelle
aktiv.

Um die Fuhrungskrafte fur das Thema ,Betriebliche Wiedereingliederung“ zu sensibilisie-
ren, werden spezifische Fortbildungsveranstaltungen im Rahmen des internen Fortbil-
dungsprogramms angeboten (siehe Anlage 7.3). Alle  Amts-/Werkleiter und die jeweiligen
Stellvertretungen werden im Rahmen von verpflichtenden Seminaren - diese umfassen
jeweils 3 Zeitstunden - geschult. Des Weiteren wird jeweils ein freiwilliges Seminarangebot
fur die mittlere/untere Fihrungsebene sowie fur die Mitarbeiterebene angeboten.

In der gegenwartigen ersten Phase mit Stand 23.04.2015 wurden 73 Mitarbeiter ange-
schrieben bzw. sind eigeninitiativ auf das Betriebliche Gesundheitsmanagement zugegan-
gen. Von diesen haben sich 71 Personen zuriickgemeldet. Insgesamt 52 Mitarbeiter haben
einer Begleitung im Sinne des Betrieblichen Eingliederungsmanagements zugestimmt
(71,23 Prozent).

Von den insgesamt 52 angestof3enen Eingliederungsverfahren konnten bisher 16 erfolg-
reich abgeschlossen werden (Wiedereingliederung in das Berufsleben, Arbeitsaufnahme,
Stabilisierung des Gesundheitszustandes). 28 Verfahren befinden sich derzeit noch in der
Umsetzung, drei Eingliederungsfalle wurden auf Wunsch des Mitarbeiters beendet, vier
Verfahren wurden aufgrund von Pensionierung bzw. Verrentung beendet und ein Verfahren
wurde mangels Mitwirkung des Mitarbeiters beendet.

Ausblick:
Zeitnah wird ein Flyer fur die gesamte Mitarbeiterschaft erarbeitet.

Ferner wird es noch in diesem Jahr einen Handlungsleitfaden fir die Flhrungskrafte zu
diesem Thema geben.

Der Wechsel von Phase 1 in Phase 2 ist von der zur Verfigung stehenden Personalres-
source im Bereich des Betrieblichen Gesundheitsmanagements abhangig.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidren Grinden und | erfolgt/erarbeitet
Wiedereinstieg Termin:
Ve 531 Informatlon.dg.r Besc?haftlgten wahrend ihrer e
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 Mitarbeitern in Elternzeit und Beurlaubung aus familidren Grinden in
Kontakt zu bleiben.

Zum einen wird diesen die Mdglichkeit gegeben, das Mitteilungsblatt, die Mitarbeiterzei-
tung, die Personalratsinformation sowie weitere Informationsschreiben per E-Mail zu erhal-
ten. Darber hinaus findet seit 2014 eine jahrliche Informationsveranstaltung fur beurlaubte
Mitarbeiter statt. Zu Letzterem siehe die Ausfihrungen zur Manahme 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 Termint

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

Sachstand:

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

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

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

Ausblick:
Die strukturierte Durchfihrung von Beurlaubungs- und Rickkehrgesprachen soll weiter
optimiert werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

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

Wiedereinstieg Termin:

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

MalRnahme 5.3.3 einmalig

Sachstand:

Der Leitfaden ,Beruf und Familie bei der Stadtverwaltung Koblenz - Potenziale und Per-
spektiven fur Beurlaubung und Wiedereinstieg” ist erstmalig Ende 2013 erarbeitet worden
(siehe Anlage 7.9). Der Leitfaden richtet sich an alle Mitarbeiter, die sich gegenwartig
und/oder zukinftig mit der Thematik Beurlaubung und Wiedereinstieg und der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie bei der Stadtverwaltung Koblenz auseinandersetzen. Er enthalt
neben rechtlich relevanten Informationen alle Leistungsangebote der Stadtverwaltung fur
eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Unabhangig um welche Beurlaubungsart es
sich handelt, bietet der Leitfaden eine Unterstiitzung - fiir die Mitarbeiter, deren Familien,
den Vorgesetzten und dem Haupt- und Personalamt. Durch eine organisierte Beurlaubung
und den darauf folgenden Wiedereinstieg soll eine rasche Integration in den Berufsalltag
ermdglicht werden. Eine gemeinsame Planung aller Beteiligten schafft dabei Klarheit, Si-
cherheit und Strukturen.

Eine Neuauflage des Leitfadens ist im Frihjahr 2015 erschienen.

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

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

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

MaRnahme 534 Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten; einmalig

hier: Einrichtung reservierter Kontingentplatze
in einer stadtischen Kindertagesstatte.
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Sachstand:

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

Die Stadtverwaltung stellt daher ihren Mitarbeitern ab dem 01.09.2015 insgesamt 15 stad-
tische Betreuungsplatze in der Koblenzer Kita ,,Eulenhorst in Metternich zur Verfligung.

Hierbei handelt es sich um max. 15 Platze in einer altersgemischten Gruppe. Es sind max.
7 Platze fur Kinder unter drei Jahren und max. 8 Platze fur Kinder ab drei Jahren bis zum
Schuleintritt vorhanden. Alle der vorhandenen Kindertagesstattenplatze sind bereits fur das
Jahr 2015/2016 vergeben. Im kommenden Jahr erfolgt eine Neuausschreibung der Platze
2016/2017.

