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Vorwort zur 7. Fortschreibung des Personalentwicklungskonzepts der Stadt Bielefeld
zum 01.01.2011

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter!

Die Folgen des demographischen Wandels werden in vielen Bereichen unseres Arbeitsall-
tags spurbar: Der Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nimmt zu, far
Arbeitgeber wird es schwieriger, junge Arbeitskrafte zu rekrutieren und die Zahl alterer Mitar-
beiter in den Betrieben steigt.

Wie die Wirtschaft ist auch die dffentliche Verwaltung von diesen demographischen Trends

betroffen. Kiinftig bildet die Gruppe der Gber 55-Jahrigen den wesentlichen Anteil der Beleg-
schaften in den Rathdusern. Deshalb ist die Leistungsféahigkeit von Verwaltungen in Stadten
und Gemeinden in Zukunft viel starker als bisher gekoppelt an die Motivation und Arbeitsfa-
higkeit alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Diese Entwicklung hat jetzt schon erhebliche Konsequenzen fir unsere Personalentwick-
lung. Das bedeutet, wir mussen in unsere Gedanken tber ein aktives demographieorientier-
tes Management der ,Ressource Personal“ das ,weniger,- alter- und bunter*- Werden unse-
rer Mitarbeiter einbeziehen. Wir brauchen dringender als bisher flexible Arbeitsorganisatio-
nen fir die ,Rush-hours des Lebens", also Zeiten fir Familiengriindung, Kindererziehung
oder Pflege &lterer Angehdriger. Wir missen auf das steigende Durchschnittsalter unserer
Mitarbeiter reagieren und zum Beispiel ein betriebliches Gesundheitsmanagement entwi-
ckeln, das auch am zunehmenden Anteil unserer alteren Mitarbeiter orientiert ist. Ebenso
brauchen wir Angebote kontinuierlicher Weiterbildung, damit alle ihr Know-how regelmaiig
auffrischen kénnen — gerade in Zeiten rapiden technischen und gesellschaftlichen Wandels.
Unsere Personalpolitik muss den steigenden Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund
und neue Lebensformen bericksichtigen. Vielfalt — diversity — ist dabei eine Chance fiur das
Arbeitsleben.

Notwendig ist eine strategische demographieorientierte Personalpolitik, die auch die Beson-
derheiten der Dezernate, Amter und stadtischen Betriebe in den Blick nimmt. Demographie-
orientierte Personalentwicklung bedeutet, schon heute die personalpolitischen Weichen fir
Ubermorgen zu stellen.

Dieser Aufgabe stellen wir uns in nachster Zeit, und dabei brauche ich lhre Unterstitzung.
Wenn wir unsere Aufgaben auch weiterhin gut erfullen wollen, missen wir sowohl das Erfah-
rungswissen der Alteren als auch die Dynamik der Jungeren nutzen. Fiir unsere Arbeit brau-
chen wir eine Zusammenarbeit aller Altersgruppen in einem Klima wechselseitigen Respekts
und positiver Erganzung.

Jede und jeder von lhnen tragt zum Gelingen des Ganzen bei. Ich bitte Sie herzlich um lhre
Mitarbeit.

Mit freundlichem Grufl}

Ihr
(P:’l Uwa‘u-‘

Pit Clausen
Oberburgermeister
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|. Jahresbericht 2010 und Ausblick 2011

Im Jahr 2010 wurden wieder in verschiedenen Handlungsfeldern des PE-Konzepts neue Akzente
gesetzt und vorhandene Ansatze weiterentwickelt. Auch ergab sich aufgrund verwaltungstibergreifen-
der Entwicklungen die Notwendigkeit, neue Bausteine in das Konzept aufzunehmen, die perspekti-
visch anzugehen sind. Bei der Planung der Handlungsfelder war zu beriicksichtigen, dass in den kom-
menden Jahren weiterhin nur eingeschrankte finanzielle Spielrdume flr personalwirtschaftliche Aktivi-
taten bestehen werden. Andererseits sind die Erwartungen an die Personalentwicklung (PE), positive
Impulse zu geben und hierdurch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu motivieren, gerade in schwierigen
Zeiten besonders hoch. Diesen Herausforderungen hat sich die PE nach wie vor zu stellen.

Dariiber hinaus gewinnt die interkommunale Zusammenarbeit, die sich auch die PE einbezieht, eine
immer grof3ere Bedeutung. Es gibt gemeinsame Aktivitaten im Feld der Interkulturellen Kompetenz
(Ausbildung und fachibergreifende Fortbildung) mit den Stadten Miinster und Hamm und im Bereich
der Fortbildung (schwerpunktmafig fachliche Fortbildung) mit den Stadten Paderborn, Detmold, Min-
den, Herford und Gutersloh. Im Rahmen der interkommunalen Zusammenarbeit geht es nicht nur um
einen Erfahrungsaustausch zwischen den beteiligten Stadten; vielmehr sollen durch gemeinsame
Angebote und ein abgestimmtes Vorgehen Synergieeffekte geschaffen werden.

Die aktuellen Aktivitaten in den einzelnen Handlungsfeldern der PE stellen sich wie folgt dar:

Angesichts der systematischen Alterung in den Personalkérpern der
Kommunen und dem sich abzeichnenden Bevdlkerungsriickgang wird
zunehmend ein strategisches demografiebewusstes Personalmana-
gement erforderlich. Langfristig ist dabei ein Kulturwandel in Richtung
einer intergenerativen Verwaltungskultur anzustreben. Im Jahr 2010
wurden von der AG PE die verschiedenen Handlungsfelder identifi-
ziert, die im Rahmen des demografieorientierten Personalmanage-
ments zu bearbeiten sind. Auch wurden bereits MaRnahmen durchge-
fuhrt. So fand Anfang 2010 ein Fuhrungskréafteforum fur Amts- und
Betriebsleiterinnen und -leiter statt, das sich mit der demografischen
Entwicklung und ihren Anforderungen an die Filhrungskrafte der Stadt
Bielefeld beschaftigte. Mit diesen Anforderungen setzten sich auch die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer des ersten Durchgangs des Qualifi-
zierungsprogrammes fiir ambitionierte Fihrungskrafte in einer Fih-
rungswerkstatt auseinander. Fur das Jahr 2011 ist geplant, die weite-
ren identifizierten Handlungsfelder des demografieorientierten Perso-
nalmanagements sukzessive umzusetzen.

Die Auswirkungen der demografischen Entwicklung wurden bisher
bereits im Rahmen der Personalplanung berucksichtigt. Sie waren
insbesondere Gegenstand der langfristigen Personalentwicklungspla-
nung und der strategischen Personalplanung fur Flhrungsstellen. Der
langfristige Planungsprozess fur den Sozialdienst konnte im Jahr
2010 weitergefiihrt werden Im Jahr 2011 wird schwerpunktm&Rig die
begonnene Personalentwicklungsplanung fur den technischen Dienst
fortgefiihrt werden. Hier wird das Problem frei werdender Stellen in
ausgewahlten Fachrichtungen mit Bewerbermangel im Mittelpunkt der
Betrachtungen stehen. Angestrebt wird insofern eine starkere Offnung
der Verwaltung fur Studierende in technischen Berufen durch studien-
begleitende Tatigkeiten, um auf diese Weise gezielt das Interesse von
(Fach-)Hochschulabsolventinnen und -absolventen fiir eine spatere
Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst zu wecken.

Neben den langfristigen Planungen werden jahrlich die Personalbe-
darfsberechnungen fir den mittleren und gehobenen allgemeinen
Verwaltungsdienst durchgefihrt.

Personalmanagement im
Hinblick auf die demografi-
sche Entwicklung

Personalplanung,
-gewinnung und -einsatz
Personalplanung
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Bei den Personalauswahlverfahren, fir die die Personalplanung die
Grundlage bildet, werden Optimierungsmoglichkeiten (u.a. in Bezug
auf AC-Verfahren oder in Bezug auf die Bewerbervorauswabhl) fortlau-
fend gepriift und sukzessive umgesetzt. Zu Beginn des Jahres 2011
soll der Kontakt zur Universitat Bielefeld aufgenommen werden, die
fur Arbeitgeber einen Wissenstransfer zwischen Lehre und Praxis im
Bereich des Personalmanagements (z.B. bei Einstellungsinterviews)
anbietet. Fir den Beginn der nachsten Auswahlverfahren im Ausbil-
dungsbereich (Sommer 2011) ist eine Umstellung auf Online-
Bewerbungen geplant.

Da sich die Stadt Bielefeld seit Beginn des Jahres 2010 erneut bis auf
Weiteres im sog. Nothaushalt befindet, wurde das Stellenbesetz-
tungsverfahren an die gesetzlichen Vorgaben des § 82 GO NRW an-
gepasst.

Fur eine qualifizierte Personalauswahl wie auch fiir andere Maf3nah-
men der PE (z.B. Bildungsbedarfsanalyse) werden Anforderungsprofi-
le bendgtigt. Diese basieren auf Kriterienkatalogen, in denen die Anfor-
derungsmerkmale von Stellen fir die verschiedenen Kompetenzfelder
definiert sind. Inzwischen wurden fir Fihrungsstellen - allgemeine -
Anforderungsprofile entwickelt, die fur die Potenzialanalyse wie auch
bereits fir Auswahlentscheidungen genutzt werden. Die Anforde-
rungsprofile werden im Rahmen der verschiedenen Qualifizierungs-
programme auf ihre Vollstdndigkeit und Praxistauglichkeit erprobt und
ggf. weiter optimiert, um sie anschlieRend auch fiir die Erstellung von
Arbeitsplatzbeschreibungen und Stellenausschreibungen sowie fir
weitere Auswahlentscheidungen nutzen zu kénnen. Im Jahr 2011 soll
die systematische Erarbeitung von Anforderungsprofilen fortgefiihrt
werden.

Im Hinblick auf ihre stérkere Vernetzung fand im Jahr 2010 ein weite-
res Treffen im Rahmen des Netzwerks fur Frauen in Fuhrungs- und
sonstigen herausgehobenen Funktionen bei der Stadt Bielefeld statt.
Zur Vertiefung des hier behandelten Themas (,Die Stimme — Meine
personliche Visitenkarte*) wird im Fortbildungsprogramm 2011 ein
entsprechendes Seminar angeboten. Im Jahr 2010 wurde ein Tages-
seminar zum Thema ,Netze knipfen: Frauen filhren zusammen®
durchgefiihrt. Auch 2011 soll es weitere Veranstaltungen zur starke-
ren Vernetzung von Frauen in Fihrungs- und sonstigen herausgeho-
benen Funktionen geben.

Auf der Datengrundlage 30.06.2010 ist im Jahr 2011 ein Abschlussbe-
richt zur zweiten Fortschreibung des Frauenforderplans zu erstellen
und ein neuer Frauenférderplan aufzustellen.

Seit dem 01.01.2004 wird ein Ausbildungscontrolling bei der Stadt
Bielefeld praktiziert, verbunden mit einer umfangreichen qualitativen
und quantitativen Bestandsaufnahme in Bezug auf die einzelnen fur
die Ausbildung bei der Stadt Bielefeld definierten Zielsetzungen. Eine
dieser Zielsetzungen betrifft die Integration junger Menschen mit
Migrationshintergrund, die auch im Rahmen des Personal- und Orga-
nisationsberichts 2009 als Schwerpunktthema behandelt wurde. Auf
der Grundlage des vorliegenden Datenmaterials ist das Ausbildungs-
controlling fur das Jahr 2011 fortzuschreiben. Im Hinblick auf die ein-
zelnen Zielsetzungen ist etwaiger Handlungsbedarf aufzuzeigen, wo-
zu insbesondere eine Intensivierung des Ausbildungsmarketings ge-
horen wird, wohingegen eine Ausbildung tber Bedarf aufgrund der
aktuellen Haushaltslage nicht in Betracht kommen wird.

Zum 01.01.2006 wurde bei der Stadt Bielefeld das Forder- und Bera-
tungsgesprach als vertrauliches Mitarbeiterjahresgesprach eingefiihrt,

Personalauswahlverfahren

Anforderungsprofile

Frauenférderung

Ausbildung

Forder- und Beratungsge-

sprach
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das sich inzwischen als Instrument der individuellen PE in vielen Or-
ganisationseinheiten etabliert hat. Da auch im Rahmen eines Zielver-
einbarungssystems jahrliche Mitarbeitergesprache zu fihren sein
werden, ist in dem Konzept ,Zielvereinbarungssystem* vorgesehen,
das Forder- und Beratungsgesprach mit dem Zielvereinbarungsge-
sprach zu einem Mitarbeiterjahresgesprach zu verbinden. Fir dieses
Mitarbeiterjahresgesprach wurde von der AG ,Zielvereinbarungssys-
tem" ein Gesprachsleitfaden entwickelt. Dessen Anwendbarkeit soll im
Rahmen der Erprobung des Zielvereinbarungssystems festgestellt
werden, der jedoch noch eine Beratung im Verwaltungsvorstand vo-
rausgehen wird.

Seit Jahren wird bei der fachiibergreifenden Qualifizierung der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Bielefeld ein sehr nachfrageori-
entierter Ansatz verfolgt, der auf einer Bildungsbedarfsanalyse ba-
siert. Zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs vor Ort gibt es bereits
verschiedene Ansatze/MalRinahmen (Verfahren zur Potenzialanalyse,
Uber dienstliche Beurteilungen und Férder- und Beratungsgesprache,
Anfragen bei den Bildungsreferentinnen und -referenten der Dezerna-
te, Rickmeldungen zu besuchten Seminaren), die kontinuierlich fort-
entwickelt und ausgebaut werden. Dies gilt insbesondere fiir die Ver-
fahren zur Potenzialanalyse flur die Personengruppen, fur die spezielle
QualifizierungsmalRnahmen vorgesehen sind. Zukinftig soll auch das
Fuhrungsfeedback genutzt werden, um den Qualifizierungsbedarf von
Fuhrungskréaften bzw. einen erganzenden Bedarf an Malinahmen zur
Teamentwicklung festzustellen. Eine systematische Bildungsbedarfs-
analyse ist analog zum Vorhandensein von Anforderungsprofilen suk-
zessive einzufuhren.

Auf der Basis der Bedarfserhebungen werden Seminarangebote zur
persodnlichen, Sozial- und Methodenkompetenz konzipiert und im
stadtischen Fortbildungsprogramm veroffentlicht. Im Fortbildungspro-
gramm 2009 wurde ein neues TUI-Fortbildungskonzept umgesetzt,
das neben klassischen Seminaren zur Vermittiung von Grundlagen-
wissen vermehrt Angebote in Form von Workshops enthélt, in denen
an konkreten Fragestellungen gearbeitet werden kann. Dieses neue
Konzept, das bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern auf eine po-
sitive Resonanz stiel3, wurde im Rahmen des Fortbildungsprogramms
2010 fortgefiihrt. Es wird — wie auch das Ubrige Seminarangebot —
laufend evaluiert und weiterentwickelt. In Erganzung der umfangrei-
chen QualifizierungsmalRnahmen zur Einfuhrung des Neuen Kommu-
nalen Finanzmanagements (NKF) zum 01.01.2009 wurden bzw. wer-
den in den Fortbildungsprogrammen 2010 und 2011 in der Rubrik
.Steuerung und Finanzen® verschiedene Einzelseminare angeboten,
die den noch bestehenden Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter abdecken sollen.

Neben den v.g. (Einzel-)Seminaren fir Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter enthalt das stadtische Fortbildungsprogramm auch ein Angebot an
MalRnahmen der Prozessbegleitung. Die Besonderheit dieser MalR-
nahmen besteht darin, dass sie sich nicht auf die Vermittlung eines
allgemein giltigen Grundlagenwissens beschranken, sondern die
Gegebenheiten bertcksichtigen, die in der Praxis angetroffen werden.
Zum bedarfsorientierten Angebot an Mal3Bhahmen der Prozessbeglei-
tung gehoéren schon seit langem Teamentwicklungsmaflnahmen, Su-
pervisionen und Maflinahmen der Konfliktbewéltigung (Mediationen),
Strategieworkshops fir Organisationseinheiten sowie Einzel- und
Gruppencoachings fur Fuhrungskrafte. Dieser MalRnahmenkatalog
wurde im Jahr 2010 ergdnzt um die Moderation der Sitzungen von
Arbeits- und Projektgruppen. Hierbei kann auf einen internen Pool von
10 Moderatorinnen und Moderatoren zurtickgegriffen werden, die aus
unterschiedlichen Verwaltungsbereichen kommen und die fir diese
Aufgabe im Jahr 2010 qualifiziert wurden. Fur die Ubrigen MaRnah-

Qualifizierung

Bildungsbedarfsanalyse

Bedarfsorientierte
(Einzel-)Seminare fir Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter

Mafnahmen der Prozessbe-
gleitung; (u.a.) Moderationen
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men der Prozessbegleitung, deren Notwendigkeit sich haufig erst im
Laufe eines Jahres ergibt, ist — ausgehend von Erfahrungswerten und
sich ggf. abzeichnenden Bedarfen — weiterhin ein Teil des Fortbil-
dungsbudgets vorzuhalten.

MafRnahmen zur Anpassungsqualifizierung werden gelegentlich erfor-
derlich, wenn Beschéftigte aus personalwirtschaftlichen Grinden in
Aufgabenbereiche umgesetzt werden, fir die sie nicht die erforderli-
che Vorbildung besitzen. Zu unterscheiden ist dabei zwischen Um-
schulungen und gezielten Trainingsmaf3nahmen, wobei Umschulun-
gen wegen ihres hohen zeitlichen und finanziellen Aufwandes nur in
besonderen Einzelfallen in Betracht zu ziehen sind. Die vorhandenen
Ansatze fur interne Umschulungsmal3nahmen und umfassende An-
passungsqualifizierungen sind weiterhin in Zusammenarbeit mit den
Organisationseinheiten zu konkretisieren; neue Ansatze fir Qualifizie-
rungsmafRnahmen sollen frihzeitig aufgezeigt werden. Besonders
geregelt ist die Forderung zur Teilnahme an einem nebenberuflichen
Studium.