Da die betreffenden Betreuungsplatze als betriebliche Platze ausgewiesen sind, kénnen
auch Kinder von denjenigen Mitarbeitern bertcksichtigt werden, die aufRerhalb der Stadt
Koblenz wohnhaft sind.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidren Grinden und | erfolgt/erarbeitet
Wiedereinstieg Termin:
Ve 535 Ve.rstarkte Moglichkeit von Heim- und Telear- el B
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 Mitarbeitern, den Beruf und die familiaren Pflichten gut zu
vereinbaren.

Derzeit Uiben 21 stadtische Mitarbeiter eine alternierende Telearbeit aus.

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

Ausblick:
Die Mdoglichkeit von Heim- und Telearbeit wird weiter ermdglicht und bei Bedarf ausgebaut.
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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 Mitarbeitern in Elternzeit und Beurlaubung aus familidren Grinden wird die Teilnahme
an stadtischen Fortbildungsveranstaltungen ermoglicht. Die Verwaltung schafft hierdurch
die Mdglichkeit, dass die Mitarbeiter auch wahrend ihrer beruflichen Auszeit ihre Qualifika-
tionen erhalten und ihr berufliches Wissen aktualisieren kénnen. Damit verkdirzt sich in der
Regel auch die Einarbeitungszeit und spatere QualifizierungsmalRnahmen werden Uber-
flissig. Hierdurch profitieren sowohl Mitarbeiter als auch die Verwaltung.

Das interne Fortbildungsprogramm wird am Ende eines Jahres fir das Folgejahr an die
beurlaubten Personen per Post versendet. Es besteht fir sie die Mdglichkeit, die Weiterbil-
dungsangebote kostenfrei in Anspruch zu nehmen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:

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

MalRnahme 5.3.8 JAQS_thO;i‘::;”(;’;i';;{:ﬁ%’;I:(;Ei)l.zeitm()de"en e bei Bedarf

Sachstand:

Oftmals wird bei Mitarbeitern bereits wahrend bzw. nach der Elternzeit ein Teilzeitwunsch
geédulRert. Die Stadtverwaltung ermoglicht eine Vielzahl von Teilzeitoptionen, teilweise auch
Job-Sharing (insbesondere im Bereich der Schulsekretariate). Der Zuschnitt der Teilzeitop-
tionen wird im Einzelfall im Hinblick auf eine gute Balance beruflicher und familidrer Anfor-
derungen in den Blick genommen und auf die jeweiligen Belange austariert.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.3 Beurlaubung aus familidren Grinden und | erfolgt/erarbeitet

Wiedereinstieg Termin:
MaRnahme 53¢ | Nell.Eelraubientretien j&hrlich
Sachstand:

Es ist das Ziel der Verwaltung, mit den beurlaubten Mitarbeitern in Kontakt zu bleiben und
sie regelmaRig Uber wichtige Informationen und Neuerungen der Verwaltung zu informie-
ren.

Hierzu werden die beurlaubten Mitarbeiter seit dem Jahr 2014 zu einem jahrlichen Beur-
laubtentreffen eingeladen, bei dem diese uber wichtige Neuerungen und Veranderungs-
prozesse sowie Unterstitzungsmalnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie informiert werden.

Die jahrlichen Veranstaltungen werden vom Oberbiurgermeister Prof. Dr. Hofmann-Gattig
eroffnet. Im Anschluss daran informiert der Leiter des Haupt- und Personalamtes, Herr
Flock, die Teilnehmer Uber Neuigkeiten der Verwaltung. Dartiber hinaus werden diesen die
aktuellen Unterstutzungsmaoglichkeiten in der Beurlaubungszeit, beim beruflichen Wieder-
einstieg sowie bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie aufgezeigt. Die eingeladenen
Personen haben die Moglichkeit, konkrete Fragen zu stellen, die von Seiten der Verwal-
tung beantwortet werden.

Wahrend der Informationsveranstaltungen wird den Mitarbeitern in Zusammenarbeit mit
dem Amt fur Jugend, Familie, Senioren und Soziales eine Kinderbetreuung fur Kinder zwi-
schen 3 und 13 Jahren im Spielhaus am Moselufer angeboten. Zudem besteht die Mdg-
lichkeit, insbesondere Kleinkinder, die junger als drei Jahre sind, zur Informationsveranstal-
tung mitzubringen.

Die Informationsveranstaltung 2015 findet aufgrund einer zu geringen Resonanz der beur-
laubten Mitarbeiter nicht statt. Fir 2016 ist das nachste Beurlaubtentreffen geplant.