Ein Fortbildungscontrolling dient dazu, Transparenz im Fortbildungs-
bereich zu schaffen und die fir diesen Bereich Verantwortlichen in die
Lage zu versetzen, ihre Steuerungsaufgabe noch gezielter wahrneh-
men zu kénnen. Bei der Stadt Bielefeld existieren bereits verschiede-
ne Ansétze fir ein Fortbildungscontrolling (z.B. Uber die Seminarbeur-
teilung, durch die differenzierte Erfassung von Fortbildungskosten).
Diese Ansétze sind sukzessive fortzuentwickeln. Insbesondere sind
die bereits existierenden Ansatze eines PE-Controllings im Tatigkeits-
feld fortzufiihren. Fir die fachliche Fortbildung sollen auf Dezernats-
ebene Ansétze eines Kostencontrollings etabliert werden; hierfir zu-
standig sind die Bildungsreferentinnen und —referenten in den Dezer-
naten.

Mit der Einfihrung eines Wissensmanagements ist beabsichtigt, das
bei der Stadt Bielefeld vorhandene und zur Aufgabenwahrnehmung
erforderliche explizite und implizite Wissen zu sichern und durch neu-
es Wissen zu ergdnzen. Der gezielte Wissenstransfer soll bei der
Stadt Bielefeld als PE-Prozess institutionalisiert werden. Hierzu sind
vorhandene Instrumente (z.B. das Mentoring-Konzept) zu nutzen,
aber auch neue Kooperationsformen einzufiihren, bei denen die direk-
te Kommunikation der Beteiligten im Vordergrund steht. Aktuell wird
bereits der Wissenstransfer bei einer Neubesetzung von Fuhrungs-
stellen praktiziert.

Auch im Jahr 2010 wurde ein besonderer Fokus auf die Fihrungskraf-
teentwicklung gelegt und der in den Vorjahren implementierte ziel-
gruppenspezifische und bedarfsorientierte Ansatz weiter verfolgt.

Die Grundlage fur die PE fur Fuhrungskrafte bildet nach wie vor das
Fuhrungsleitbild der Stadt Bielefeld, das zum 01.02.04 in Kraft getre-
ten ist. Durch gezielte MaZnahmen — auch im Rahmen der sonstigen
PE - muss es laufend prasent gehalten werden. Zukiinftig soll eine
Einschatzung zur Umsetzung der Fihrungsgrundsatze durch die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter tber ein sog. Fihrungsfeedback erfol-
gen.

Die Qualifizierungsreihe fur neue Fuhrungskrafte, zu der sich auch
stellvertretende Fuhrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Stabsfunktionen sowie erfahrene Fuhrungskrafte anmelden kénnen,
zielt darauf ab, diesen Personen Grundlagenkenntnisse zum Thema
-Fuhrung“ zu vermitteln und sie zur Wahrnehmung von Fihrungsauf-
gaben zu beféhigen. Das Qualifizierungskonzept wurde zusammen
mit den beteiligten Trainerinnen und Trainern entwickelt und wird seit
2005 umgesetzt. Fir Anfang 2011 ist ein gemeinsamer Workshop mit
den Trainerinnen und Trainern geplant, um zu prifen, in welchen
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Punkten das Grundkonzept zur Fuhrungskrafteentwicklung ggf. zu
Uberarbeiten bzw. zu erganzen ist.

Den Schwerpunkt der Qualifizierung erfahrener Fihrungskrafte auf
der Amts- und Betriebsleitungsebene bilden die sog. Fihrungskrafte-
foren, die seit Ende 2008 durchgefihrt werden. Im Jahr 2010 fand ein
Fuhrungskrafteforum statt, das sich mit Fragen des Personalmana-
gements im Rahmen der demografischen Entwicklung beschaftigte.
Gegenstand eines fur Anfang 2011 geplanten Fuhrungskréafteforums
werden aktuelle Fragen im Zusammenhang mit den Qualifizierungs-
programmen fir ambitionierte FUhrungskréfte und Fihrungsnach-
wuchskréfte sein. Es wird angestrebt, die erfahrenen Fiuhrungskréfte
in die Vorbereitung der Fuhrungskréafteforen sowie die Umsetzung
weiterer MalBnahmen der Fiihrungskrafteentwicklung (z.B. Mentoring)
starker einzubeziehen.

Die erste Qualifizierungsreihe fur ambitionierte Fihrungskréfte, die
Anfang 2008 startete, wurde im Friihjahr 2010 mit zwei gemeinsamen
MafRnahmen (Fuhrungswerkstatt und Abschlussveranstaltung) zu
Ende gefiihrt. Im Rahmen der Evaluation konnte festgestellt werden,
dass sich das Konzept insgesamt bewéhrt hat. Der in einzelnen Punk-
ten bestehende Verbesserungsbedarf konnte z.T. bei der Planung
und Durchfihrung des zweiten Durchgangs bereits beriicksichtigt
werden. Dieser startete im Friihsommer 2009 und wird im Jahr 2011
abgeschlossen werden. Im Herbst 2010 wurden mit den Teilnehme-
rinnen und Teilnehmern individuelle Gesprache zur Zwischenbilanz
gefihrt, in denen der bisherige Verlauf und die weitere Ausrichtung
der Qualifizierung nachgehalten wurden. Uber den Zeitpunkt einer
erneuten Ausschreibung des Qualifizierungsprogramms ist anhand
der strategischen Personalbedarfsplanung fur hoherwertige Fuh-
rungsstellen zu entscheiden.

Angesichts der Tatsache, dass bis zum Jahr 2020 viele Fihrungsstel-
len durch altersbedingtes Ausscheiden der Stelleninhaberinnen und
—inhaber neu zu besetzen sein werden, wurde im Jahr 2009 auch fur
Fuhrungsnachwuchskrafte (Personen, die aktuell noch keine Fih-
rungsfunktion austiben, hierauf aber gezielt vorbereitet werden sollen)
ein eigenes Qualifizierungskonzept entwickelt. Das einjahrige Qualifi-
zierungsprogramm wurde im April 2010 verwaltungsweit ausgeschrie-
ben und wurde mit 20 Teilnehmerinnen und Teilnehmern im Septem-
ber gestartet. Aufgrund der in einer Potenzialanalyse festgestellten
Qualifizierungsbedarfe wurden fir die Fuhrungsnachwuchskrafte
mehrere gemeinsame Seminare konzipiert, die auch die Vernetzung
untereinander fordern sollen. Andere MaflRnahmen sollen den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern einen ersten Einblick in die Praxis
einer Fuhrungskraft geben und ihnen ,den Blick Gber den Tellerrand”
ermdglichen. Nach Abschluss des Qualifizierungsprogramms im
Herbst 2011 ist auch hier eine Evaluation vorzunehmen und tber den
Zeitpunkt und Adressatenkreis einer erneuten Ausschreibung zu ent-
scheiden.

Fur die v.g. Qualifizierungsprogramme, aber auch im Rahmen der
Fuhrungskrafteentwicklung insgesamt, gewinnen zunehmend sog.
Learning-on-the-job-Angebote wie Coaching, Mentoring und kollegiale
Beratung an Bedeutung, da sie starker den Grundprinzipien der Indi-
vidualisierung entsprechen und eine starkere Eigenbeteiligung der
bzw. des Einzelnen erfordern. Wahrend die ambitionierter Fihrungs-
krafte eher auf das Coaching zur Weiterentwicklung ihrer persdnlichen
Kompetenz zuruickgreifen, wird bei der Fihrungsnachwuchskréfte-
entwicklung ein besonderer Fokus auf das Mentoring durch eine er-
fahrene Fiuhrungskraft (auf einer unteren Hierarchieebene) gelegt.
Das Modell der kollegialen Beratung kommt bei beiden Qualifizie-
rungsprogrammen wie auch bei der Qualifizierung neuer Fihrungs-
kréfte zum Einsatz; die Teilnehmerinnen und Teilnehmer sollen hier-
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durch in die Lage versetzt werden, bereits wéhrend der Qualifizierung
das eigene berufliche Handeln zusammen mit anderen zu reflektieren,
die gleiche oder ahnliche Funktionen ausiben.

Die Malinahmen zur Integration zielen schwerpunktméRig darauf ab,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in das Geflige einer Organisations-
einheit einzugliedern, damit sie eine optimale Arbeitsleistung erbrin-
gen kénnen.

Die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund wurde bei
der 6. Fortschreibung als neues Handlungsfeld in das PE-Konzept
aufgenommen. Es soll zunachst eine Bestandsaufnahme zur Beschéf-
tigung von Menschen mit Migrationshintergrund erfolgen. Die Daten,
die jahrlich im Rahmen des Personal- und Organisationsberichts dar-
zustellen sind, werden anschlieBend analysiert, um hieraus konkrete
MaRnahmen herzuleiten. Neben MaRnahmen, die auf eine verstarkte
Einstellung von Menschen mit Migrationshintergrund ausgerichtet
sind, werden weitere PE-Malinahmen zu planen sein, die insbesonde-
re den Bereich der Qualifizierung der Fihrungskrafte und der Be-
schéftigten betreffen werden. Hierbei kooperieren die Stadte Hamm,
Munster und Bielefeld in einem gemeinsamen Projekt, das vom Land
NRW gefordert wird.

Integrationshilfen sind dariiber hinaus fir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wichtig, die neu ein Beschéaftigungsverhaltnis bei der Stadt
Bielefeld aufnehmen oder die innerhalb der Stadtverwaltung auf einen
anderen Arbeitsplatz wechseln. Zur Steigerung der Einarbeitungsqua-
litat gibt es bereits seit einiger Zeit ein Einarbeitungskonzept mit einer
Checkliste fur Vorgesetzte, dessen Praktikabilitdt durch eine Befra-
gung auf Mitarbeiterinnen- bzw. Mitarbeiter- und Vorgesetztenebene
nachgehalten wurde. Um die Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ohne Verwaltungsausbildung zu unterstiitzen, wurde ihnen
erstmals im Rahmen des Fortbildungsprogramms 2010 eine 4-
modulige Qualifizierungsreihe zum Erwerb von Grundlagenkenntnis-
sen im Allgemeinen Verwaltungsrecht, Kommunalrecht, Kommunalen
Finanzwesen und in der Organisation angeboten. Diese Qualifizie-
rungsreihe fand eine sehr positive Resonanz, sodass sie auch im Jahr
2011 im Fortbildungsprogramm ausgeschrieben wird. Als weitere
MalRnahme zur Integration neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
wurde diesen im Oktober 2010 eine Stadtfiihrung angeboten.

Um ihnen den Wiedereinstieg in das Berufsleben zu erleichtern, wer-
den den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadt Bie-
lefeld Uber einen E-Mail-Verteiler die Verwaltungsmitteilungen, das
Fortbildungsprogramm, eine Ubersicht (iber die Betriebssportangebo-
te sowie sonstige Informationen zur Verfugung gestellt. Aktuell wird
gepruft, inwieweit den Beurlaubten ein direkter Zugriff auf das stadti-
sche Intranet ermdglicht werden kann.

Durch eine enge Zusammenarbeit der PE mit dem Arbeitsbereich
Personaleinsatz werden die Fortbildungsbedarfe der Berufsriickkehre-
rinnen und —riickkehrer friihzeitig ermittelt, um notwendige Qualifizie-
rungsmaflnahmen bereits vor Wiederaufnahme des Dienstes einzulei-
ten.

Das Fallmanagement fiir besondere personalwirtschaftliche Falle, die
insbesondere aus Stellenreduzierungen, Erkrankungen und Leis-
tungsminderung resultieren, wurde im Jahr 2008 sukzessive aufge-
baut und hat sich seitdem als fester Bestandteil der Personalarbeit
etabliert. In regelmé&Rigen Fallkonferenzen findet ein einzelfallbezoge-
ner vertraulicher Austausch zwischen den Bereichen Personaleinsatz,
Personalverwaltung und Betriebliche Sozialberatung statt. Als beson-
deres Schwerpunktthema wurde im Jahr 2010 ein neues Verfahren
zur Wiedereingliederung von Beamtinnen und Beamten initiiert. Auch
zukinftig soll ein Schwergewicht auf die konzeptionelle Arbeit als
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Grundlage zur Lésung besonderer personalwirtschaftlicher Falle ge-
legt werden.

Die Stadt Bielefeld ist auf dem Gebiet der Gesundheitsférderung be-
reits seit vielen Jahren aktiv. Mit der Koordinierung und besseren Ver-
zahnung der MaRBRnahmen der Gesundheitsforderung ist seit Sommer
2009 eine Gesundheitsmanagerin befasst. Im Jahr 2010 erarbeitete
eine Projektgruppe unter Federfuhrung des Stabes des Dezernates 1
die konkrete Ausgestaltung des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments (BGM). Die Projektgruppe beschéftigte sich dabei mit der Fest-
legung von Zielen und Aufgaben des BGM sowie mit der kinftigen
Struktur der Gremien. Die Ergebnisse flossen in die Dienstvereinba-
rung zum BGM ein, die im Oktober 2010 zwischen dem Oberbirger-
meister und dem Personalrat abgeschlossen wurde. Im Jahr 2011 ist
diese Dienstvereinbarung umzusetzen. Die Arbeitsgruppe BGM wird
ihre Arbeit aufnehmen und als zentrales Steuerungsgremium die Akti-
vitdten des BGM lenken. Inhaltlich ist als besonderes Schwerpunkt-
thema zunachst der Umgang mit Burnout vorgesehen.

Zur Umsetzung der Regelung des § 18 TVOD-V wurde im Dezember
2006 zwischen dem Oberbirgermeister und dem Personalrat eine
Dienstvereinbarung abgeschlossen, die fur eine Ubergagzeit die
Durchfihrung von Systematischen Leistungsbewertungen und ab
einem spateren Zeitpunkt den Abschluss von Zielvereinbarungen als
Grundlage fir die Gewahrung einer Leistungspramie vorsieht. Die
Dienstvereinbarung wurde zwischenzeitlich verlangert und wird aktuell
fur die tariflich Beschéftigten angewendet. An Beamtinnen und Beam-
te kdnnen aufgrund der rechtlichen Beschrankungen im Nothaushalts-
recht keine Leistungspramien gezahlt werden; auch kénnen z.Zt. kei-
ne Beférderungen vorgenommen werden.

Daneben gibt es bei der Stadt Bielefeld eine Vielzahl sog. immateriel-
ler Leistungsanreize, die in einer Aufstellung zusammengefasst wur-
den. Diese Aufstellung soll im Jahr 2011 tberarbeitet und in geeigne-
ter Weise erneut verdffentlicht werden.

Von einer Projektgruppe, die vom Oberbirgermeister im Jahr 2007
eingerichtet wurde, wurde zunachst ein Konzept fir ein Integriertes
Zielvereinbarungsmanagement entwickelt, das die bei der Stadt Biele-
feld bereits vorhandenen sowie die noch zu entwickelnden Zielsyste-
me beschreibt und die zwischen den Zielsystemen bestehenden Zu-
sammenhange und Abhangigkeiten verdeutlicht. Anschlie3end wurde
ein Konzept ,Zielvereinbarungssystem* erarbeitet, das Regelungen
trifft zu den Inhalten und zum Abschluss von Zielvereinbarungen, zur
Feststellung und Bewertung der Zielerreichung u.d. Vom Verwal-
tungsvorstand wird im Marz 2011 tber die Einfilhrung von Zielverein-
barungen bei der Stadt Bielefeld beraten. Bei einem positiven Ergeb-
nis sind anschlieBend zusammen mit den Amts- und Betriebsleiterin-
nen und —leitern Pilotbereiche fur die Erprobung des Zielvereinba-
rungssystems zu identifizieren.

Da die mit einer Uberarbeitung der Beurteilungsrichtlinien intendierten
Ziele nicht vollstandig erreicht werden konnten, wurde einer Arbeits-
gruppe Anfang 2009 von der Verwaltungsleitung der Auftrag erteilt,
einen Ldsungsvorschlag zu erarbeiten, wie verwaltungsweit ein ein-
heitlicher Beurteilungsmalfistab erreicht werden kann. Daruber hinaus
sollte sich die Arbeitsgruppe mit der Umsetzung der Mitte 2009 in
Kraft getretenen gesetzlichen Neuregelungen zu den Probezeitbeur-
teilungen beschéaftigen. Von der Arbeitsgruppe wurde daraufhin eine
Dienstanweisung erarbeitet, der vom Verwaltungsvorstand und vom
Personalrat bereits zugestimmt wurde. Aktuell werden die Arbeitshil-
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fen Uberarbeitet und MalRnahmen zur Umsetzung der Dienstanwei-
sung konzipiert. Diese MalRnahmen sollen in der ersten Jahreshélfte
2011 durchgefihrt werden.