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

bei Bedarf
Sachstand:

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

74




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Die Stadtverwaltung ist bemuht, in vielen Bereichen flexible Arbeitszeiten zu erméglichen.
Aber auch in Bereichen mit festen Arbeitszeiten wird versucht, familiare Bedarfe zu be-
riicksichtigen 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:

tionen. bei Bedarf
Sachstand:
Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafhahme 5.3.8.
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 5.4.3 | Ausbau der Kinderbetreuungsmaoglichkeiten: | Termin:

E.|nr|chttmg reserv.lerter Kontlrjgentplatze N cinm alig

einer stadtischen Kindertagesstatte.
Sachstand:
Vergleiche die Ausfuihrungen zur Ma3nahme 5.3.4.
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | in Bearbeitung
MalRnahme 5.4.4 | Bedarfsgerechte Ausrichtung einer stadti- | Termin:

sghen Kinderferienbetreuung |n. .Kooper'atlon bei Bedarf

mit dem Amt fir Jugend, Familie, Senioren

und Soziales.
Sachstand:

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

In den Jahren 2012 und 2013 wurde eine Bedarfsanalyse durchgefuhrt, um herauszufin-
den, ob bei den stadtischen Mitarbeitern in den Ferienzeiten des Folgejahres ein Betreu-
ungsbedarf besteht. Die Ricklaufe der Analyse in den genannten Jahren waren zu gering
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um eine stadtische Kinderferienbetreuung auszurichten.

Ausblick:

Diese 0.g. Ergebnisse schlieRen die Ausrichtung einer Kinderbetreuung in den Folgejahren
nicht aus. Fur Herbst/Winter 2015 ist eine erneute Bedarfsabfrage zur Kinderbetreuung fur
die Ferien 2016 geplant.

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.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.4.6 | Im Kontext ,Pflege“: Information und Kommu- | Termin:

nikation sowie engere Zusammenarbeit mit
dem Amt fUr Jugend, Familie, Senioren und
Soziales

fortlaufend

Sachstand:

Seit diesem Jahr werden im Rahmen der stadtischen Personalentwicklung bzw. des inter-
nen Fortbildungsprogramms den Mitarbeitern spezifische Veranstaltungen im Kontext
.Pflege von Angehdrigen angeboten (siehe Anlage 7.3).

Beispielsweise zielt die Veranstaltung ,Gut informiert Beruf und Pflegeverantwortung meis-
tern” auf mehr Sicherheit im Umgang mit dem Unvorhergesehenen in diesem Kontext ab,
dient der Stressreduktion und einer insgesamt besseren Vereinbarkeit von Beruf und Pfle-
geverantwortung. Darliber hinaus wird Mitarbeitern mit Sorge- und Pflegeverantwortung ein
Selbstpflegetraining angeboten mit dem Ziel, trotz Dauerbelastung gesund zu bleiben, u.a.
die Selbstempathie zu starken sowie Konfliktldsungsstrategien zu erarbeiten.

Ausblick:
Die Information und Kommunikation sowie die Zusammenarbeit mit dem Amt 50/ Amt fir
Jugend, Familie, Senioren und Soziales soll weiter ausgebaut werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 54 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege | erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.4.7 | Aufnahme von Vereinbarkeitsaspekten in die | Termin:

Fuhrungskrafte- und Nachwuchsfuhrungskraf-
te- Schulungen

fortlaufend

Sachstand:

Da jeder im Verlauf seines Lebens mit einer rund 80prozentigen Wahrscheinlichkeit far
eine gewisse Zeit pflegender Angehdriger wird und dies oftmals mit der Berufstatigkeit zu-
sammenfallt, stellt sich das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeverantwortung
sowohl fur den Arbeitnehmer als auch fir den Arbeitgeber. Folglich wird die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflegeverantwortung zu einem Fihrungsthema, welches u.a. auch in Mitar-
beitergesprachen zu bericksichtigen ist.

Ein gezieltes Seminarangebot ,Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeverantwortung - ein Flh-
rungsthema® im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms 2015 (siehe Anlage 7.3)
zZielt darauf ab, den Fuhrungskréften bei diesem Thema eine konkrete Hilfestellung zu ge-
ben, diese fur die Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeverantwortung zu sensibilisieren und
die Thematik in den Verwaltungskontext zu stellen.

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

tionsebenen. "
Sachstand:

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

Gegenwartig werden 5,45 Prozent der gesamten Fihrungsfunktionen der Stadtverwaltung
Koblenz im Rahmen einer Teilzeitbeschaftigung wahrgenommen (Stichtag 30.06.2014).
Hierunter befindet sich kein Mann.

Ausblick:
Fuhren in Teilzeit soll in den kommenden Jahren noch starker geférdert werden.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.5 Frauenforderung optimieren
Malnahme 55.2 | Gemall 8§ 7 Landesgleichstellungsgesetz | Termin:

(LGG) Berucksichtigung von Frauen bei Ein-
stellung, Beférderung und Vergabe héherwer-
tiger Tatigkeit, sofern eine gleiche Eignung,
Befahigung und fachliche Leistung gegeben
ist und eine entsprechende Unterreprasentanz
nach 8§ 4 Abs. 3 LGG besteht.

bei Bedarf

Sachstand:

Die Stadtverwaltung Koblenz verfigt gemal 8 5 LGG uber einen Frauenforderplan 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
7.10).

Gegenwartig sind die weiblichen Bediensteten in allen Filhrungsebenen mit einem Anteil
von rund 29,7 Prozent (Stichtag 30.06.2014) unterreprasentiert. In den vergangenen Jah-
ren konnte jedoch der Anteil der weiblichen Fiihrungskrafte am Gesamtbestand an stadti-
schen Fuhrungskraften stetig erhdht werden.

Ausblick:

Zukunftig soll weiterhin geméaR § 7 LGG eine Berucksichtigung von Frauen insbesondere
bei der Vergabe hdherwertiger Tatigkeiten erfolgen, um die bestehenden Unterreprasen-
tanzen in FUhrungspositionen sukzessive minimieren zu kénnen.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.5 Frauenforderung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.5.3 | Ausbau der Fortbildungsmdglichkeiten wah- | Termin:

rend der Beurlaubung. Ui

Sachstand:
Vergleiche die Ausfiihrungen zur Maflinhahme 5.3.6.
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Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 55 Frauenforderung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.5.4 | Ausbau von Kinderbetreuungsmaglichkeiten; | Termin:
E.|nr|cht9ng reserv.lerter Kontlr}gentplatze in einmalig
einer stadtischen Kindertagesstatte.
Sachstand:
Vergleiche die Ausfiihrungen zur Mafhahme 5.3.4.
Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.6 Betriebliches Vorschlagswesen erfolgt/erarbeitet
Malnahme 5.6.1 | Uberarbeitung bzw. Anpassung der Richtlinie | Termin:
und eine damit einhergehende Weiterentwick- einmalig
lung des Betrieblichen Vorschlagswesens.
Sachstand:

Die Richtlinie ,Betriebliches Vorschlagswesen - Richtlinie Uber die Behandlung von Ver-
besserungsvorschlagen bei der Stadtverwaltung Koblenz* (siehe Anlage 7.4) konnte im
April 2014 Uberarbeitet bzw. optimiert werden.

Handlungsfeld: | 5 Personalerhaltung und -bindung Status:
Instrument: 5.6 Betriebliches Vorschlagswesen erfolgt/erarbeitet
MalRnahme 5.6.2 | Herausstellung der Bedeutung des Betriebli- | Termin:
chen Vorschlag;yvgsens im Rahmen von Fih- fortlaufend
rungskraftequalifizierungen.
Sachstand:

Die Bedeutung des Betrieblichen Vorschlagswesens wird durch den Stadtvorstand im
Rahmen der jahrlich stattfindenden Feierstunde, in der die pramienberechtigten Mitarbeiter
der Verwaltung ausgezeichnet werden, bei den Fiihrungskraften besonders herausgestellt.
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Seit dem Inkrafttreten des Personalmanagementkonzeptes im September 2012
konnten bereits viele Projekte definiert und wichtige Malihahmen umgesetzt wer-
den. Von den insgesamt 86 zum Teil neuen MaRhahmen des Personalmanage-
ments sind gegenwartig 54 MalRnahmen in der Verwaltungsarbeit bertcksichtigt
bzw. umgesetzt. Insgesamt 14 MalRhahmen befinden sich in der Abstimmung bzw.
in der Erarbeitung und bei 6 MaRnahmen gibt es Verbesserungspotenzial bzw. es
finden Weiterentwicklungen statt. 12 Maflinahmen sind noch offen.

Abbildung 19: Gegenwaértiger Umsetzungsstand der EinzelmaRnahmen (absolut)
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Zum Vergleich: Bis zum ersten Umsetzungsbericht im Mai 2014 waren 35 Mafl3nah-
men berucksichtigt bzw. umgesetzt, 12 Malinahmen befanden sich zu diesem Zeit-
punkt in der Abstimmung bzw. in der Erarbeitung, bei 21 Malinahmen gab es Ver-
besserungspotenzial und 18 Maflinahmen waren zu diesem Zeitpunkt noch offen.

Abbildung 20: Umsetzungsstand der EinzelmaRnahmen 2014 — 2015 (in %)
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5 Malnahmen des interkulturellen Personalmanagements

Das Themengebiet ,Interkulturelles Personalmanagement* bzw. ,Interkulturelle Off-
nung der Verwaltung“ besitzt fir die Verwaltung eine besondere Relevanz. Durch
den Ruckgang des Erwerbspersonenpotenzials und dem sich aufzeigenden Fach-
und Fuhrungskraftemangel wird sich die Verwaltung zukiinftig noch starker dem
Wettbewerb um junge Arbeitskrafte mit anderen Arbeitgebern ausgesetzt sehen.
Personen mit Migrationshintergrund riicken hier besonders in den Fokus, gerade vor
dem Hintergrund, dass mehr als ein Viertel der Blrger der Stadt Koblenz einen Mig-
rationshintergrund besitzen.