Durch ein Fuhrungsfeedback geben die Mitarbeiterinnen und Mitarbei- Fihrungsfeedback
ter den Fihrungskraften eine Ruckmeldung zu ihrem Fihrungsverhal-
ten. AuBerdem kann durch ein solches Aufwarts-Feedback nach-
gehalten werden, wie das Fuhrungsleitbild in der Praxis gelebt wird.
Auf der Grundlage einer zu diesem Thema verfassten Diplomarbeit
wurden von der AG PE im Jahr 2009 verschiedene Eckpunkte zur
formalen Ausgestaltung des Feedbackinstruments festgelegt, denen
Anfang 2010 vom Verwaltungsvorstand zugestimmt wurde. Die kon-
krete Ausgestaltung des Fuhrungsfeedbacks und seine Einfiihrung
sollen von einer Projektgruppe erarbeitet bzw. begleitet werden. Die
Projektgruppe kann allerdings erst eingerichtet werden, wenn vom
Bundesverwaltungsamt tber den Antrag auf Bewilligung von Forder-
mitteln entschieden worden ist. Hiermit ist Anfang 2011 zu rechnen.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird aktuell bereits durch Vereinbarkeit von Familie
verschiedene Mdoglichkeiten zur Teilzeitbeschéftigung und zur Ar- und Beruf
beitszeitflexibilisierung geférdert. Im Rahmen des Frauenférderplans

wird beobachtet, inwieweit die Zielvorgaben zur Ausweitung der Teil-

zeitquote in bestimmten Bereichen erreicht wurden. Als weitere Mal3-

nahme zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

wurde in einer Mitarbeiterbefragung der Bedarf fir eine Betriebskin-
dertagesstatte erhoben. Mit ihrer Teilnahme an einem vom Land NRW

geforderten Projekt mochte die Stadt Bielefeld fir das Thema ,Pflege

und Beruf* sensibilisieren und gezielt alle Beschaftigten unterstiitzen,

die pflegebedirftige Angehdrige betreuen. Es wurde eine Projekt-

gruppe eingerichtet, die auf der Grundlage einer Bedarfserhebung

konkrete Handlungsempfehlungen erarbeiten soll.

Nach wie vor zeigt sich bei den verschiedenen Aktivitaten der PE, dass bedingt durch die Grdof3e und
Heterogenitat der Stadtverwaltung die Umsetzung von MalBnahmen haufig sehr zeitintensiv und kom-
pliziert ist, da verschiedene, oft nicht vorhersehbare Besonderheiten zu beriicksichtigen sind. Hinzu
kommt, dass eine Verwaltung fur bestimmte neue Entwicklungen ,reif* sein muss und nicht mit zu
umfangreichen Neuerungen ,uberrannt* werden darf. Vorhandene Instrumente missen zunachst
etabliert sein, bevor wieder neue Instrumente ,ins Leben gerufen“ werden.

Uber aktuelle MaRnahmen bei den verschiedenen Handlungsfeldern der PE wird jeweils in der Mitar-
beiterzeitung ,VMitt Plus” berichtet. AuRerdem wurde im Jahr 2009 der Intranetauftritt fir die PE Uber-
arbeitet. Daruber hinaus versucht die PE, ihre Aktivitdten auch auf andere Weise in den Organisati-
onseinheiten publik zu machen, um mdglichst viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,vor Ort* zu errei-
chen.

Das Interesse anderer Kommunen und Behdrden am PE-Konzept der Stadt Bielefeld ist weiterhin
recht gro3. Gelegentlich werden sogar konkrete Beratungsanfragen an die Stadt Bielefeld herangetra-
gen.

Insofern als bei jeder Fortschreibung des PE-Konzepts ein Resiimee gezogen wird, was in dem abge-
laufenen Jahr an konkreten Maflinahmen in den einzelnen Handlungsfeldern durchgefiihrt wurde und
was ggf. nicht umgesetzt werden konnte, findet schon ein Controlling statt. Auch im Rahmen der Teil-
projekte erfolgt regelmafig eine Evaluation, um rechtzeitig die Weichen fur ggf. erforderliche Neuaus-
richtungen zu stellen. Fir das Jahr 2010 war vorgesehen, das PE-Konzept als solches einer ganzheit-
lichen Wirkungsanalyse zu unterziehen. Diese Wirkungsanalyse soll in Zusammenarbeit mit der FH
Bielefeld — Fachbereich Wirtschaft — erfolgen, zu der ein enger Kontakt besteht und durch die be-
stimmte Themen bereits in der Vergangenheit wissenschaftlich begleitet wurden. Im Jahr 2010 schei-
terten diese Bemiihungen allerdings an den raumlichen Kapazitaten. Jedoch ist geplant, dieses The-
ma im Jahr 2011 wieder aufzugreifen.
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Il. Rahmenbedingungen und Grundséatze der Personalentwicklung bei der Stadt Biele-
feld

1. Aufgabe und Inhalt der Personalentwicklung

Durch die vielfaltigen Anforderungen an eine leistungsstarke, flexible, kostenglnstige und birgerorien-
tierte Verwaltung gewinnt die zielgerichtete Forderung der in der Verwaltung tatigen Menschen eine
zentrale Bedeutung. Hierfir ist eine Reihe sorgfaltig aufeinander abgestimmter Instrumente und Maf3-
nahmen erforderlich, die der PE zuzuordnen sind.

Diese bezeichnet nach einer Definition der Kommunalen Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmana-
gement (KGSt) einen - Giberwiegend langfristig ausgerichteten - Prozess, der darauf abzielt, das
Leistungs- und Lernpotenzial von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erkennen, zu erhalten und in
Abstimmung mit dem Verwaltungsbedarf verwendungs- und entwicklungsbezogen zu férdern; das
heif3t, dass die Interessen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter soweit wie mdglich mit den Organisati-
onszielen und Interessen der Verwaltung in Ubereinstimmung zu bringen sind.

PE steht damit im Spannungsfeld zwischen

e den Leistungsanforderungen und -zielen der Verwaltung und Politik einerseits sowie

e den Erwartungen, Bedirfnissen, Fahigkeiten und Potenzialen der Beschaftigten andererseits.
Beides muss miteinander in Einklang gebracht werden, um PE systematisch und zielgerichtet betrei-
ben zu kénnen.

2. Ziele und Leitséatze der Personalentwicklung bei der Stadt Bielefeld

Die Arbeit der PE muss immer der Umsetzung zuvor festzulegender PE-Ziele dienen, die sich ihrer-
seits aus den strategischen Verwaltungszielen ableiten miissen. Da strategische Verwaltungsziele fir
die Stadt Bielefeld bisher nicht definiert wurden, wurde im Rahmen dieses PE-Konzepts davon aus-
gegangen, dass die bisherigen Ziele der Verwaltungsmodernisierung (Wirtschaftlichkeit, Kundenzu-
friedenheit, Mitarbeiterzufriedenheit, Qualitat der Leistungserbringung) nach wie vor Giiltigkeit besit-
zen.

Die PE bei der Stadt Bielefeld ist von folgenden Leitsatzen gepragt:

e PE ist eine Aufgabe, die langfristig und strategisch angegangen werden muss.

e PE muss sich mit zukiinftigen Entwicklungen und Erfordernissen im Personalbereich, die sich
sowohl aus der bestehenden Beschaftigtenstruktur wie auch aus demografischen und sonstigen
Ubergreifenden Entwicklungen ergeben, auseinandersetzen und Lésungsansatze aufzeigen.

e PE ist eingebettet in den organisatorischen Veranderungsprozess der Stadt Bielefeld.

Sie muss mit eingeleiteten und beabsichtigten Prozessen der Organisationsentwicklung in engem
Zusammenhang stehen; denn Kommunen lassen sich nicht verandern, indem man ,nur” die Struk-
turen veréandert. Erforderlich ist vielmehr eine Anpassung der Einstellungen und der Verhaltens-
weisen der Organisationsmitglieder im Hinblick auf die veranderten Bedingungen.

e PE betrifft alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Bielefeld.

e PE tragt durch systematische Weiterqualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dazu bei,
deren individuelle Entwicklungschancen zu verbessern und erfordert Eigeninitiative der Beschéf-
tigten.

e Integrativer Bestandteil der PE ist die Férderung der Gleichstellung von Mann und Frau.

e Der Ausbildung von Nachwuchskraften ist ein besonderer Stellenwert einzurdumen, da hierdurch
die zuklnftige Beschéftigtenstruktur nachhaltig gepragt wird.

e PE ist eine Daueraufgabe, die standiger Evaluierung bedarf.

Im Rahmen eines PE-Controllings ist Transparenz hinsichtlich der PE-Aktivitaten zu erreichen, ih-
re Umsetzung sicherzustellen, und es sind die jeweils Verantwortlichen bei der Wahrnehmung ih-
rer Steuerungsaufgabe zu unterstitzen.
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3. Tréager der Personalentwicklung

PE fallt auf verschiedenen Ebenen der Verwaltung an und bewegt sich zugleich im Spannungsfeld
zwischen dezentraler und zentraler Verantwortung. In einer dezentralisierten Verwaltung ist PE prinzi-
piell dezentral zu gestalten; im Gegenzug bedarf es einer zentralen Steuerung und Koordinierung der
einzelnen Vorhaben mit anderen Ubergreifenden Planungen.
Fur PE verantwortlich sind:
e die Verwaltungsfiihrung (Oberbiirgermeister und Beigeordnete - Verwaltungsvorstand).
Sie ist fiir das Gelingen einer strategisch ausgerichteten PE verantwortlich, da von hier die Ver-
waltungsziele vorzugeben sind, an denen sich samtliche Aktivitaten der PE zu orientieren haben.
e die Amts- und Betriebsleitungen.
Ihnen kommt eine Koordinierungsfunktion zu, da hier u.a. die Budgetverantwortung fur die fachli-
che Qualifizierung angesiedelt ist. AuRerdem haben sie die Rahmenbedingungen fur die PE vor
Ort zu gestalten.
e die unmittelbaren Vorgesetzten.
Es obliegt den Fihrungskraften ,vor Ort", individuelle Starken und Schwachen ,ihrer* Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu erkennen, den konkreten Qualifizierungsbedarf festzustellen und zu
transportieren.
o die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter selbst.
Sie tragen Eigenverantwortung im Hinblick auf die Befriedigung ihres individuellen Qualifizie-
rungsbedarfs.
e Personalvertretung und Schwerbehindertenvertretung.
Sie haben die Verantwortung, auf eine angemessene Berucksichtigung der unterschiedlichen und
besonderen Interessen der einzelnen Beschaftigtengruppen zu achten, sowohl hinsichtlich der
Auswahl der Zielgruppen als auch bezogen auf die Ausgestaltung der Rahmenbedingungen.
e die Gleichstellungsstelle.
Ihr obliegt die Mitwirkung an der Umsetzung des gesetzlichen Auftrags der Frauenférderung.
e die Bildungsreferentinnen und -referenten in den Dezernaten.
Bildungsreferentinnen und -referenten sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Stabsfunktion, die
in den Dezernaten flr Fragen der PE zustandig sind und als Ansprechpartnerinnen und —partner
fur die zentrale PE und die Fuhrungskrafte vor Ort fungieren.
e die zentrale PE.
Ihr kommt die Koordinierungsfunktion zu. Sie unterstitzt, berét und qualifiziert (mit Unterstitzung
von aulRen) die unterschiedlichen Personengruppen in Fragen der PE und entwickelt Konzepte
und Programme, die fir die Gesamtverwaltung von Bedeutung sind.

4. Standortbestimmung fur die Personalentwicklung bei der Stadt Bielefeld

Die KGSt hat vor einiger Zeit unter ihren Mitgliedskommunen eine Standortbestimmung zum Thema
-PE“ anhand eines 4-Phasen-Rasters durchgefihrt.

Phase 1: PE wird Uberwiegend mit Fortbildung gleichgesetzt.

Phase 2: Es wird eine Arbeits- und Projektgruppe eingerichtet, um Vorschlage oder ein Konzept zu
entwickeln.

Phase 3: Das Thema ,PE" wird als Daueraufgabe installiert, z.B. durch eine Stelle oder durch Stellen-
anteile.

Phase 4: Neben der zentralen Aktivitat der Stelle werden gleichzeitig eine Dezentralisierung und eine
strategische Vernetzung angestrebt.

Bei der Stadt Bielefeld gibt es PE in systematisierter Form schon seit Jahren, und zwar in Form einer
eigenen Stelle im Bereich des Amtes flr Personal, Organisation und Zentrale Leistungen.

Bis zum Jahr 2003 wurde der Schwerpunkt der Aktivitdten auf die Konzipierung und Umsetzung ein-
zelner PE-Bausteine (z.B. die Fuhrungskrafteentwicklung) gelegt, die immer auf die aktuellen und
geplanten Entwicklungen in der Stadt Bielefeld ausgerichtet, d.h. sehr bedarfsorientiert angelegt wa-
ren.

Im Jahr 2003 wurden sodann u.a. durch die Verabschiedung des mittel- und langfristigen PE-
Konzepts fur die Stadt Bielefeld weitere Schritte in Richtung einer leitbildorientierten und vernetzten
PE realisiert, sodass inzwischen - nach mehrfach erfolgter Fortschreibung und Umsetzung des Kon-
zepts - die letzte Phase des o0.a. Rasters erreicht ist.
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5. Eckpunkte des Personalentwicklungskonzepts fir die Stadt Bielefeld

Ein mittel- und langfristiges PE-Konzept ist vor dem unter 1. geschilderten Hintergrund zur mittel- und
langfristigen Ausrichtung von PE sinnvoll bzw. erforderlich.

Eckpunkte eines solchen PE-Konzepts miussen sein:

e Es muss auf einer zumindest ansatzweise durchgefiihrten Bildungsbedarfsanalyse basieren, um
den tatsachlichen Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter festzustellen.

e Es muss sich um ein Rahmenkonzept handeln, um die notwendige Flexibilitat bei Einzelprojekten
zu gewabhrleisten; fir die Einzelprojekte sind ggf. gesonderte Konzepte erforderlich.

e Es kann sich nicht um ein abgeschlossenes Konzept handeln, da sich aufgrund tatséachlicher Er-
fordernisse immer wieder neue Bausteine ergeben kdnnen.

e Esistlaufend zu Uberpriifen und an neue Entwicklungen anzupassen.

Aus diesem Grund wird das PE-Konzept der Stadt Bielefeld jahrlich fortgeschrieben.

e Es muss mit der jeweiligen Verwaltungskultur im Einklang stehen, d.h. die in Aussicht genomme-
nen MalRnahmen der PE missen zu der jeweiligen Verwaltung passen und kdnnen nicht ohne
Weiteres von anderen Organisationen adaptiert werden.

e Vorgesehene neue Malinahmen missen zu den bereits vorhandenen Instrumenten passen. Ggf.
sind vorhandene Instrumente zu Uberarbeiten, um die erforderliche Kompatibilitat der Instrumente
zu gewabhrleisten.

6. Aufbau des Personalentwicklungskonzepts

Ausgehend von den vorstehend beschriebenen Leitsétzen und Eckpunkten werden unter Ill. die kon-
kreten Handlungsfelder und Instrumente der PE bei der Stadt Bielefeld mit ihrem aktuellen Bearbei-
tungsstand dargestellt. Bei den einzelnen Bausteinen wird zunachst eine Zielsetzung definiert. So-
dann wird Uber eine Bestandsaufnahme bzw. Darstellung der bisherigen Aktivitaten der Ist-Zustand
analysiert, um hieraus den weiteren Handlungsbedarf ableiten zu kénnen. AbschlieRend werden im
Rahmen einer MalRnahmenplanung die konkret einzuleitenden Schritte - soweit mdglich - mit zeitli-
chen Vorgaben skizziert.

Unter IV. sind Anlagen zu einzelnen PE-Projekten zusammengestellt.
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[ll. Handlungsfelder und Instrumente der Personalentwicklung bei der Stadt Bielefeld

Die PE bei der Stadt Bielefeld umfasst verschiedene Handlungsfelder und Instrumente, die Gberwiegend
miteinander verzahnt sind. Einige Handlungsfelder wurden in Workshops und Arbeitsgruppen im Rahmen
des Projekts ,PE im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung“ definiert; bei anderen Bausteinen gibt es
bereits seit Jahren verfestigte Aktivitdten (z.B. im Feld der Fiihrungskrafteentwicklung). Und wieder ande-
re Bausteine sind aufgrund eines aktuellen Bedarfs in das PE-Konzept aufgenommen worden.

Die dargestellten Handlungsfelder betreffen verschiedene Ebenen, auf denen PE grundsatzlich stattfin-
det. Elemente wie die Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder das Fihren von Forder-
und Beratungsgesprachen betreffen die individuelle PE, wohingegen organisations- bzw. bereichsspezifi-
sche MalRahmen der gruppenbezogenen PE und MalRnahmen zur Steigerung der Filhrungsqualitéat sogar
der gesamtverwaltungsbezogenen PE zuzuordnen sind. Alle drei Ebenen werden durch dieses Konzept
abgedeckt, wobei immer die Wechselwirkungen zwischen den verschiedenen Ebenen berticksichtigt wer-
den mussen.

Bei jedem der nachfolgend aufgefiihrten Handlungsfelder ist der aktuelle Bearbeitungsstand optisch dar-
gestellt. Drei verschiedene Stadien der Bearbeitung sind zu unterscheiden:

,Geplant* {1
,In Bearbeitung*® —a—m—{—
-umgesetzt” ——am—.—

Bei den ,geplanten” MaRnahmen beschranken sich die Aktivitaten auf erste Voriberlegungen oder das
Sammeln von Informationen.

.In Bearbeitung" sind Handlungsfelder, die sich in der Konzeptions- oder Umsetzungsphase befinden.
Hier liegen aktuelle Schwerpunkte der konzeptionellen Arbeit der PE.

Bei den ,umgesetzten” Handlungsfeldern ist der Einflhrungsprozess bereits abgeschlossen. Es handelt
sich um laufende Aufgaben der PE, wobei die Mal3nahmen im Hinblick auf einen etwaigen Anpassungs-
und Anderungsbedarf weiterhin intensiv beobachtet werden.
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1. Personalmanagement im Hinblick auf die demografische Entwicklung —.—.—EI—>|

1. Zielsetzung

Die systematische Alterung in den Personalkdrpern der Kommunen ist ein Thema, das die Handlungsfa-
higkeit und Leistungsfahigkeit der Verwaltung insgesamt beriihrt und verschiedene Akteure betrifft. Erfor-
derlich ist deshalb ein strategisches demografiebewusstes Personalmanagement, das sich soweit wie
mdglich an den jeweiligen individuellen Lebensphasen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausrichtet und
die unterschiedlichen Akteure einbindet.

2. Bisherige Aktivitaten

Die Auswirkungen der demografischen Entwicklung wurden bisher bereits im Rahmen der Personalpla-
nung (2.1) beriicksichtigt. Entsprechende Daten flossen sowohl in die mittelfristige Personalbedarfsbe-
rechnung (vgl. Altersabgénge) als auch in die langfristige Personalentwicklungsplanung ein.

Dariiber hinaus wurde im Jahr 2010 das Thema ,Personalmanagement im Hinblick auf die demografische
Entwicklung” in der AG PE diskutiert. Es wurden verschiedene Handlungsfelder identifiziert und in einer
Ubersicht mit ihren Interdependenzen dargestellt (Anlage; s. IV.). In einigen dieser Handlungsfelder gibt
es bereits verschiedene Aktivitaten, die im Hinblick auf den Demografiegedanken noch zu Uberarbeiten
bzw. zu ergénzen sind; andere Handlungsfelder sind noch neu zu bearbeiten.

Anfang 2010 fand ein Fuhrungskréafteforum fir Amts- und Betriebsleiterinnen und —leiter der Stadt Biele-
feld statt, das sich mit der demografischen Entwicklung und ihren Anforderungen an die Fiihrungskrafte
beschéftigte. Mit dieser Veranstaltung war beabsichtigt, erste Impulse fur ein demografiebewusstes Per-
sonalmanagement zu setzen, einen Kulturwandel bei der Stadt Bielefeld in Richtung einer intergenerati-
ven Verwaltungskultur einzuleiten sowie ein Bewusstsein fir die besondere Rolle und Verantwortung der
Fuhrungskréfte in diesem Prozess zu schaffen.

Mit den besonderen Anforderungen an Fuhrungskréafte aufgrund der demografischen Entwicklung setzten
sich auch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Qualifizierungsprogramms fur ambitionierte Fih-
rungskréfte in einer eintdgigen moderierten Flihrungswerkstatt auseinander. Die Ergebnisse dieser Fih-
rungswerkstatt wurden im Intranet veroffentlicht.

3. Handlungsbedarf

Das Eingehen auf die demografische Entwicklung erfordert einen Kulturwandel und eine Veranderung in
den Denkansatzen in der Verwaltung. Letztlich geht es um den Aufbau einer intergenerativen Verwal-
tungskultur, in der sich die Leistungsprofile aller Altersgruppen positiv erganzen. Hierzu muss es Aktivita-
ten in verschiedenen Handlungsfeldern geben, die aufeinander abzustimmen sind.

4. Mallhahmenplanung

Die fur das Personalmanagement im Hinblick auf die demografische Entwicklung bereits identifi-
zierten Handlungsfelder - insbesondere im Bereich der Personalrekrutierung und —bindung, der
PE fur Fihrungskrafte, des Wissensmanagements und des Gesundheitsmanagements - sind suk-
zessive umzusetzen. In die Umsetzung ist jeweils die Demografiebeauftragte einzubinden. Uber
Umsetzungsergebnisse und weitere Aktivitaten ist in der AG PE und ggf. im Verwaltungsvorstand
zu entscheiden.
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2. Personalplanung, -gewinnung und -einsatz

Fir einen grof3en Arbeitgeber wie die Stadt Bielefeld ist die vorausschauende Personalplanung (2.1) ein
unverzichtbarer Baustein der Personalsteuerung und -entwicklung. Unterschieden wird zwischen der mit-
telfristigen Personalbedarfsberechnung und der langfristigen Personalentwicklungsplanung.

Die mittelfristige Personalbedarfsberechnung umfasst einen Planungszeitraum von 3 bis 5 Jahren. Sie
zielt auf die Berufsgruppen ab, in denen die Stadt Bielefeld vorrangig Personal durch die eigene Ausbil-
dung von Nachwuchskraften gewinnt, weil kein ausreichendes externes Bewerberpotenzial verfugbar ist
(z.B. Verwaltungsdienst, Berufsfeuerwehr). Auch die strategische Personalplanung fiir Fiihrungsstellen
bezieht sich in der Regel auf den v.g. Zeitraum.

Prognosen Uber diesen Planungszeitraum hinaus erméglicht die langfristige Personalentwicklungspla-
nung. Sie betrachtet den Planungshorizont der nachsten 5 bis 15 Jahre und verfolgt das Ziel, personal-
wirtschaftlichen Fehlentwicklungen friihzeitig entgegenzuwirken. Hierbei sind verstarkt auch die Auswir-
kungen des demografischen Wandels auf den Personalbereich zu beriicksichtigen.

Personalgewinnung und Personaleinsatz besitzen in jedem Unternehmen einen besonders hohen Stel-
lenwert, da unterschiedliche Interessenlagen und Erwartungen des Arbeitgebers, der Beschaftigten und
der Personalvertretung aufeinandertreffen. Die Personalauswahlverfahren (2.2) missen daher kontinuier-
lich Gberprift und weiterentwickelt werden. Nur durch eine hohe Professionalitat der Verfahren kann per-
sonellen Fehlentscheidungen wirksam begegnet werden.

Der Doppelhaushalt fiir die Jahre 2010 und 2011 wird nicht zu einem genehmigungsfahigen Haushalt
bzw. Haushaltssicherungskonzept filhren. Damit werden fiir die Dauer der Ubergangswirtschaft nach

§ 82 GO NRW weiterhin die erheblichen Einschrankungen bei den Stellenbesetzungsverfahren bestehen
(Stellenbesetzungsverfahren im ,Nothaushalt®).
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2.1 Personalplanung ——a——

1. Zielsetzung

Mit Hilfe der mittelfristigen Personalbedarfsberechnung wird sichergestellt, dass die Stadt Bielefeld konti-
nuierlich tber die im Stellenplan ausgewiesenen Personalkapazitaten verfiigt.

Perspektivische Veranderungen in der Aufgaben- und Personalstruktur, die sich insbesondere durch die
demografische Entwicklung abzeichnen, werden im Rahmen der langfristigen Personalentwicklungspla-

nung frihzeitig erkannt und gezielt bei der Personalbeschaffung und der PE bertcksichtigt.

Die strategische Personalplanung fur Fluhrungsstellen sichert die Besetzung von Schliisselfunktionen.

2. Bisherige Aktivitaten

Der Fokus der Personalplanung liegt seit vielen Jahren auf der mittelfristigen Personalbedarfsberechnung
(Planungszeitraum bis 5 Jahre) fir die Laufbahnen des mittleren und gehobenen allgemeinen Verwal-
tungsdienstes (Anlage; s. IV.), des bautechnischen Dienstes, des vermessungstechnischen Dienstes und
des feuerwehrtechnischen Dienstes. Sie zielt vornehmlich darauf ab, bedarfsgerecht eigene Nachwuchs-
krafte auszubilden. Die Bedarfsherechnungen berlicksichtigen Daten Uiber Altersabgénge, Personalfluk-
tuation, Beurlaubungen, Stellenplanveranderungen, Sonderbedarfe und Arbeitszeitdnderungen. Auswir-
kungen des demografischen Wandels flie3en in die Berechnungen bei den Altersabgangen und bei den
konkreten Anderungen im Personalbedarf ein.

Die Intensivierung der Personalplanung hin zu einer langfristigen Personalentwicklungsplanung erhielt mit
der dramatischen Verschlechterung der stadtischen Finanzlage, die in ein HSK miindete, eine erhéhte
Bedeutung. Neue Dimensionen erdffneten sich der langfristigen Personalentwicklungsplanung auch durch
die Prognosen zur demografischen Entwicklung und die fortschreitende Technisierung der Verwaltung. Im
ersten umfassenden Personalentwicklungskonzept vom 01.12.2003 bildete der Aufbau einer langfristigen
Personalentwicklungsplanung daher auch ein Schwerpunktthema. Bei der Umsetzung des Konzepts hat
sich aber gezeigt, dass der Arbeitsaufwand fiir die Erstellung der Personalentwicklungsplanung sehr hoch
ist. Da sich die relevanten Einflussfaktoren nur langsam verandern, erschien eine jahrliche Fortschreibung
der Personalentwicklungsplanung im Verhaltnis zu den konkret verwertbaren Ergebnissen als zu arbeits-
aufwandig. Es wurde daher beschlossen, keine umfassende Planung fiir alle Berufsgruppen, sondern ab
dem Jahr 2007 im jahrlichen Wechsel eine intensive Planung fiir einzelne Berufsgruppen vorzunehmen.
Im Jahr 2008 wurden fiir die Datenverarbeitung sowie fur den Vorzimmer- und Schreibdienst differenzier-
te Planungen durchgefiihrt. Eine Planung fir den Sozialdienst wurde im Jahr 2009 erstellt.

Ansatze einer strategischen Personalplanung fiir Fihrungsstellen werden seit einigen Jahren im Bereich
des héheren Dienstes praktiziert, indem jahrlich alle mittelfristigen Altersabgénge analysiert und mit kon-
kreten Planungen zur Nachbesetzung der Stellen verbunden werden.

3. Handlungsbedarf

Die zunachst bereits fir das Jahr 2010 in Aussicht genommene Personalentwicklungsplanung fiir den
technischen Dienst (Dipl.-Ing.) ist jetzt fir das Jahr 2011 vorgesehen. Dabei wird das Problem der Wie-
derbesetzung frei werdender Stellen in ausgewahlten Fachrichtungen mit Bewerbermangel (z.B. Elektro-
technik) im Mittelpunkt der Betrachtungen stehen. Angestrebt wird eine stirke Offnung der Verwaltung fiir
Studierende in technischen Berufen durch studienbegleitende Tatigkeiten (z.B. Projekte, Praktika, Bache-
lorarbeiten), um so gezielt das Interesse von (Fach-)Hochschulabsolventinnen und -absolventen fir eine
spatere Tatigkeit im offentlichen Dienst zu wecken.

4. Mainahmenplanung

Die fur das Jahr 2011 vorgesehenen Malinahmen fur die mittelfristige Personalbedarfsberechnung
(far den mittleren und gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst, den vermessungstechnischen
Dienst und den feuerwehrtechnischen Dienst), die langfristige Personalentwicklungsplanung (fir
den technischen Dienst) und die strategische Personalplanung fur Fihrungsstellen sind umzuset-
zen.
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2.2 Personalauswahlverfahren ——m—.—

1. Zielsetzung

Durch effiziente Methoden und abgestimmte Verfahren der Personalgewinnung und des Personaleinsat-
zes, die laufend an verénderte Entwicklungen angepasst werden, sichert die Stadt Bielefeld ihren Perso-
nalbedarf auf qualitativ hohem Niveau. Die praktizierten Regelungen fiir Auswahlverfahren sind dokumen-
tiert und verwaltungsintern bekannt. Entscheidungsprozesse werden hierdurch fir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter nachvollziehbar und transparent, was zu einer hohen Akzeptanz von Besetzungsent-
scheidungen fuhrt.

2. Bisherige Aktivitaten

Im Bereich der Personalgewinnung und des Personaleinsatzes hat sich eine langjahrige Verwaltungspra-
xis entwickelt, die kontinuierlich an veranderte Rahmenbedingungen und Anforderungen angepasst wird.
Dabei waren seit dem Jahr 2002 Einschrankungen des Haushaltssicherungskonzepts (HSK) zu beachten
und in die Verfahren zu implementieren.

Nachdem das HSK 2003 von der Bezirksregierung nicht genehmigt worden war, befand sich die Stadt
Bielefeld im sogenannten ,Nothaushalt“ und besafd damit nur noch sehr eingeschrankte personalwirt-
schaftliche Gestaltungsspielraume. Es wurde ein neues ,Stellenbesetzungsverfahren im Nothaushalt*
konzipiert, das die bisherigen Regelungen zum Personaleinsatz ersetzte. Zum 01.01.05 wurde das Ver-
fahren in einzelnen Punkten nochmals modifiziert. Nach Genehmigung des HSK 2006 - 2010 konnte das
Stellenbesetzungsverfahren an die veranderte Rechtslage angepasst und im Verfahrensablauf wieder
vereinfacht werden (Rundschreiben vom 23.08.06, siehe Anlage, 1V.). Im Intranet der Stadt Bielefeld wer-
den die Beschéftigten tber das Verfahren informiert.

3. Handlungsbedarf

Seit Beginn des Jahres 2010 befindet sich die Stadt Bielefeld erneut bis auf Weiteres im ,Nothaushalt".
Das Stellenbesetzungsverfahren wurde an die gesetzlichen Vorgaben des § 82 GO NRW angepasst.

Neue Mdglichkeiten zur weiteren Professionalisierung und Optimierung der Personalauswahlverfahren
werden fortlaufend geprift und sukzessive umgesetzt. Angestrebt wird derzeit eine Zusammenarbeit mit
der Universitat Bielefeld, die fur Arbeitgeber einen Wissenstransfer zwischen Lehre und Praxis im Bereich
Personalmanagement anbietet. Leider kam ein Workshop der Universitat Bielefeld zum Thema ,Einstel-
lungsinterviews effektiv flihren" in 2010 wegen zu geringer Nachfrage von anderen Unternehmen nicht
zustande. Zu Beginn des Jahres 2011 soll jetzt direkt der Kontakt zur Universitat Bielefeld aufgenommen
werden.

Bei externen Bewerbungen konnte der Erfassungsaufwand fiir Bewerberdaten durch die Einfihrung eines
Online-Verfahrens im Internetportal der Stadt Bielefeld reduziert werden. Zunéchst ist der Ausbildungsbe-
reich fur einen Einstieg in ein neues Verfahren vorgesehen. Méglichkeiten zur Realisierung wurden mit
dem Informatikbetrieb abgestimmt. Eine Umstellung des Verfahrens ist fir den Beginn der nachsten Aus-
wahlverfahren im Sommer 2011 geplant.

Bei den Personalauswahlverfahren liegen Handlungsbedarfe in dem haufigeren Einsatz von AC-
Verfahren bei Fihrungsstellen und einer Intensivierung der Zusammenarbeit zwischen dem Bereich Per-
sonaleinsatz und den Fachamtern bei der Bewerberinnen- und Bewerbervorauswabhl.

4. Mallhahmenplanung
Die aufgezeigten Optimierungsmaoglichkeiten bei Personalauswahlverfahren (Anpassung des Stel-

lenbesetzungsverfahrens, Online-Bewerbungen, AC-Verfahren, Bewerberinnen- und Bewerbervor-
auswahl) werden sukzessive geprift und ggf. umgesetzt.
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3. Anforderungsprofile ——a——

1. Zielsetzung

Ausgehend von den vorliegenden Arbeitsplatzbeschreibungen werden fir alle Stellen der Stadt Bielefeld
Anforderungsprofile systematisch erarbeitet. Die Grundlage fir die Anforderungsprofile bilden Kriterienka-
taloge, in denen die Anforderungsmerkmale von Stellen fur die verschiedenen Kompetenzfelder (Fiih-
rungskompetenz, Fachkompetenz, persénliche Kompetenz, Methodenkompetenz und Sozialkompetenz)
definiert sind.

2. Bisherige Aktivitaten

Grundlage jeder systematischen PE sind Anforderungsprofile. Sie werden insbesondere fiir eine qualifi-
zierte Personalauswahl sowie fur die systematische Bildungsbedarfsanalyse bendtigt; sie bieten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern sowie Vorgesetzten aber auch eine Basis fiir die individuelle PE der Mitarbeite-
rin/des Mitarbeiters. Auf der Grundlage der vorliegenden Arbeitsplatzbeschreibungen werden derzeit bei
Stellenausschreibungen die von der kinftigen Stelleninhaberin/dem kinftigen Stelleninhaber zu erfiillen-
den Anforderungen in Abstimmung mit dem Fachamt individuell definiert und beschrieben. Die zentrale
Zustandigkeit des Amtes fiir Personal, Organisation und Zentrale Leistungen flr Stellenausschreibungen
ermoglicht zwar einen allgemeinen Standard fur die Formulierung der Anforderungsprofile; es existiert
aber noch kein Katalog mit Anforderungsmerkmalen fiir die verschiedenen Kompetenzfelder, aus dem
das jeweilige Anforderungsprofil erstellt wird.

Im Rahmen der Fuhrungskrafteentwicklung wurden auf der Grundlage des Fiuhrungsleitbildes Anforde-
rungsprofile fur Fihrungskrafte sowie fur Fihrungsnachwuchskrafte erstellt (Anlage; s. IV.). Die Anforde-
rungsprofile bilden jetzt den Mal3stab fur Entscheidungen Uber die Zulassung von Beschéftigten zu Maf3-
nahmen der Fuhrungskrafteentwicklung sowie fiir die Ermittlung des individuellen Qualifizierungsbedarfs
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

3. Handlungsbedarf

Die erarbeiteten Anforderungsprofile wurden im Rahmen der Programme zur Fuhrungskrafteentwicklung
bei den Ausschreibungen, bei Auswahlgesprachen sowie bei der Erhebung des Qualifizierungsbedarfs
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer eingesetzt. Ausgehend von den hierbei in der Praxis gewonnenen
Erkenntnissen sind die Anforderungsprofile im nachsten Schritt zu tGberprifen und weiter zu optimieren.

Anschliel3end kénnen sie bei der Erstellung von Arbeitsplatzbeschreibungen, bei der Formulierung von
Stellenausschreibungen fur Fihrungsstellen und bei Auswahlentscheidungen genutzt werden.