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

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

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

5.1 MalBnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Perso-
nalmanagements

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

Im Katalog sind zudem die federfuhrende/n Person/en sowie die Mitwirkenden hin-
terlegt (Erlauterung siehe FuRRnote). Die Darlegung des jeweiligen Bearbeitungs-
stands entspricht dem auf Seite 23 aufgefihrten Ampelsystem.
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements

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

1 Personalmarketing

1.1 Personalmarketing allgemein

1.1.1 Positionierung als attraktive Arbeitgeberin GesVW LI, PW fortwahrend | erfolgt/ er-
arbeitet

1.1.2 Anpassung von Stellenausschreibungen PE PW, A einmalig erfolgt/ er-
arbeitet

1.2 Gewinnung von Auszubildenden

121 Gezielte Ansprachekonzepte A bei Bedarf in Bearbei-
tung

1.2.2 Systematische Information und Werbung im Internet A bei Bedarf optimieren

1.2.3 Informationsveranstaltungen vor Ort A jahrlich erfolgt/ er-
arbeitet

1.2.4 Einsatz von Auszubildenden als ,Botschafter” A bei Bedarf erfolgt/ er-
arbeitet

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

22 Federfuhrung und Mitwirkung: GesVw = Gesamtverwaltung; LI = Leitstelle fur Integration; PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung; A
= Ausbildung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements
Nr. Handlungs- | Instrument | Mallnahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fuhrung®
1.2.6 Angebot von Schilerpraktika PE fortwahrend | erfolgt/ er-
arbeitet
2 Personalauswahl
2.1 Anpassung von Anforderungsprofilen PW bei Bedarf erfolgt/ er-
arbeitet
2.2 Bericksichtigung besonderer Potenziale und Kompetenzen PW, A fortwahrend | in Bearbei-
tung
2.3 Interkulturelle Kompetenz der Auswahlkommission PE bei Bedarf -
3 Personalentwicklung
3.1 Ausbildung
3.1.1 Systematische Grundlagenvermittlung interkultureller Kompe- A PE jahrlich in Bearbei-
tenzen tung
3.1.2 Aufnahme von ,Interkultureller Kompetenz* als Bestandteil des PE bei Bedarf in Bearbei-
Qualifizierungskonzeptes der Ausbilder in den Am- tung

tern/Eigenbetrieben

2% Federfiihrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; A = Ausbildung
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Maflnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements

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

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

3.2 Fortbildung

3.2.1 Weiterentwicklung spezifischer Fort- und Weiterbildungsmdog- PE jahrlich erfolgt/ er-
lichkeiten im Hinblick auf interkulturelle Kompetenzen arbeitet

3.2.2 Foérderung interkultureller Teamstrukturen PW fortwahrend | in Bearbei-

tung

3.3 Fuhrungskrafte-/Nachwuchsfihrungskréafteentwicklung

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

3.3.2 Einsatz von Coaching als einzelfallspezifisches Personalent- PE bei Bedarf erfolgt/ er-
wicklungsinstrument arbeitet

3.3.3 Aufnahme des Diversity-Gedankens in die Leitlinien tber Zu- PW BeGeMa, einmalig
sammenarbeit und Mitarbeiter-Fihrung PR, PE

?* Federfuhrung und Mitwirkung: PE = Personalentwicklung; PW = Personalwirtschaft; BeGeMa = Betriebliches Gesundheitsmanagement; PR =

Personalrat
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MafRnahmenkatalog zur Umsetzung des interkulturellen Personalmanagements

Nr. Handlungs- | Instrument | MaBhahme Feder- Mitwirkung | Termin Status
feld/ HF fihrung®
3.34 Weiterentwicklung von Mitarbeitergesprachen mit dem Ziel, PW PE bei Bedarf

individuelle Entwicklungsmoglichkeiten von Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund zu fordern und zu férdern

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

% Federfithrung und Mitwirkung: PW = Personalwirtschaft; PE = Personalentwicklung
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5.2 Stand der Umsetzung der einzelnen Mal3nahmen

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

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.1 | Personalmarketing allgemein erfolgt/erarbeitet

MaRRnahme 1.1.1 | Positionierung als attraktive Arbeitgeberin Term"m:
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

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

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

Sachstand:

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

Fur 2016 ist die nachste Kundenbefragung geplant.

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

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.1 | Personalmarketing allgemein erfolgt/erarbeitet

MaRnahme 1.1.2 | Anpassung von Stellenausschreibungen STl
einmalig

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

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

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

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

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:
Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden iBeareiting
MaRRnahme 1.2.1 | Gezielte Ansprachekonzepte Te'rmln:

bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

Unter der Federfiihrung der Leitstelle fir Integration der Stadtverwaltung Koblenz wurde in
Zusammenarbeit mit der Ausbildungsleitung in 2014 eine Informationsveranstaltung zum
Thema ,Ausbildung im 6ffentlichen Dienst* insbesondere flr Schiler mit Migrationshinter-
grund angeboten. Neben der Veroffentlichung im Internet und der Rhein-Zeitung wurden
die umliegenden Schulen gezielt angesprochen und zur Teilnahme animiert. Zusammen
mit zehn weiteren Behérden aus Koblenz bestand fur die Schiler die Moglichkeit, sich mit
Studierenden, Auszubildenden und Beratern aus dem o6ffentlichen Sektor auszutauschen.