4. MalRnahmenplanung

Entsprechend dem aufgezeigten Handlungsbedarf wird die systematische Erarbeitung von Anfor-

derungsprofilen im Jahr 2011 fortgefuhrt. SchwerpunktmafRig geht es dabei um die Weiterentwick-
lung der Anforderungsprofile fir Fihrungs- und Fuhrungsnachwuchskréfte.
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4. Frauenférderung —A—a—m—

1. Zielsetzung

Frauenférderung, der Abbau bestehender Benachteiligungen von Frauen und Malinahmen zur Vereinba-
rung von Familie und Beruf (s. lll. 15.) sind integraler Bestandteil der PE und werden zentral sowie dezen-
tral wahrgenommen.

2. Bisherige Aktivitaten

Der Rat der Stadt Bielefeld verabschiedete am 20.11.2008 die zweite Fortschreibung des Frauenforder-
plans. Dieser enthalt fir die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind, Zielguoten, die sich auf
das Ende des Berichtszeitraums (30.06.2010) beziehen. Gleichzeitig werden Prognosen und Mal3nahmen
zur Zielerreichung festgeschrieben. Auf der Datengrundlage 30.06.2009 wurde ein Zwischenbericht er-
stellt, der gezeigt hat, dass die Ziele des Frauenforderplans erreicht werden kénnen.

Da Frauen in Fiihrungs- und sonstigen herausgehobenen Positionen auch bei der Stadt Bielefeld noch in
der Minderheit sind, wurde von der Gleichstellungsstelle und der PE im Jahr 2009 ein Fiihrungsfrauen-
netzwerk initiiert. Frauen in Filhrungs- und sonstigen herausgehobenen Funktionen werden in der Regel
zweimal jahrlich zu Netzwerktreffen eingeladen. Zu Beginn dieser Treffen steht jeweils ein Fachvortrag
einer externen Referentin zu einem frauenspezifischen Thema. AnschlieRend haben die Teilnehmerinnen
Gelegenheit, Kontakte zu kniipfen und Fragen des beruflichen Alltags miteinander zu besprechen, um
dadurch ihre eigene Fihrungsrolle zu starken.

Anknipfend an die Veranstaltungen des Fuhrungsfrauennetzwerks wurde am 16.03.2010 ein Tagesse-
minar zum Thema ,Netze knipfen: Frauen fihren zusammen* durchgefiihrt. Im Fortbildungsprogramm
2011 wird fur Frauen das Seminar ,Die Stimme — Meine persdnliche Visitenkarte" angeboten, das eben-
falls auf einen Fachvortrag im Rahmen des Netzwerks zuriickzufiihren ist.

Das Seminar ,Durchsetzungsstrategien und — taktiken flr Frauen“ ist bereits seit mehreren Jahren fester
Bestandteil des Fortbildungsprogramms.

3. Handlungsbedarf

Zur zweiten Fortschreibung des Frauenforderplans ist der Abschlussbericht zu erstellen und gemeinsam
mit dem neuen Frauenforderplan dem Rat der Stadt Bielefeld vorzulegen.

Die Aktivitdten zur starkeren Vernetzung von Frauen in Filhrungs- und sonstigen herausgehobenen Funk-
tionen bei der Stadt Bielefeld sind fortzufiihren, um auf diese Weise einen zusétzlichen Beitrag zur Frau-
enfoérderung zu leisten.

4. MaBnahmenplanung

Auf der Datengrundlage 30.06.2010 ist ein Abschlussbericht zur zweiten Fortschreibung des Frau-
enforderplans zu erstellen und ein neuer Frauenférderplan aufzustellen. Sowohl der Abschlussbe-
richt als auch der neue Frauenférderplan sind von der AG PE, dem Verwaltungsvorstand, dem
Finanz- und Personalausschuss und vom Rat der Stadt zu beschliel3en.

Im Jahr 2011 sind weitere Veranstaltungen fir Frauen in Fihrungs- und sonstigen herausgehobe-
nen Funktionen im Hinblick auf die Etablierung eines Netzwerks zu planen und durchzufuhren.
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5. Ausbildung ——a——

1. Zielsetzung

Ziel 1:

Durch die fachlich fundierte Ausbildung von Nachwuchskraften fir die verschiedenen bei der Stadt Biele-

feld vertretenen Berufsfelder wird sichergestellt, dass kontinuierlich qualifiziertes Fachpersonal im erfor-

derlichem Umfang vorhanden ist, um die von der Stadt fur ihre Birgerinnen und Birger wahrzunehmen-

den Aufgaben fachlich kompetent, wirtschaftlich und zeitnah erfiillen zu kénnen.

e Die Ausbildungsplatze kénnen entsprechend den Planungen der Ausbildungskapazitaten qualifiziert
besetzt werden.

e Die praktische und theoretische Ausbildung weist eine hohe Qualitat auf.

e Die Zahl der Ausbildungsabbrtche ist riicklaufig.

e Die Auszubildenden bestehen - zumindest im Wiederholungsfall - die Abschlusspriifung.

Ziel 2:

Die Stadt Bielefeld bietet befahigten Beamtinnen und Beamten des mittleren allgemeinen Verwaltungs-

dienstes die Mdglichkeit des Aufstiegs in die Laufbahn des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes.

Ziel 3:

In den Berufen nach dem Berufsbildungsgesetz, in denen die Stadt Bielefeld ausbildet, erfolgen Einstel-

lungen auch tber den eigenen Bedarf der Stadt hinaus, um einen Beitrag zur Entlastung der schwierigen

Situation auf dem Ausbildungsstellenmarkt zu leisten.

Ziel 4:

Die Zielsetzungen des Frauenférderplans der Stadt Bielefeld, die sich auf den Bereich der Ausbildung

auswirken, sowie die sich aus gesetzlichen Regelungen (z.B. Schwerbehindertengesetz, Soldatenversor-

gungsgesetz) ergebenden Anforderungen werden beachtet.

Ziel 5:

Junge Menschen mit Migrationshintergrund bewerben sich um Ausbildungsplatze bei der Stadt Bielefeld

und werden bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen verstéarkt berticksichtigt.

2. Bisherige Aktivitaten

Das Ausbildungscontrolling wurde erstmalig zum 01.01.2004 im Hinblick auf die o.a. Zielsetzungen bei
der Stadt Bielefeld durchgefiihrt. Im Rahmen des ersten Controllingberichts wurde in Bezug auf die ein-
zelnen Zielsetzungen eine umfangreiche Bestandsaufnahme in qualitativer und quantitativer Hinsicht
durchgefihrt. Der Bericht ist als Anlage zum PE-Konzept (s. IV.) veroffentlicht. Hierauf wird an dieser
Stelle verwiesen. Im Personal- und Organisationsbericht 2009 wurde das Thema ,Integration und Ausbil-
dung“ als Schwerpunktthema behandelt und dabei erstmalig die Situation der Beschéftigung von Jugend-
lichen mit Zuwanderungshintergrund differenziert dargestellt.

3. Handlungsbedarf

Die Integration junger Menschen mit Migrationshintergrund ist als gesellschaftliche Aufgabe erkannt wor-
den und als Teilziel 5 fur die Ausbildungsaktivitaten der Stadt Bielefeld zu einer wichtigen Aufgabe ge-
worden. Zu konkreten Maf3nahmen enthélt das Handlungsfeld ,Integration und Eingliederung” (lll. 10.)
weitere Informationen. Auf der Grundlage des vorliegenden Datenmaterials ist fir das Jahr 2011 eine
Fortschreibung des Ausbildungscontrollings vorzunehmen und etwaiger Handlungsbedarf im Hinblick auf
die Zielerreichung aufzuzeigen. Der Umsetzung des Teilziels 3 steht im Jahr 2011 das Nothaushaltsrecht
entgegen, weil Kommunen im Nothaushalt grundsatzlich nur bedarfsgerecht ausbilden durfen. Zur Errei-
chung des Teilziels 1 wird im Jahr 2011 das Ausbildungsmarketing intensiviert werden (Betriebserkun-
dungen, Internetauftritt, Onlinebewerbungen).

4. Mallhahmenplanung
Die aufgezeigten MalBnahmen zur Erreichung der Ziele im Bereich Ausbildung —insbesondere die

qualifizierte Besetzung von Ausbildungsplatzen und die Besetzung von Platzen mit Jugendlichen
mit Migrationshintergrund - sind umzusetzen.
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6. Forder- und Beratungsgesprach ——a—m—

1. Zielsetzung

Das Forder- und Beratungsgespréch stellt ein Instrument eines umfassenden und regelmafligen Dialogs
zwischen der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter und der/dem Vorgesetzten tiber alle Rahmenbedingungen, die
sich auf die tagliche Zusammenarbeit auswirken, dar. Durch jahrliche Forder- und Beratungsgesprache
werden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aktiv an ,ihrer* PE beteiligt. AuRerdem besteht die Mdglich-
keit, dass der/dem Vorgesetzten ein Feedback zu ihrem/seinem Fiihrungsverhalten gegeben wird.
Ebenfalls wird dem Erfordernis des § 5 Abs. 4 TV6D-V Rechnung getragen, der einen Anspruch

der/des tariflich Beschaftigten auf ein regelmaRiges — grundsétzlich jahrlich zu fihrendes — Gesprach mit
der jeweiligen Fuhrungskraft hinsichtlich des jeweils bestehenden Qualifizierungsbedarfs normiert.

2. Bisherige Aktivitaten

Nach der erfolgreichen Pilotierung der Férder- und Beratungsgesprache im Verwaltungs- und Kernbe-
reich des Immobilienservicebetriebs (ISB) wurde dieses PE-Instrument zum 01.01.2006 bei der Stadt
Bielefeld eingefiihrt. Fur die Vorgesetzten fanden Schulungsveranstaltungen und fir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter Informationsveranstaltungen statt; diese Einfilhrungsveranstaltungen, in denen insbeson-
dere auch der von der Projektgruppe entwickelte Gespréachsleitfaden (Anlage; s. IV.) thematisiert wurde,
wurden Uberwiegend in der 2. Jahreshélfte 2006 abgeschlossen.

Inzwischen hat sich das Férder- und Beratungsgespréch als Instrument der individuellen PE in vielen
Organisationseinheiten der Stadt Bielefeld etabliert. Die Gesprache werden vertraulich gefuhrt; der Amts-
und Betriebsleitung, die letzten Endes das Fiihren der Forder- und Beratungsgesprache in der jeweiligen
Organisationseinheit nachzuhalten hat, ist lediglich tber einen Vordruck von der/dem jeweiligen Vorge-
setzten mitzuteilen, mit wem wann ein Férder- und Beratungsgesprach gefiihrt wurde.

3. Handlungsbedarf

Da auch im Rahmen eines Zielvereinbarungssystems (lll. 12.) jahrliche Mitarbeitergesprache zu fithren
sind, ist in dem Konzeptentwurf zum Zielvereinbarungssystem vorgesehen, das Forder- und Beratungs-
gesprach mit dem Zielvereinbarungsgesprach zu einem Mitarbeiterjahresgesprach zu verbinden. Von der
Projektgruppe Zielvereinbarungssystem wurde fiir das Mitarbeiterjahresgesprach bereits ein Gesprachs-
leitfaden entwickelt, dessen Anwendbarkeit im Rahmen einer Erprobung des Zielvereinbarungssystems in
ausgewahlten Pilotbereichen festgestellt werden soll.

4. Mainahmenplanung

Die Einfihrung eines Zielvereinbarungssystems bei der Stadt Bielefeld wird Anfang 2011 im Ver-
waltungsvorstand beraten. Bei einem positiven Beratungsergebnis wird zunachst die Erprobung
des Systems in Pilotbereichen, die mit den Amts- und Betriebsleitungen abzustimmen sind, erfol-
gen. Im Rahmen der Pilotierung ware in den Schulungs- und Informationsveranstaltungen auf das
neue Mitarbeiterjahresgesprach und seine Systematik gesondert einzugehen. Der von der Projekt-
gruppe Zielvereinbarungssystem entwickelte Gesprachsleitfaden ware im Rahmen der Pilotierung
Zu erproben.

Bis zur verwaltungsweiten Einfihrung des Zielvereinbarungssystems sind weiterhin die Férder-
und Beratungsgesprache nach dem bisherigen Gesprachsleitfaden zu fiuhren.
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‘ 7. Qualifizierung

Durch den zum 01.10.2005 in Kraft getretenen TVOD-V hat auch die Qualifizierung der Beschéftigten eine
neue Dimension gewonnen. Es wird ausdricklich festgeschrieben, dass ein hohes Qualifizierungsniveau
und lebenslanges Lernen im gemeinsamen Interesse von Beschéaftigten und Arbeitgeber liegen. Die Qua-
lifizierungsmalRnahmen i.S. des Tarifvertrags reichen dabei von der Erhaltungsqualifizierung tber die
Fort- und Weiterbildung, die Qualifizierung fur eine andere Tatigkeit bis zur Wiedereinstiegsqualifizierung
(vgl. 8 5 Abs. 3 TV6D-V).

Um eine zielgenaue, nachfrageorientierte Qualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sicherstellen
zu kdnnen, ist zunachst deren Qualifizierungsbedarf zu ermitteln. Dies wird durch eine Bildungsbedarfs-
analyse (7.1), die unterschiedlich ausgestaltet sein kann, erreicht.

Ausgehend von deren Ergebnissen sind bedarfsorientierte Seminare fur die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter (7.2) in verschiedenen Kompetenzfeldern zu konzipieren, die in Bezug auf fachlbergreifende Quali-
fikationen im jahrlich erscheinenden Fortbildungsprogramm verdffentlicht werden. Diese Seminarmal3-
nahmen werden ergénzt durch Ma3nahmen der Prozessbegleitung (z.B. Coachings), zu denen inzwi-
schen auch Gruppenmoderationen durch Moderatorinnen und Moderatoren des stadtischen Moderato-
renpools gehéren (7.3).

Gelegentlich werden auch kompakte WeiterbildungsmalRnahmen zur Anpassungsqualifizierung (7.4) bis
hin zu Umschulungen erforderlich, wenn die Mitarbeiterin/der Mitarbeiter auf einen anderen Arbeitsplatz
wechselt oder gezielt fir eine héherwertige Tatigkeit qualifiziert werden soll.

Durch ein Fortbildungscontrolling (7.5) soll letztlich Transparenz hinsichtlich der Fortbildungsaktivitaten
geschaffen und der Erfolg der durchgefiihrten Qualifizierungsmaf3nahmen nachgehalten und gesichert
werden.
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7.1 Bildungsbedarfsanalyse ———=—

1. Zielsetzung

Der exakte Bildungsbedarf aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist nach einheitlichen Kriterien ermittelt.

2. Bisherige Aktivitaten

Von ihrem klassischen Ansatz her erfordert die Bildungsbedarfsanalyse eine systematische Herange-
hensweise. Es handelt sich hierbei um eine Ist-Analyse, die auf der Erstellung eines Anforderungs- und
eines Eignungsprofils basiert; ein Profilvergleich gibt Aufschluss tber die Eignungslicken und Starken
und damit Giber den Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Voraussetzung fur eine systematische Bildungsbedarfsanalyse ist das Vorhandensein von Anforderungs-
profilen, die allerdings noch nicht fiir alle Stellen der Stadt Bielefeld vorliegen. Aus diesem Grund ist die
Durchfiihrung einer umfassenden Bildungsbedarfsanalyse mit einer langerfristigen Prioritat zu versehen.
Im Rahmen der Qualifizierungsprogramme fiir ambitionierte Fuhrungskrafte und Fiihrungsnachwuchskraf-
te wird allerdings bereits der Bildungsbedarf jeder Teilnehmerin bzw. jedes Teilnehmers ermittelt. Hierzu
wird mit Hilfe spezieller Verfahren zur Potenzialanalyse festgestellt, inwieweit das individuelle Beféhi-
gungsprofil der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters mit dem Anforderungsprofil flr Fihrungsstellen, das auf
dem Fuhrungsleitbild der Stadt Bielefeld basiert, tGibereinstimmt. Auf der Grundlage des Profilvergleichs
werden sodann gezielte Qualifizierungsmafinahmen vereinbart.

Im Ubrigen erfolgt z.Zt. die Ermittlung des Bildungsbedarfs der einzelnen Mitarbeiterin/des einzelnen Mit-
arbeiters im Rahmen der dienstlichen Beurteilungen und der Forder- und Beratungsgesprache, in denen
die individuellen Starken und Entwicklungspotenziale thematisiert und im Bedarfsfall an das Amt fiir Per-
sonal, Organisation und Zentrale Leistungen weitergegeben werden.

Daneben gibt es weitere Moglichkeiten der Bedarfsermittlung. So wird vor Erstellung des Fortbildungs-
programms fiir das nachste Jahr der fachubergreifende Qualifizierungsbedarf in den einzelnen Dezerna-
ten von den Bildungsreferentinnen und -referenten erfragt und der zentralen Fortbildung mitgeteilt.
Dariliber hinaus ergeben sich Qualifizierungsbedarfe z.T. aus den Feedbacks zu bereits durchgefiihrten
Fortbildungsveranstaltungen; in dem Feedbackbogen wird ausdriicklich nach Seminaren gefragt, die bis-
her im Fortbildungsprogramm nicht enthalten sind.

In einer Access-Datenbank werden die von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den letzten Jahren
besuchten Fortbildungsveranstaltungen, die dem Erwerb von Schlisselqualifikationen dienen, erfasst,
u.a. auch deshalb, um hieraus bestimmte Tendenzen im Hinblick auf Qualifizierungsbedarfe ableiten zu
kénnen.

3. Handlungsbedarf

Die vorhandenen Anséatze zur Feststellung des Qualifizierungsbedarfs vor Ort sind auszubauen.

4. Mainahmenplanung

Der Bedarf an fachtbergreifenden Qualifikationen ist im Hinblick auf die Erstellung des Fortbil-
dungsprogramms 2011 von den Bildungsreferentinnen und -referenten rechtzeitig dem Amt fir
Personal, Organisation und Zentrale Leistungen mitzuteilen.

Die dargestellten weiteren MaBnahmen zur Bedarfsermittlung sind konsequent fortzuentwickeln.
Dies gilt insbesondere fur die Verfahren zur Potenzialanalyse fur die Personengruppen, fir die
spezielle Qualifizierungsmaflnahmen vorgesehen sind. Darliber hinaus soll auch das Fihrungs-
feedback (lll. 14.) genutzt werden, um den Qualifizierungsbedarf von Fiihrungskraften bzw. einen
erganzenden Bedarf an MaRnahmen zur Teamentwicklung zu ermitteln.

Eine systematische Bildungsbedarfsanalyse ist analog zum Vorhandensein von Anforderungspro-
filen sukzessive einzufihren.

Stadt Bielefeld — Der Oberblrgermeister — 25 Stand: 01.01.2011
Amt flir Personal, Organisation und Zentrale Leistungen



7.2 Bedarfsorientierte (Einzel-)Seminare fur Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter i

1. Zielsetzung

Durch bedarfsorientierte Qualifizierungsmaf3nahmen im Einzelfall, die hauptséachlich in Form von Semi-
narveranstaltungen angeboten werden, sollen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die Lage versetzt
werden, den an ihren Arbeitsplatzen bestehenden Anforderungen umfassend und auf einem qualitativ

hohen Niveau gerecht zu werden.

2. Bisherige Aktivitaten

Die fachliche Fortbildung ist seit Jahren dezentralisiert und fallt in den Zustandigkeitsbereich der einzel-
nen Organisationseinheiten. Zentral vom Amt fir Personal, Organisation und Zentrale Leistungen werden
im Rahmen des stadtischen Fortbildungsprogramms (Anlage; s. IV.) Seminare zum Erwerb von Schliis-
selqualifikationen (auf den Feldern der personlichen, Sozial- und Methodenkompetenz) und bergreifen-
den Kenntnissen (z.B. im DV-Bereich) angeboten. Dabei wird seit langem die Tendenz ,Weg von der
Angebotsorientierung - Hin zur Bedarfs- bzw. Nachfrageorientierung” verfolgt, die auch bundesweit fest-
zustellen ist. Das Fortbildungsprogramm bzw. -budget fur das folgende Jahr wird von der zentralen Fort-
bildung aufgrund der vorliegenden Bedarfe konzipiert bzw. kalkuliert. Bei dieser Planung, die in jedem
Jahr dem Verwaltungsvorstand vorgelegt wird, werden Synergie- und Biindelungseffekte genutzt. Au3er-
dem wird der Bedarf mit den finanziellen Méglichkeiten abgestimmt, wobei ggf. Priorisierungen vorzu-
nehmen sind.

Fur die Einfihrung des Neuen Kommunalen Finanzmanagements (NKF) zum 01.01.2009 wurde im Rah-
men des Teilprojekts ,Qualifizierung und Kommunikation* ein eigenes Qualifizierungskonzept erarbeitet.
Dieses bildete die Grundlage der vielféltigen Qualifizierungsmalinahmen, die in den Jahren 2006 — 2009
verwaltungsweit durchgefiihrt wurden und schwerpunktmafig den Bereich Haushaltsplanung und
—bewirtschaftung betrafen. In Ergédnzung dieser MaBnahmen wurden bzw. werden in den Fortbildungs-
programmen 2010 und 2011 in der Rubrik ,Steuerung und Finanzen“ verschiedene Einzelseminare zum
NKF angeboten, mit denen der noch bestehende Qualifizierungsbedarf offensichtlich abgedeckt wird.

Im Bereich der Datenverarbeitung wurden im Jahr 2007 erste Vorarbeiten durchgefiihrt, um diese Fortbil-
dungen bedarfsgerechter und zielgruppenspezifischer zu gestalten. Das neue DV-Fortbhildungskonzept
wurde im Jahr 2008 fertig gestellt und erstmals im Fortbildungsprogramm 2009 umgesetzt. Neben den
klassischen Seminaren zur Vermittlung von Grundlagenwissen enthalt es vermehrt Angebote (Module), in
denen an konkreten Fragestellungen gearbeitet werden kann. Nach den Riickmeldungen der Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer hat sich das neue Konzept bewdahrt, sodass es im Fortbildungsprogramm 2010
fortgefiihrt wurde.

3. Handlungsbedarf

Die Tendenz ,Weg von der Angebotsorientierung - Hin zur Bedarfs- bzw. Nachfrageorientierung" ist bei
der Konzipierung der QualifizierungsmalRhahmen weiterhin zu verfolgen.

4. MalRnahmenplanung

Die jahrlich durchzufihrenden Seminare, die den Bedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
fachubergreifenden Qualifikationen abdecken sollen, sind jeweils bis zum 31.10. eines Jahres zu
planen.

Die Seminarangebote sind fortlaufend zu evaluieren und weiterzuentwickeln. Dies gilt insbesonde-
re fur das neue Konzept zur DV-Fortbildung.
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7.3 MalBhahmen der Prozessbegleitung; (u.a.) Moderationen A+ |

1. Zielsetzung

Unter dem Begriff ,Prozessbegleitung” wird die Unterstiitzung von Optimierungsprozessen in Organisati-
onseinheiten unterschiedlicher Art und Grof3e und die Begleitung individueller Entwicklungsprozesse bei
Fuhrungskraften verstanden. Durch diese unterstiitzenden MaRnahmen sollen u.a. organisatorische Ver-
anderungen begleitet werden, um nachhaltige Verbesserungen zu erzielen.

2. Bisherige Aktivitaten

Zum bedarfsorientierten Angebot der Stadt Bielefeld an MaRnahmen der Prozessbegleitung gehdren
schon seit langem Teamentwicklungsmafnahmen, Supervisionen und MaRnahmen der Konfliktbewal-
tigung (z.B. Mediationen), Strategieworkshops fiir Organisationseinheiten sowie Einzel- und Gruppen-
coachings fir Fihrungskrafte. Seit dem Jahr 2007 werden den Organisationseinheiten dariiber hinaus
gezielte Malnahmen im Bereich Kundenorientierung/Selbstmarketing angeboten. Auch fallt das Thema
Interkulturelle Kompetenz in den Bereich der Prozessbegleitung; mit diesem Angebot werden
insbesondere Organisationseinheiten mit haufigem Kundenkontakt angesprochen.

Dieser MaRhahmenkatalog wurde im Jahr 2010 noch erganzt um die Moderation von Sitzungen von
Arbeits- und Projektgruppen. Hierfur wurde ein interner Pool von 10 Moderatorinnen und Moderatoren
aufgebaut, der im Bedarfsfall von den Organisationseinheiten in Anspruch genommen werden kann. Die
Moderatorinnen und Moderatoren kommen aus unterschiedlichen Verwaltungsbereichen. Sie wurden
zunéchst durch einen externen Trainer auf ihre Tatigkeit vorbereitet und haben — haufig im Tandem -
bereits verschiedene Moderationen durchgefiihrt.

Die Besonderheit der MaRnahmen zur Prozessbegleitung besteht darin, dass sie sich nicht auf die
Vermittlung eines allgemein giltigen Wissens beschréanken, sondern die Gegebenheiten beriicksichtigen,
die in der Praxis angetroffen werden. Es handelt sich also um MalRhahmen, die sehr stark auf den
konkreten Bedarf vor Ort zugeschnitten sind und jeweils im Einzelfall zusammen mit den ausgewahlten
Trainerinnen und Trainern konzipiert werden. Durch ihren hohen Praxisbezug sind diese MaRhahmen in
der Regel sehr effizient und erganzen wirksam die im Rahmen des Fortbildungsprogramms angebotenen
Seminare. Dies gilt insbesondere fur den Bereich des Konfliktmanagements. So wurde von der
PE/Fortbildung dem in den letzten Jahren gestiegenen Bedarf an Kenntnissen des Konfliktmanagements
u.a. dadurch Rechnung getragen, dass sowohl fiir Fiihrungskréafte als auch fur Mitarbeiterinnnen und
Mitarbeiter entsprechende Seminarangebote konzipiert wurden. Wenn es allerdings um die konkrete
Konfliktbwéltigung in Einzelféllen geht, werden h&ufig organisations- oder personenspezifische
MafRnahmen zusatzlich in Betracht gezogen, die oftmals durch Aktivitaten der Betrieblichen
Sozialberatung erganzt werden.

Die Notwendigkeit von MaRnahmen der Prozessbegleitung zeichnet sich in der Regel erst im Laufe eines
Jahres ab. Oftmals ergibt sich ein akuter Bedarf an Malnahmen, auf den umgehend zu reagieren ist.
Deshalb wird fir MaBnahmen der Prozessbegleitung - ausgehend von Erfahrungswerten und sich bei
Aufstellung des Fortbildungsprogramms ggf. bereits abzeichnender Bedarfe — immer ein Teil des
Fortbildungsbudgets vorgehalten.

3. Handlungsbedarf

Auch zukunftig ist ein Angebot an MaRnahmen der Prozessbegleitung vorzuhalten, das im Hinblick auf
seine Effizienz und Nachhaltigkeit sehr bedarfs- und nachfrageorientiert auszugestalten ist.

Fur 2011 sind weitere Malinahmen geplant, um den Moderatorenpool in der Verwaltung noch bekannter
zu machen.

4. Mainahmenplanung

Fur Mainahmen der Prozesshegleitung, die im Laufe eines Jahres erforderlich werden, ist - aus-
gehend von Erfahrungswerten und sich ggf. abzeichnender Bedarfe - weiterhin ein Teil des Fort-
bildungsbudgets vorzuhalten.

Die Einsatzmdglichkeiten des Moderatorenpools sind in der Verwaltung noch bekannter zu ma-
chen.
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7.4 Kompakte Weiterbildungsmal3hahmen zur Anpassungs-
qualifizierung, Umschulungen

1. Zielsetzung

Wenn Beschaftigte aus personalwirtschaftlichen Griinden in Aufgabenbereiche umgesetzt werden, fir die
sie nicht die erforderliche Vorbildung besitzen, wird durch eine intensive Anpassungsqualifizierung oder
eine umfassende Umschulung die notwendige Befahigung fur die neue Tatigkeit vermittelt.

2. Bisherige Aktivitaten

Insbesondere im Zusammenhang mit internen Veranderungsprozessen ergab sich in der Vergangenheit
in Einzelfallen der Bedarf fir Anpassungsqualifizierungen, deren Umfang iber den lblichen Rahmen
bedarfsorientierter EinzelmalBnahmen hinausging. Zu unterscheiden ist dabei zwischen Umschulungen
und gezielten Trainingsmaf3nahmen.
Umschulungen sind ein sehr aufwandiges Mittel der Qualifizierung. Sie sind betriebswirtschaftlich nur
sinnvoll, wenn es darum geht, Personaliberhange durch gezielte Umsetzungen in expandierende Ar-
beitsbereiche abzubauen. Daruber hinaus kommen Umschulungen in Betracht, wenn der Arbeitsmarkt
kein ausreichendes Bewerberpotenzial bereitstellt. Unter diesen Aspekten ergaben sich Umschulungen
vorrangig in folgenden Féllen:
=  Wechsel von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den allgemeinen Verwaltungsdienst in Verbindung
mit dem berufsbegleitenden Besuch eines Angestellten-Lehrgangs
Ausgangspunkt hierfiir waren absehbarer Personalabbau (z.B. Schwimmmeisterinnen/Schwimm-
meister) und gesundheitlich bedingter Umsetzungsbedarf junger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
= Qualifizierung von Verwaltungskraften fiir den Informatikbetrieb wegen fehlender Potenziale auf dem
externen Arbeitsmarkt
= Forthildung eines Elektrikers zum Elektromeister im Rahmen der konkreten Personalbedarfsplanung.

Der zeitliche und finanzielle Aufwand fir Trainingsprogramme ist erheblich geringer als der fur Umschu-

lungsmalRnahmen. Konkret ermittelter Schulungsbedarf wird hier durch gezielte Einzelseminare und be-

darfsorientierte Trainingsprogramme abgedeckt. In folgenden Féllen wurden Umsetzungen durch Trai-

ningsprogramme begleitet:

=  Wechsel einer Schulhausmeisterin in eine Stelle als Schulsekretérin

= Qualifizierungen fiir den Einsatz von fachfremdem Personal im Kindertagesstattenbereich und zur
Ubernahme von Burotatigkeiten.

Besonders geregelt ist die Forderung zur Teilnahme an einem nebenberuflichen Studium. Da in der Regel
nicht personalwirtschaftliche Aspekte, sondern das personliche Interesse der Beschaftigten an einer Zu-
satzqualifikation im Vordergrund steht, wird die Teilnahme nicht finanziell, sondern ausschlie3lich durch
die Gewahrung von Dienstbefreiung fir Prasenzveranstaltungen (5 Arbeitstage) unterstitzt.

3. Handlungsbedarf

Stelleneinsparungen werden derzeit mit der altersbedingten Personalfluktuation verbunden (vgl. konkrete
Stelleneinsparungen im HSK 2010 - 2014). Aus Stelleneinsparungen ist daher kein absehbarer Bedarf fiir
UmschulungsmalBnahmen zu erwarten.

Im Mittelpunkt der Aktivitaten werden gezielte Zusatzausbildungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
fir die Ubernahme hoherwertiger Téatigkeiten stehen (z.B. Meisterausbildung), wenn sich aus der Perso-
nalplanung konkrete Ansétze ergeben. Hierfir ist weiterhin eine enge Zusammenarbeit Giber die Bildungs-
referentinnen und -referenten mit den Organisationseinheiten erforderlich.

4. Mainahmenplanung

Die vorhandenen Ansatze fur interne UmschulungsmalBnahmen und umfassende Anpassungsqua-
lifizierungen sind in Zusammenarbeit mit den Organisationseinheiten zu konkretisieren; neue An-
satze fur QualifizierungsmaRnahmen werden frihzeitig aufgezeigt. Insbesondere wird es sich hier-
bei um Zusatzausbildungen im Hinblick auf die Ubernahme héherwertiger Tatigkeiten handeln,
sofern ein entsprechender Personalbedarf besteht.
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7.5 Fortbildungscontrolling ——

1. Zielsetzung

Durch die Einflihrung eines Fortbildungscontrollings soll Transparenz im Fortbildungsbereich geschaffen
werden, um die fir diesen Bereich Verantwortlichen in die Lage zu versetzen, ihre Steuerungsaufgabe
noch gezielter wahrnehmen zu kénnen.

2. Bisherige Aktivitaten

Das Thema ,Bildungscontrolling” stellte bereits ein Handlungsfeld des Projekts ,PE im Rahmen der Ver-
waltungsmodernisierung” dar. Es wurde von der AG PE als B-Prioritat eingestuft, da ein umfassendes
Bildungscontrolling bei der Stadt Bielefeld kurzfristig nicht eingefiihrt werden kann. Denn ein Bildungs-
controlling ware eng mit einem allgemeinen Personalcontrolling zu verkntpfen; aulRerdem stellt die exakte
Erfassung des Bildungsbedarfs i.S. einer Bildungsbedarfsanalyse eine wesentliche Voraussetzung fur die
Einflhrung eines Bildungscontrollings dar. Beide Felder sind allerdings noch nicht abschlie3end bearbei-
tet. Entsprechendes gilt flr ein Zielvereinbarungssystem, das ebenfalls noch nicht bei der Stadt Bielefeld
eingefuhrt ist.

Ansatze fur ein Fortbildungscontrolling existieren jedoch bereits bei der Stadt Bielefeld:

e Es besteht Transparenz hinsichtlich der Fortbildungsaktivitdten durch das - auch im Intranet der Stadt
Bielefeld verdffentlichte - Fortbildungsprogramm. Uber das jahrliche Fortbildungsprogramm erfolgt ei-
ne Beschlussfassung im Verwaltungsvorstand, sodass hierdurch eine Definition/Akzeptanz von Bil-
dungszielen durch die Verwaltungsleitung erfolgt.

e Die mit den einzelnen FortbildungsmafRnahmen im Feld der fachlibergreifenden Qualifikationen ver-
bundenen Kosten, einschlielich der Kosten von MaRnahmen der Prozessbegleitung, werden im Amt
fur Personal, Organisation und Zentrale Leistungen differenziert erfasst.

e In jedem Personal- und Organisationsbericht, der dem Finanz- und Personalausschuss vorgelegt
wird, wird auf die fachspezifischen und fachiibergreifenden Fortbildungsaktivitaten im Berichtszeit-
raum eingegangen. Dabei wird dargestellt, wie sich bestimmte Messgré3en Giber mehrere Jahre hin-
weg entwickelt haben und worin Ursachen fiir bestimmte Entwicklungen liegen kénnen.

e Die Bildungsreferentinnen und -referenten haben in ihr Aufgabenprofil die Durchfiihrung eines Fortbil-
dungskostencontrollings in Bezug auf die in den Amtern und Betrieben verauslagten Mittel fir die
fachliche Fortbildung aufgenommen. Auch ist in der AG Bildungsreferentinnen und —referenten be-
reits diskutiert worden, die - dezentral organisierten - fachspezifischen Fortbildungen dezidiert zu er-
fassen.

e Fir die fachubergreifende Fortbildung findet durch eine Seminarbeurteilung nach der Mal3nahme ein
sog. PE-Controlling im Lernfeld statt. Die Feedbacks der Seminarteilnehmerinnen und —teilnehmer
werden durch die PE/Fortbildung zusammengestellt und mit der Trainerin/dem Trainer besprochen.

e Bei MaRnahmen der Prozessbegleitung, die sich Giber einen langeren Zeitraum erstrecken, erfolgt in
Zusammenarbeit mit den Trainerinnen und Trainern und den betreffenden Organisationseinheiten ei-
ne laufende Anpassung des Konzepts.