Ausblick:

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

87




Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden optimieren

MaRnahme 1.2.2 | Systematische Information und Werbung im Termm:
Internet bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

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

Ausblick:

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

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:
Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden erfolgtierarbeitet
MalRnahme 1.2.3 | Informationsveranstaltungen vor Ort T‘:T';:

jahrlic

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

Das Haupt- und Personalamt bietet den umliegenden Schulen in jedem Jahr Informations-
veranstaltungen uUber die Ausbildungsmdglichkeiten in der Stadtverwaltung Koblenz an.
Entsprechende Infobroschiiren werden insbesondere den Laufbahnberatern der Schulen
mit der Bitte um Veroffentlichung zur Verfligung gestellt.
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Dartber hinaus konnte die Teilnahme an Ausbildungsboérsen und Informationsveranstal-
tungen zum Thema Ausbildung deutlich erhdht werden (Azubi- und Studientage Koblenz,
Ausbildungsbdrse BBS Lahnstein, Ausbildungsmesse der Clemens-Brentano-/Overberg
Realschule plus Koblenz, Aktionstag ,Ausbildungschance” der IHK und Arbeitsagentur
Koblenz im Lohr-Center Koblenz). Fur den Ausbildungsberuf ,Gartner* des EB
67/Eigenbetriebes Griinflachen und Bestattungswesen erfolgt zusétzlich eine Teilnahme an
der Messe ,RheinlandBau” (bereits seit 2014) sowie an einer Informationsveranstaltung der
IGS Pollenfeld und im Schulzentrum H6hr-Grenzhausen.

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:
Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden erfolgt/erarbeitet
MaRnahme 1.2.4 | Einsatz von Auszubildenden als ,Botschafter* | | &/M!":

bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

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

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

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing S
Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden optimieren
MaRnahme 1.2.5 | Zusammenarbeit mit Migrantenorganisationen Te'rmln: X

und -netzwerken bei Bedar

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:
Die stadtische Leitstelle fur Integration hat das Konzept ,Interkulturelles Personalmanage-
ment” der Stadtverwaltung Koblenz mit entwickelt und unterstitzt die Umsetzung.
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Auch dem Beirat fur Migration und Integration ist das Konzept bekannt.
Die Verwaltung steht in einem kontinuierlichen Austausch mit den genannten Institutionen.

Ausblick:

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

Handlungsfeld: | 1 Personalmarketing Status:

Instrument: 1.2 | Gewinnung von Auszubildenden erfolgtierarbeitet

MaRnahme 1.2.6 | Angebot von Schiilerpraktika STl
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

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

Das Angebot wird sehr gut in Anspruch genommen. Seit April 2013 haben insgesamt 441
Personen ein Praktikum in verschiedenen Amtern und Abteilungen der Stadtverwaltung
Koblenz absolviert. Viele der Praktikanten besitzen einen Migrationshintergrund.

Handlungsfeld: | 2 Personalauswahl Status: _
erfolgt/erarbeitet
Malnahme 2.1 Anpassung von Anforderungsprofilen :
Termin:
bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

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

Handlungsfeld: | 2 Personalauswahl Status:
in Bearbeitung
Malnahme 2.2 | Berlcksichtigung besonderer Potenziale und Termin:
Kompetenzen o
fortwdhrend

Malnahmenbeschreibung:

Bei der Personalauswabhl, insbesondere im Ausbildungsbereich, wird der Blick auf mégliche
Potenziale und personliche soziale Kompetenzen gerichtet. Selbstversténdlich ist die
Amtssprache deutsch und Deutschkenntnisse sind fir die Einstellung von groRRer Rele-
vanz. Eventuelle Defizite in diesem Bereich kdnnen jedoch durch andere spezifische Kom-
petenzen ausgeglichen werden, bspw. anhand von Testverfahren (Intelligenz-
/Personlichkeitstests), Arbeitsproben etc.

In Anbetracht des steigenden Anteils von Menschen mit Migrationshintergrund kommt da
riber hinaus dem Ausbau der Fremdsprachenkompetenz von stadtischen Bediensteten
zunehmend eine gréRere Bedeutung zu. Je nach Anforderungen der zu besetzenden Stel-
len kann das Vorhandensein einer zuséatzlichen Sprachkompetenz auf muttersprachlichem
Niveau beriicksichtigt werden.

Sachstand:

Im Hinblick auf den stetig steigenden Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund wer-
den Auszubildende mit besonderen Potenzialen und Kompetenzen, insbesondere Sprach-
kenntnissen Uber die Sprache Deutsch hinausgehend, besonders bei der Besetzung von
vakanten Stellen in publikumsintensiven Amtern beriicksichtigt.

Handlungsfeld: | 2 Personalauswahl Status:
MalRnahme 2.3 Interkulturelle Kompetenz der Auswahlkom- )
mission Termin:
bei Bedarf

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand: --
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Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.1 | Ausbildung in Bearbeitung

Malnahme 3.1.1 | Systematische Grundlagenvermittlung inter- _T"T]rrlr_]';:
jahrlic

kultureller Kompetenzen

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:
Zuletzt im Jahr 2009 sind die stadtischen Auszubildenden spezifisch im Kontext "Interkultu-
relle Kompetenz" geschult worden. Seitdem hat keine Qualifizierung mehr stattgefunden.

Ausblick:

Erstmalig im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms 2015 der Stadtverwaltung Kob-
lenz werden den Auszubildenden spezielle Seminare angeboten (siehe Anlage 7.3). Im
laufenden Jahr 2015 liegt der Schwerpunkt auf der Vermittlung von allgemeinen IT-
Kenntnissen sowie im Themenfeld ,Belastung und Stress in Ausbildung und Studium®.

Auch in den kommenden Fortbildungsprogrammen 2016 ff sollen spezielle Fortbildungs-
veranstaltungen fir Auszubildende angeboten werden, in dessen Zuge interkulturelle
Kompetenzen vermittelt werden sollen.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.1 | Ausbildung 1) BRI DRI
« | Termin:
Malnahme 3.1.2 | Aufnahme von ,Interkultureller Kompetenz _
bei Bedarf

als Bestandteil des Qualifizierungskonzeptes
der Ausbilder in den Amtern/Eigenbetrieben

Sachstand:

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

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

In 2014 wurden den Ausbildern zwei Seminare zu den Themenfeldern ,Ausbildung gestal-
ten” sowie ,Beurteilung und Konflikte in der Ausbildung” angeboten.

Im laufenden Jahr 2015 gibt es spezielle Seminare im Bereich ,Motivation und Kommuni-
kation" sowie ,Fihrung von Auszubildenden, Fihren mit und durch Ziele* (siehe Fortbil-
dungsprogramm, Anlage 7.3). Dartber hinaus findet in 2015 erstmalig eine Ausbilderkonfe-
renz fur die Ausbildungsbereiche ,Handwerk und Technik* sowie ,Kaufmannisch und Ver-
waltung” statt. Letzteres gibt den Ausbildern die Gelegenheit, sich tber ihre Arbeit und zu
aktuellen Themen auszutauschen sowie Anregungen aufzunehmen und gemeinsam Lo-
sungsansatze fir das kiinftige Handeln zu erarbeiten.

Ausblick:

In der Zukunft soll die modulartig aufgebaute Weiterbildung mit relevanten Themenstellun-
gen im Ausbildungsbereich weitergefihrt werden. Hier soll auch die ,interkulturelle Kompe-
tenz" im Qualifizierungskonzept aufgenommen werden.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.1 | Ausbildung in Bearbeitung
Malnahme 3.1.3 | Qualifizierung der Lehrenden des Kommuna- Te'rmln: X
len Studieninstituts in Bezug auf interkulturelle S (21EeEl;
Kompetenz
Ausblick:

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

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.2 | Fortbildung erfolgt/erarbeitet
Malnahme 3.2.1 | Weiterentwicklung spezifischer Fort- und Wei- Ul

terbildungsmaoglichkeiten im Hinblick auf inter- | jahrlich
kulturelle Kompetenzen

Sachstand:

Bereits seit einigen Jahren ermdglicht die Verwaltung ihren Mitarbeitern im Rahmen ihres
internen Fortbildungsprogramms eine Qualifizierungsmaglichkeit im Themenfeld ,Interkul-
turelle Kompetenz".
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Fur das Jahr 2015 kann eine Qualifizierung auf breiter Ebene erméglicht werden, um die
interkulturelle Offnung als Teil der Organisationsentwicklung und als dauerhaften Prozess
anzustoBen. Hierzu werden Fihrungskrafte und Mitarbeiter publikumsintensiver Am-
ter/Eigenbetriebe zu Beratern interkultureller Offnung ausgebildet.

Es handelt sich hierbei um eine Qualifizierung des Instituts fur interkulturelle Management-
und Politikberatung/imap GmbH. Die Weiterbildung beféhigt Fihrungskrafte und Mitarbei-
ter, die interkulturelle Offnung ihrer Organisation und die damit einhergehenden Verande-
rungsprozesse unterstiitzend zu begleiten. Ziel ist es, Multiplikatoren und Nutzen der inter-
kulturellen Offnung zu erkennen, MalRnahmen zur interkulturellen Offnung der Verwaltung
zu entwickeln und Veranderungsprozesse koordinierend zu begleiten. Insgesamt besuchen
15 Personen aus acht verschiedenen Amtern die Qualifizierung.

Die insgesamt funftagige Qualifizierungsreihe umfasst die drei Module ,Interkulturelles
Fachwissen, ,Organisationsentwicklung & Change Management” sowie ,Supervision®. Das
Projekt ist durch Mittel des Europdischen Integrationsfonds kofinanziert.

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

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.2 | Fortbildung in Bearbeitung

MalRnahme 3.2.2 | Forderung interkultureller Teamstrukturen Term"m:
fortwahrend

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

Bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter bzw. bei der Besetzung vakanter Stellen achtet die
Verwaltung auf den Migrationshintergrund und férdert insbesondere in publikumsintensiven
Amtern interkulturell gemischte Teamzusammensetzungen. Unterschiedliche Sprach-
kenntnisse unterstiitzen den direkten Biirgerkontakt in publikumsintensiven Amtern und
kénnen die Verwaltungsarbeit erleichtern.
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Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.3 | Filhrungskréafteentwicklung in Bearbeitung

Malnahme 3.3.1 | Qualifizierung und Sensibilisierung von Fih- Te'rmm: X
rungskraften im Bereich interkultureller Kom- | >€' Bedar
petenzen

Sachstand:

Im Rahmen der Qualifizierungsreihe ,Berater interkulturelle Offnung“ (vgl. die Ausfuihrun-
gen zur MalBnahme 3.2.1) werden zehn Fuhrungskréafte der Stadtverwaltung Koblenz im
Bereich interkultureller Kompetenzen umfangreich sensibilisiert.