¢ Im Rahmen des Fortbildungsprogramms und wahrend der Seminare werden gezielte Hinweise zur
nachhaltigen Sicherung des Seminarerfolgs im Sinne eines erfolgreichen Praxistransfers gegeben.

3. Handlungsbedarf

Die bei der Stadt Bielefeld fir die Einfliihrung eines Forthildungscontrollings vorhandenen Ansatze sind
sukzessive fortzuentwickeln. Insbesondere sind die Fuhrungskrafte in den Schulungsveranstaltungen zur
Fuhrungskrafteentwicklung auf ihre Aufgabe als Personalentwicklerinnen und Personalentwickler vor Ort
hinzuweisen, die u.a. den durch Seminare erzielten Lernerfolg ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nachhalten sollten.

4. Mallhahmenplanung

Die bereits existierenden Ansatze eines PE-Controllings im Tatigkeitsfeld sind fortzufiihren.
Fur die fachliche Fortbildung sind auf Dezernatsebene durch die Bildungsreferentinnen und
—referenten Ansatze eines Fortbildungskostencontrollings zu etablieren.
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8. Wissensmanagement ——a———

1. Zielsetzung

Durch einen gezielten Wissenstransfer wird das bei der Stadt Bielefeld vorhandene und zur Aufgaben-
wahrnehmung erforderliche Wissen gesichert und durch neues Wissen erganzt. Langfristig wird eine Kul-
tur der Teilung des Wissens etabliert.

2. Bisherige Aktivitaten

Von der AG PE wurden im Jahr 2010 die Handlungsfelder festgelegt, die fir das Personalmanagement im
Hinblick auf die demografische Entwicklung (lll. 1.) von Bedeutung sind. Hierzu gehért u.a. das Wissens-
management, dessen fundamentale Aufgabe darin besteht, die unterschiedlichen Beteiligten zu einer
Weitergabe von relevantem Wissen zu bewegen und den Wissenstransfer als Standard in der Verwal-
tungskultur zu verankern. Einen Schwerpunkt bildet dabei die Sicherung vorhandenen Erfahrungswis-
sens, das sich aus explizitem und implizitem Wissen zusammensetzt. Das explizite, deklarative Wissen
lasst sich in Worten und Zahlen strukturieren, standardisieren, kommunizieren und vor allem z.B. in Form
von Handbichern, Dokumentationen, Datenbanken, Texten, Formularen speichern und so als Wissens-
speicher fur einen Zugriff durch Dritte bereitstellen. Demgegeniiber umfasst das implizite Wissen insbe-
sondere die im Laufe des (Arbeits-)Lebens erworbenen Erfahrungen sowie kognitives Wissen. Da sich
dieses Wissen in der Regel nicht abspeichern oder niederschreiben lasst, geht es oft mit dem Ausschie-
den alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verloren. Es missen deshalb mit Hilfe von internen Koopera-
tionslésungen, in denen die direkte Kommunikation zwischen den Beteiligten im Mittelpunkt steht, Gele-
genheiten herbeigefuhrt werden, die auch den Transfer der impliziten Wissensbestandteile ermdglichen.
Dabei stellen verschiedene Auspragungen sog. Tandemmodelle denkbare Ansatzpunkte zur Wissenswei-
tergabe dar. Hierzu ist insbesondere das Mentoring zu z&hlen, bei dem sich die/der erfahrene Mitarbeite-
rin/Mitarbeiter als Mentorin/Mentor mit der/dem weniger erfahrenen Mitarbeiterin/Mitarbeiter als Mentee
Uber das im Laufe des Arbeitslebens erworbene explizite und implizite Wissen austauscht. Auf der ande-
ren Seite kdnnen im Rahmen eines solchen Tandems auch die Funktionen wechseln, indem die/der jin-
gere Mitarbeiterin/Mitarbeiter ihr/sein neues (Fach-)Wissen sowie ihre/seine Veranderungskompetenz
gezielt weitergibt. Hierdurch entwickelt sich letztlich die angestrebte intergenerative Verwaltungskultur.
Aber auch im Rahmen von — sonstigen - Netzwerken wird in der Regel informelles Erfahrungswissen
ausgetauscht und transportiert. Darliber hinaus dienen diese Netzwerke dazu, das eigene Wissen zu
reflektieren bzw. zu bewerten und sich mit neuem Wissen auseinanderzusetzen. Bereits seit einiger Zeit
wird bei der Stadt Bielefeld eine Vernetzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angestrebt, um den Aus-
tausch untereinander zu fordern. Eine derartige Zielsetzung wird primar mit den verschiedenen Aktivitaten
zur Fuhrungskrafteentwicklung unterstitzt. Auch wird auf interkommunaler Ebene der Austausch mit An-
deren gepflegt.

Der direkte Wissenstransfer wird aktuell bereits bei der Neubesetzung von Fiihrungsstellen praktiziert.
Die betreffenden Fihrungsstellen werden so friihzeitig ausgeschrieben, dass die/der bisherige Stellenin-
haberin/Stelleninhaber ihr bzw. sein Erfahrungswissen bereits vor der Umsetzung an die Nachfolgerin
bzw. den Nachfolger weitergeben kann.

3. Handlungsbedarf

Der gezielte Wissenstransfer ist bei der Stadt Bielefeld als PE-Prozess zu institutionalisieren. Hierzu sind
vorhandene Instrumente (z.B. das Mentoring-Konzept) zu nutzen, aber auch neue Instrumente einzufih-
ren. Darlber hinaus missen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir das Wissensmanagement sensibil-
siert werden, um langfristig eine intergenerative Verwaltungskultur zu etablieren.

4. MalRnahmenplanung

Fur das Wissensmanagement ist ein Konzept zu entwickeln, in das bestehende und neue Instru-
mente zu integrieren sind und das insbesondere auf den Wissenstransfer im Falle eines Perso-
nalwechsels einzugehen hat. Das Konzept ist in geeigneter Form in der Verwaltung einzufthren.
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9. Fihrungskréafteentwicklung

Fuhrungskrafte sind wichtige Tragerinnen und Trager der PE vor Ort, sodass ihre Kompetenz durch ge-
zielte MalRnahmen der PE zu starken ist. Auch kommt der Vernetzung von Fihrungskréften eine immer
groRere Bedeutung zu. Die Malinahmen der PE sollen deshalb auch den Netzwerkgedanken unterstit-
zen.

Vor einigen Jahren wurde bereits festgestellt, dass sich ein angestrebtes Fiuihrungsverhalten besser kom-
munizieren lasst, wenn es in einem Fihrungsleitbild (8.1) oder in Leits&tzen zur Fiihrung und Zusammen-
arbeit niedergelegt ist; sowohl Selbstverstéandnis als auch Umsetzung kénnen dadurch gestérkt werden.

Das Fihrungsleitbild bildet seinerseits die Grundlage fiir die PE fur Fuhrungskrafte, wobei zwischen vier
verschiedenen Zielgruppen unterschieden wird, die in unterschiedlicher Weise und Intensitat durch Quali-
fizierungsmaflinahmen unterstitzt werden. Fir neue Fihrungskrafte (8.2) und erfahrene Fihrungskraf-
te (8.3) zielt die PE vorrangig darauf ab, sie zur Wahrnehmung von Fiihrungsaufgaben in der aktuellen
Stelle zu beféahigen bzw. ihre Befahigung zur Wahrnehmung von Fuhrungsaufgaben in ihrer Stelle zu
erhohen. Bei ambitionierten Fuhrungskraften (8.4) sowie Filhrungsnachwuchskréften (8.5) steht
dagegen die Vorbereitung auf die Ubernahme einer hoherwertigen Fithrungsfunktion oder die erstmalige
Ubernahme einer Fithrungsfunktion im Vordergrund der Aktivitaten.

Wenn es um eine stéarkere nachfrage- bzw. bedarfsorientierte Qualifizierung geht, gewinnen zunehmend
sog. Learning-on-the-job-Angebote wie Coaching, Mentoring und kollegiale Beratung (8.6) an Bedeutung,
die starker den Grundprinzipien der Individualisierung entsprechen und eine starkere Eigenbeteiligung der
bzw. des Einzelnen erfordern. Die v.g. MalRnahmen werden bei der Stadt Bielefeld den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern spezieller Qualifizierungsprogramme angeboten, kdnnen aber auch von den anderen
Fuhrungskraften genutzt werden.
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9.1 Fithrungsleitbild —a—a—m—

1. Zielsetzung

Mit der Einfihrung und Implementierung eines Fuihrungsleitbildes wird das Fuhrungsverstandnis bei der
Stadt Bielefeld einheitlicher.

Das Fuhrungsleitbild wird von allen Fihrungskréften als verbindlicher Maf3stab akzeptiert und fiir das
Fuhrungsverhalten ,verinnerlicht”, d.h. in der Praxis ,gelebt“. Es macht Fihrung fur die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter transparenter und wirkt dadurch vertrauensférdernd.

Da sich aus dem Fuhrungsleitbild die an die einzelne Fihrungskraft zu stellenden Anforderungen ableiten
lassen, bildet es auch die Grundlage weiterer PE-MaRRnahmen fir diesen Personenkreis.

2. Bisherige Aktivitaten

Die Entwicklung und Implementierung eines Fuhrungsleitbildes fir die Stadt Bielefeld wurde im Rahmen
des Projekts PE im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung als Handlungsfeld der PE festgelegt. Von
einer Projektgruppe, in der neben dem Personalrat und der Gleichstellungsstelle alle Hierarchieebenen
und Dezernate vertreten waren, wurde ein Fiihrungsleitbild erarbeitet (Anlage; s. IV.), das zum
01.02.2004 in Kraft getreten ist. Es wurde als Folder an alle Fihrungskrafte und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Stadt Bielefeld verteilt.

Zur Unterstiitzung des Einfilhrungsprozesses wurden fur die Flhrungskrafte ¥2-tagige bereichsspezifische
Workshops durchgefihrt, durch die ein konkreter und direkter Austausch zu den einzelnen Fihrungs-
grundsatzen ermdglicht und ein gemeinsames Grundversténdnis von Fihrung auf der Basis des Flh-
rungsleitbildes initiiert werden sollte. AnschlieRend war zur Fortfihrung des Implementierungsprozesses
vorgesehen, dass jeder Dezernent zusammen mit seinen Amtsleiterinnen und Amtsleitern in dezernatsin-
ternen Workshops Strategien zur Umsetzung des Fuhrungsleitbildes erarbeitet. Ebenfalls beschéftigte
sich der Verwaltungsvorstand in einer moderierten Klausurtagung im Januar 2005 noch einmal gesondert
mit dem Thema ,Fihrungsleitbild“.

Zur nachhaltigeren Implementierung des Fiihrungsleitbildes wurde es mit anderen Bausteinen des PE-
Konzepts verknlpft: Es wird in der Fiihrungskrafteentwicklung und bei Stellenbesetzungsverfahren the-
matisiert. AuBerdem wurde es in das Beurteilungssystem fiir Beamtinnen und Beamte integriert und bei
der Konzipierung des Forder- und Beratungsgespraches beriicksichtigt.

Im Hinblick auf die vom Verwaltungsvorstand beschlossene Erfolgskontrolle wurde im Jahr 2006 bei den
Dezernenten und Amts- und Betriebsleiterinnen und -leitern eine Befragung zur Umsetzung der einzelnen
Fahrungsgrundsétze durchgefiihrt. Ebenfalls erfolgte eine Auswertung der Regelbeurteilungen in Bezug
auf das Fuhrungsverhalten. Nach den Ergebnissen der Befragung und der Auswertung der Regelbeurtei-
lungen ist davon auszugehen, dass das Fuhrungsleitbild von der iberwiegenden Mehrzahl der Fihrungs-
krafte gelebt wird. Dies gilt insbesondere fur die Fiihrungsgrundsétze ,Partnerschaftlich sein“ und ,Infor-
mieren und Kommunizieren“. Zu den Fihrungsgrundsatzen ,Vorbild sein“ und ,Entscheidungen treffen
und Verantwortung teilen* wurden von der zentralen PE noch konkrete Umsetzungshilfen gegeben.
Durch das Fihrungsfeedback soll zukiinftig systematisch erhoben werden, wie das Fuhrungsleitbild aus
Sicht der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von ,ihrer* Fiihrungskraft gelebt wird, um hieran ankniipfend
QualifizierungsmalRnahmen einzuleiten und das Fuhrungsleitbild noch nachhaltiger zu implementieren.

3. Handlungsbedarf

Die Implementierung des Fuhrungsleitbildes ist laufend zu tberpriifen, da es sich auf verschiedene ande-
re Handlungsfelder der PE auswirkt und insbesondere die gelebte Vorbildfunktion eine fundamentale
Bedeutung fir die gesamte Fihrungs- und Verwaltungskultur besitzt.

4. Mallhahmenplanung

Das Fuhrungsleitbild muss laufend durch gezielte MalBhahmen im Rahmen der sonstigen PE fir
Flhrungskréfte (z.B. bei der Erstellung von Anforderungsprofilen fur Fihrungsstellen) prasent
gehalten werden.

Zukunftig soll eine Einschatzung zur Umsetzung der Fihrungsgrundséatze auch durch die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter Uber ein Fihrungsfeedback (lll. 14.) erfolgen.
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| 9.2 Qualifizierung neuer Fithrungskrafte —i—a——

1. Zielsetzung

Durch die funf Module umfassende Fuhrungskréfteentwicklung soll ein Zuwachs in der persénlichen
Kompetenz der Fuhrungskrafte, die erstmals eine Fihrungsfunktion ibernommen haben, erreicht werden,
sodass sie in der Lage sind, ihre vielschichtige Fiihrungsaufgabe wahrzunehmen.

2. Bisherige Aktivitaten

U.a. aufgrund der Einfilhrung des Fuhrungsleitbildes bei der Stadt Bielefeld wurde im Jahr 2004 das
Grundkonzept zur Fiihrungskrafteentwicklung tiberarbeitet. Die Uberarbeitung beschrankte sich allerdings
nicht nur auf die inhaltliche Berticksichtigung des Fiihrungsleitbildes bei den Schulungsveranstaltungen.
Vielmehr sollte durch eine andere Strukturierung der Seminarreihe sowie durch eine Erweiterung um das
Modul ,Konfliktmanagement“ ein Angebot geschaffen werden, das die wesentlichen Kenntnisse in Bezug
auf das Thema ,Fihrung” vermittelt.

Das zusammen mit den beteiligten Trainerinnen und Trainern erarbeitete Grundkonzept zur Fiihrungs-
krafteentwicklung, das seit 2005 umgesetzt wird, umfasst folgende Module:

1. Als Fuhrungskraft sich selbst fihren. 2. Als Fiihrungskraft Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Ergeb-
nis fuhren. 3. Als Fihrungskraft das Team fuhren. 4. Als Fihrungskraft Konflikte managen. 5. Abschluss-
veranstaltung. Die Qualifizierungsreihe wird jeweils von einer Kerntrainerin/einem Kerntrainer begleitet,
die/der die Module 1, 3 und 5 durchfiihrt; in den Modulen 2 und 4 wird jeweils eine andere Trainerin/ein
anderer Trainer eingesetzt.

Neue Fuhrungskrafte werden zu der Qualifizierungsreihe automatisch eingeladen. Gezielt anmelden kén-
nen sich erfahrene und stellvertretende Fiihrungskrafte sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Stabs-
funktionen. Bei den Fiihrungskréften, die bisher an der Qualifizierung teilgenommen haben, findet diese
eine sehr positive Resonanz; die Teilnehmerinnen und Teilnehmer sind nahezu tbereinstimmend der
Ansicht, gute Werkzeuge fiir die Praxis erhalten zu haben und konnten trotz klar strukturierter Inhaltsvor-
gaben auch eigene Themen und Belange in die Schulung einbringen. Auch aus Sicht der beteiligten Trai-
nerinnen und Trainer hat sich das Konzept bisher bewahrt.

Ergénzt wird das Grundkonzept zur Fihrungskréaftequalifizierung durch

e Malnahmen der &mter- bzw. organisationsspezifischen Fiuhrungskrafteentwicklung, die
sich an den speziellen Notwendigkeiten vor Ort orientieren (lll. 7.3)

e Praxisberatung i.S.v. Gruppen- oder Einzelcoaching, Mentoring oder kollegialer Beratung zur Opti-
mierung des individuellen Fiihrungsverhaltens (9.6)

e Seminare zu speziellen Einzelthemen, die im Fortbildungsprogramm angeboten werden:
Rechte und Pflichten von Fuhrungskraften, Vorgesetztengespréche im Rahmen der betrieblichen
Suchtpravention, Mdglichkeiten der Korruptionsvorbeugung, Besprechungen erfolgreich leiten, Re-
spektvolle Konfrontation, Emotionale Intelligenz in der Filhrung, Motivation — Mehr als nur ein My-
thos?, Die Systematische Leistungsbewertung im Spannungsfeld zwischen Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeitern und Vorgesetzten.

3. Handlungsbedarf

Das Grundkonzept zur Fihrungskréfteentwicklung ist laufend zu Uberprufen und ggf. bedarfsorientiert
anzupassen. Die Notwendigkeit hierzu ergibt sich sowohl aus verwaltungstbergreifenden Prozessen als
auch aufgrund der Qualifizierungsbedarfe der einzelnen Fuhrungskréfte.

4. MalRnahmenplanung

Im Jahr 2011 soll in einem gemeinsamen Workshop mit den beteiligten Trainerinnen und Trainern

festgestellt werden, in welchen Punkten das Grundkonzept zur Fiithrungskrafteentwicklung ggf. zu
Uberarbeiten bzw. zu erganzen ist.
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‘ 9.3 Qualifizierung erfahrener Fihrungskréafte A+ +—{F»

1. Zielsetzung

Durch geeignete MaRnahmen sollen die individuelle Beféahigung zur Wahrnehmung der Fuhrungsaufga-
ben in der aktuellen Stelle gestarkt und erweitert sowie der Erfahrungsaustausch untereinander unter-
stutzt werden.