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

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:
Instrument: 3.3 | Fuhrungskrafteentwicklung erfolgt/erarbeitet
MaRnahme 3.3.2 | Einsatz von Coaching als einzelfallspezifi- Te.rmln:

bei Bedarf

sches Personalentwicklungsinstrument

Malnahmenbeschreibung:

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

Sachstand:

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

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

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

Ausblick:

Auch zukinftig soll der Einsatz von Coaching fur Fihrungskréfte und Teams, insbesondere
auch im Hinblick auf interkulturelle Aspekte, als einzelfallspezifisches Personalentwick-
lungsinstrument erméglicht werden.

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.3 | Fuhrungskrafteentwicklung offen

MalRnahme 3.3.3 | Aufnahme des Diversity-Gedankens in die Tfermlp:
Leitlinien tiber Zusammenarbeit und Mitarbei- | €M a9
ter/-innen-Flhrung

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.3 Fuhrungskrafteentwicklung offen

MalRnahme 3.3.4 | Weiterentwicklung von Mitarbeitergesprachen 'tl)'ermlr(;: "
mit dem Ziel, individuelle Entwicklungsmég- E] e
lichkeiten von Mitarbeitern mit Migrationshin-
tergrund zu fordern und zu férdern

Sachstand: ---

Handlungsfeld: | 3 Personalentwicklung Status:

Instrument: 3.3 Flihrungskrafteentwicklung I R SEINE

MalRnahme 3.3.5 | Aufnahme der Qualifizierungsinhalte ,Interkul- _-I_-_irrlr“;:
turelle Kompetenz“ in das Nachwuchs- jahriic
Qualifizierungskonzept

Sachstand:

Ein Konzept fir ein Fuhrungsnachwuchsqualifizierungsprogramm wird gegenwartig erar-
beitet. Es zielt darauf ab, qualifizierte Mitarbeiter der Verwaltung systematisch auf eine
Fuhrungsrolle vorzubereiten und ihnen Sicherheit bei der Erfillung ihrer spateren Fih-
rungsaufgaben zu vermitteln. Die Verwaltung kann durch dieses Programm systematisch
die vorhandenen Potenziale der Mitarbeiter nutzen sowie die Leistung und Motivation der
Beschaftigten steigern. Im Rahmen dieses Qualifizierungsprogramms sollen auch interkul-
turelle Kompetenzen geschult werden.

Das Fuhrungskraftenachwuchsqualifizierungsprogramm soll noch im laufenden Jahr 2015
erstmalig umgesetzt werden.
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Stand der Umsetzung der einzelnen Malinahmen

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

Von den insgesamt 21 Malinahmen des interkulturellen Personalmanagements
sind gegenwartig 8 MaRnahmen in der Verwaltungsarbeit beriicksichtigt bzw. umge-
setzt. Insgesamt 8 Mal3nahmen befinden sich in der Abstimmung bzw. in der Erar-
beitung und bei 2 MalRnahmen gibt es Verbesserungspotenzial bzw. es finden Wei-
terentwicklungen statt. 3 Mal3nahmen sind noch offen.

Abbildung 21: Gegenwartiger Umsetzungsstand der Einzelmallnahmen (absolut)
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6 Personalkosten

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

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

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

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

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

In den Jahren 2013 bis 2015 konnten bisher 59,061 unbefristete Stellen (Aufwen-
dungen pro Jahr rd. 3,3 Millionen Euro/in Summe 6,7 Millionen Euro) sowie 9,38
originar befristet eingerichtete Stellen (Aufwendungen pro Jahr rd. 0,5 Millionen Eu-
ro/in Summe 1,5 Millionen Euro) eingespart werden.

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

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

Abbildung 22: Entwicklung der Personal- und Versorgungsauszahlungen im Finanz-
haushalt 2011 - 2014

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

Quelle: MACH, Auszug vom 05.03.2015
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7 Anhang

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

1.7

7.8

7.9

Personalmanagementkonzept der Stadtverwaltung Koblenz

Interkulturelles Personalmanagement - Anlage zum Personalma-
nagementkonzept der Stadtverwaltung Koblenz

Personalentwicklung der Stadtverwaltung Koblenz - Fortbildungs-
programm 2015

Betriebliches Vorschlagswesen - Richtlinie tber die Behandlung
von Verbesserungsvorschlagen bei der Stadtverwaltung Koblenz

Herzlich Willkommen bei der Stadtverwaltung Koblenz - Informati-
onen flr neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Leistungspramien - Richtlinie zur Gewahrung von Leistungspra-
mien an Beamtinnen und Beamte der Stadtverwaltung Koblenz

Absichtserklarung , Alternsgerechtes Arbeiten bei der Stadtverwal-
tung Koblenz*

Dienstvereinbarung zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement
(BEM)

Beruf und Familie bei der Stadtverwaltung Koblenz - Potenziale
und Perspektiven fir Beurlaubung und Wiedereinstieg

7.10 Frauenforderplan der Stadtverwaltung Koblenz 2013 - 2019
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