2. Bisherige Aktivitaten

In der Vergangenheit wurde festgestellt, dass Amts- und Betriebsleiterinnen und —leiter nur in geringem

Umfang die Seminarangebote des Fortbildungsprogramms der Stadt Bielefeld nutzen. Angesichts ihrer

vielféltigen Funktionen und der Komplexitat der Herausforderungen auf der Spitzenleitungsebene missen

jedoch auch sie in den Lern- und Entwicklungsprozess involviert werden und einmal erworbenes Fih-
rungswissen standig aktualisieren und weiterentwickeln. Daneben muss die Méglichkeit bestehen, einen
kollegialen Austausch zu Fihrungsfragen und Gibergreifenden Themenstellungen zu fihren, um ein ein-
heitliches Fiuihrungsverstandnis auf dieser Hierarchieebene zu erreichen.

Im Rahmen einer ,kleinen” Bildungsbedarfsanalyse, die mit Unterstiitzung der Bildungsreferentinnen und

-referenten der Dezernate durchgefihrt wurde, wurden die Amts- und Betriebseiterinnen und -leiter be-

fragt, welche konkreten Themen sie als Leitung von Organisationseinheiten interessierten und in welcher

Form und unter welchen Rahmenbedingungen die Themen aufbereitet werden sollten.

Dabei wurden von den Amts- und Betriebsleiterinnen und -leitern vielfach Themen angegeben, fir die das

Fortbildungsprogramm bereits Seminarangebote enthalt. Dartiber hinaus wurden verschiedene strategi-

sche Themen benannt, zu denen man sich austauschen mdochte.

Auf dieser Grundlage wurde folgendes Qualifizierungskonzept entwickelt:

e Auch die Amts- und Betriebsleiterinnen und -leiter sollten sich zu den im Fortbildungsprogramm ent-
haltenen Seminaren anmelden. Falls genigend Anmeldungen aus diesem Personenkreis zu be-
stimmten Seminaren vorliegen, kénnten im Bedarfsfall auch eigene Veranstaltungen durchgefihrt
werden.

e Wenn bestimmte fachiibergreifende Themen - zunachst - auf Amts-/Betriebs- bzw. Dezernatsebene
erdrtert werden sollen, kénnen von der zentralen PE organisationsspezifische Malinahmen (etwa als
Strategieworkshop) organisiert werden.

e Hinsichtlich der strategischen Themen finden - etwa zweimal jahrlich - neben den Amtsleiterkonferen-
zen sog. dezernatsiibergreifende Fuhrungskréafteforen fiir Amts- und Betriebsleiterinnen und -leiter
statt. Auf diesen Foren wird ein fir alle Beteiligten aktuelles Querschnittsthema oder ein Fachthema
von allgemeiner Bedeutung von einer/einem externen Referentin/Referenten aufbereitet. Im An-
schluss erfolgt ein moderierter Erfahrungsaustausch, der in einer lockereren Runde fortgesetzt wer-
den kann. Zu den Fuhrungskrafteforen werden auch der Oberbiirgermeister und die Beigeordneten
eingeladen.

Das erste Fuhrungskrafteforum fand am 17.12.08 zum Thema ,(Neue) Fuhrungsrollen® statt. Die Veran-
staltung fand bei den Eingeladenen einen regen Zuspruch. Um rechtzeitig ggf. erforderliche Weichenstel-
lungen und Veranderungen fir die Zukunft vornehmen zu kénnen, wurde von den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern ein Feedback zu der Veranstaltung eingeholt. Hieraus konnte als Fazit gezogen werden,
dass die Durchfihrung von Fithrungskrafteforen dem ausdrticklichen Wunsch der Amts- und Betriebslei-
terinnen und —leiter nach Vernetzung untereinander entspricht und dass an der grundséatzlichen Struktur
der Veranstaltung festgehalten werden soll.

Ein weiteres Fiihrungskrafteforum im Februar 2010 beschéftigte sich mit Fragen des Personalmanage-
ments im Rahmen der demografischen Entwicklung. Auch dieses Forum erfuhr eine durchweg positive
Resonanz.

Aktuelle Fragen im Zusammenhang mit den Qualifizierungsprogrammen fur ambitionierte Fihrungskrafte
und Fuhrungsnachwuchskrafte, die insbesondere die Fihrungsebene der Amts- und Betriebsleiterinnen
und —leiter betreffen, werden Gegenstand eines fiir Anfang 2011 geplanten Flhrungskrafteforums sein.

3. Handlungsbedarf

Die in dem Qualifizierungskonzept fir Amts- und Betriebsleiterinnen und -leiter enthaltenen Malinhahmen
sind umzusetzen. Auf langere Sicht sollten interessierte Amts- und Betriebsleiterinnen und —leiter in die
Vorbereitung der Fuhrungskréafteforen einbezogen werden.

4. Mallhahmenplanung

Im Jahr 2011 sollen zwei Fihrungskréfteforen stattfinden.

Daneben sind die Amts- und Betriebsleiterinnen und —leiter — so weit mdglich - in weitere MalR3-
nahmen der Fuhrungskréafteentwicklung einzubinden.
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| 9.4 Qualifizierung ambitionierter Fiihrungskrafte —i—a——

1. Zielsetzung

Durch ein gezieltes Qualifizierungsprogramm, das sich an den individuellen Starken und Entwicklungspo-
tenzialen orientiert, werden ambitionierte Fiihrungskréafte bedarfsorientiert auf die Ubernahme einer ho-
herwertigen Fihrungsfunktion vorbereitet. Ein Anspruch auf Zuerkennung einer héherwertigen Fiihrungs-
stelle ist mit der Teilnahme an dem Qualifizierungsprogramm jedoch nicht automatisch verbunden.

2. Bisherige Aktivitaten

Fur Fuhrungskréfte ab einer bestimmten Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe, die herausragende oder aus-
gezeichnete Leistungen erbringen, wurde im Jahr 2007 ein Qualifizierungsangebot erarbeitet, das darauf
abzielt, diese Personen bedarfsorientiert und personenspezifisch auf die Ubernahme einer hoherwertigen
Fuhrungsfunktion vorzubereiten. Das Qualifizierungsprogramm, das sich tGiber einen Zeitraum von ca.
zwei Jahren erstreckt, wurde erstmals Ende 2007 und erneut Anfang 2009 ausgeschrieben, wobei sich
die zweite Ausschreibung auch an Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Stabs- und sonstigen herausgeho-
benen Funktionen richtete.

Ausgehend von den Ergebnissen einer Potenzialanalyse werden im Rahmen der Qualifizierungspro-
gramme konkrete Entwicklungsmafinahmen mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern vereinbart. Diese
untergliedern sich in gemeinsame Maflinahmen fiir alle ambitionierten Fiihrungskrafte und personenbezo-
gene EinzelmafRnahmen, die sehr unterschiedlicher Natur sind. Sie reichen von der Teilnahme an einem
Seminar des Fortbildungsprogramms oder anderer Bildungstrager (z.B. Studieninstitut) Uber ein Mento-
ring und Coaching, der Mitwirkung in einem Projekt der Verwaltung bis zu einem Praktikum in der Privat-
wirtschaft oder einer anderen Verwaltung. Die gemeinsamen Veranstaltungen sollen vor allem den Zu-
sammenhalt in der Gruppe festigen und den Netzwerkgedanken fordern. U.a. wird den ambitionierten
Fuhrungskraften ein Seminar zur kollegialen Beratung angeboten, um sie in die Lage zu versetzen, die-
ses Instrument bereits wahrend des Qualifizierungsprogrammes fiir sich zu nutzen.

Am 28.04.10 fand fur die 11 Teilnehmerinnen und Teilnehmer des ersten Durchgangs des Qualifizie-
rungsprogramms die offizielle Abschlussveranstaltung mit Herrn Oberbirgermeister Clausen statt. Im
Rahmen dieser Veranstaltung erhielten die Flihrungskréfte ihre Teilnahmebescheinigungen. Au3erdem
prasentierten sie die Ergebnisse einer Fihrungswerkstatt zum Thema ,Fihren in Zukunft — Was sind die
Anforderungen an Fihrungskréfte bei der Stadt Bielefeld in den néachsten 10 Jahren?”, die in die perspek-
tivische Ausrichtung der PE fur Fihrungskréfte einflieRen werden.

Zur Evaluation des ersten Durchgangs des Qualifizierungsprogramms wurden mit den Fihrungskréaften
individuelle Auswertungsgesprache gefiihrt, die deutlich machten, dass jede Teilnehmerin/jeder Teilneh-
mer aus der Qualifizierung einen individuellen Nutzen ziehen konnte. Hierzu hat offensichtlich die sehr
bedarfsorientierte Ausrichtung des Qualifizierungsprogramms beigetragen. Auch fur die PE und die Stadt
Bielefeld insgesamt wurde im Rahmen einer Gesamtevaluation festgestellt, dass sich das Konzept be-
wahrt hat. Der in einzelnen Punkten noch bestehende Verbesserungsbedarf konnte z.T. bei der Planung
und Durchfiihrung des zweiten Durchgangs bereits beriicksichtigt werden.

Mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern der zweiten Qualifizierungsreihe wurden im Herbst 2010 indi-
viduelle Gesprache zur Zwischenbilanz gefiihrt, in denen der bisherige Verlauf der Qualifizierung nach-
gehalten und die weitere Ausrichtung der Fortbildung abgestimmt wurde.

3. Handlungsbedarf

Die zweite Qualifizierungsreihe fir ambitionierte Fiihrungskrafte wird im Jahr 2011 abgeschlossen wer-
den.

Es ist grundsatzlich zu priifen, ob die Einbindung der Vorgesetzten in das Qualifizierungsprogramm an-
ders ausgestaltet werden soll.

Uber den Zeitpunkt einer erneuten Ausschreibung des Qualifizierungsprogramms fiir ambitionierte Fiih-
rungskréfte ist anhand der strategischen Personalbedarfsplanung fir héherwertige Flhrungsstellen zu
entscheiden.

4. MaBhahmenplanung

Die MaBhahmen zum Abschluss der zweiten Qualifizierungsreihe fiir ambitionierte Filhrungskrafte
sind Anfang 2011 zu planen. Nach Abschluss des Qualifizierungsprogramms ist Gilber dessen Er-
gebnisse in der AG PE zu berichten. Von der AG PE ist auch Uber den Zeitpunkt einer erneuten
Ausschreibung zu entscheiden.

Die Frage der Einbindung der Vorgesetzten wird Anfang 2011 in einem moderierten Fuhrungskraf-
teforum diskutiert.
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‘ 9.5 Qualifizierung von Fihrungsnachwuchskraften ————

1. Zielsetzung

Die Stadt Bielefeld bereitet einen Kreis von Fiihrungsnachwuchskréaften auf die erstmalige Ubernahme
einer Fuhrungsfunktion mit einem speziellen Qualifizierungsprogramm gezielt vor, um den personellen
Auswirkungen der demographischen Entwicklung auf Fihrungsstellen rechtzeitig begegnen zu kénnen.
Mit der Teilnahme an dem Quialifizierungsprogramm ist jedoch kein Anspruch auf Zuerkennung einer
Fuhrungsfunktion verbunden.

2. Bisherige Aktivitaten

Das auf ein Jahr angelegte Qualifizierungsprogramm fir Fiihrungsnachwuchskrafte wurde im April 2010
zum ersten Mal ausgeschrieben. Die Ausschreibung richtete sich an Sachbearbeiterinnen und Sachbear-
beiter der Besoldungsgruppen A 10 und A 11 BBesG bzw. der Entgeltgruppen 9 und 10 TV6D-V mit min-
destens erheblich tiber den Anforderungen liegenden Leistungen (Stufe 6 der Gesamtbeurteilung), die
perspektivisch die Ubernahme einer Fiilhrungsfunktion bei der Stadt Bielefeld anstreben. Auf die verwal-
tungsweite Ausschreibung gingen insgesamt 36 Bewerbungen ein. 29 Bewerberinnen und Bewerber er-
fullten die formalen Teilnahmevoraussetzungen. Diese Personen nahmen an einem Assessmentcenter
mit externer Beratung teil, das sowohl der Auswahl als auch der Potenzialanalyse von 20 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmern diente. Fur diese 20 Personen wurden Kurzgutachten erstellt, die die Grundlage fur
die individuellen Qualifizierungsvereinbarungen bildeten. Mit den Bewerberinnen und Bewerbern, die
nicht am Qualifizierungsprogramm teilnehmen konnten, wurden ebenfalls ausfuhrliche Riickmeldegespra-
che gefihrt.

Aufgrund der festgestellten Qualifizierungsbedarfe wurden fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des
Qualifizierungsprogramms mehrere gemeinsame Seminare konzipiert, die gleichzeitig die Vernetzung
untereinander férdern sollen. Daneben werden die Fiihrungsnachwuchskrafte an einzelnen Seminaren
des Fortbildungsprogramms teilnehmen.

Ein Mentoring durch eine erfahrene Flhrungskraft und die Mitarbeit in einer Projektgruppe sollen den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern des Qualifizierungsprogramms einen ersten Einblick in die Praxis einer
Fuhrungskraft geben und ihnen ,den Blick Uber den Tellerrand“ ermdéglichen.

Am 03.09.2010 wurde von Herrn Oberbirgermeister Clausen im Rahmen einer ,Kick-off-Veranstaltung®
der offizielle Startschuss fiir die Fihrungsnachwuchskrafteentwicklung gegeben. Die ersten gemeinsa-
men Seminare zu den Themen ,Die ersten 100 Tage von Fuhrung” und ,Fihrungskommunikation“ fanden
im Oktober und November 2010 statt.

Neben diesem Qualifizierungsprogramm wird interessierten Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeitern
seit 2008 im Fortbildungsprogramm ein Seminar mit dem Titel ,Fihrung — Eine Aufgabe fiir mich?" ange-
boten. In diesem eintagigen Seminar sollen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Inhalte der Fuh-
rungsaufgabe verdeutlicht werden, um sie in die Lage zu versetzen, spater eine bewusste Entscheidung
fur oder gegen eine Fuhrungsfunktion treffen zu kénnen. Bestandteil dieses Seminars ist u. a. ein Persén-
lichkeitstest, der in einem Vier-Augen-Gesprach mit der Trainerin ausgewertet wird und Anséatze fur die
personliche Weiterentwicklung vermittelt.

3. Handlungsbedarf

Das im Jahr 2010 gestartete Qualifizierungsprogramm fur Fihrungsnachwuchskréfte ist im Jahr 2011
fortzufhren und zum Abschluss zu bringen. Eine erneute Ausschreibung muss sich auch an Beschéftigte
mit hdheren Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen (z.B. im technischen Dienst) richten, die im aktuellen Pro-
gramm aufgrund der Bewerbungsvoraussetzungen nicht beriicksichtigt werden konnten. Uber den Zeit-
punkt einer erneuten Ausschreibung des Qualifizierungsprogramms ist noch zu entscheiden.

Auch an dem Seminar ,Fihrung — Eine Aufgabe flr mich?“ ist festzuhalten, weil es als Vorstufe des Qua-
lifizierungsprogramms angesehen werden kann; die Teilnahme an diesem Seminar stellt aber keine Be-
werbungsvoraussetzung fir die Fihrungsnachwuchskréafteentwicklung dar.

4. MaBnhahmenplanung

Die weiteren gemeinsamen Veranstaltungen im laufenden Qualifizierungsprogramm (Kick-off-
Veranstaltung fir das Mentoring am 20.01.2011 und weitere gemeinsame Seminare) sind durchzu-
fahren. Fir Februar/Marz 2011 sind individuelle Gesprache zur Zwischenbilanz vorgesehen; die
Abschlussgespréache und die Abschlussveranstaltung sollen im Oktober 2011 stattfinden. An-
schlieRend ist die Evaluation vorzunehmen und tber den Zeitpunkt einer erneuten Ausschreibung
des Qualifizierungsprogramms zu entscheiden.
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9.6 Coaching, Mentoring und kollegiale Beratung —A—a—m—

1. Zielsetzung

Durch eine stérkere Implementierung sog. Learning-on-the-job-Angebote wie Coaching, Mentoring und
kollegiale Beratung sollen die PE-Mal3nahmen fir Fiihrungskrafte noch individueller und flexibler ausges-
taltet werden, um ihre Nachhaltigkeit zu erhéhen.

2. Bisherige Aktivitaten

Coaching beschreibt einen personenbezogenen Entwicklungsprozess durch eine professionelle externe
Beraterin/einen professionellen externen Berater, durch den individuelles Flihrungsverhalten kritisch
Uberprift und optimiert werden soll. Coaching wird den Fuhrungskréaften der Stadt Bielefeld als sog. pro-
zessbegleitende Malinahme bereits seit langem im Rahmen des Fortbildungsprogramms angeboten. Es
hat sich inzwischen als festes Angebot etabliert. Aul3erdem hat sich herausgestellt, dass es gut im Rah-
men des Qualifizierungsprogramms fiir ambitionierte Fiihrungskrafte eingesetzt werden kann, weil es
dem diesem zugrunde liegenden individuell-bedarfsorientierten Ansatz folgt. Aktuell wird in Zusammenar-
beit mit dem Informatikbetrieb (IBB) und dem Datenschutzbeauftragten geprift, ob ggf. auch ein Coa-
ching unter Nutzung der neuen Medien durchgefiihrt werden kann.

Mentoring bedeutet ,Lernen am Vorbild“. Durch das Mentoring soll die berufliche und persoénliche Ent-
wicklung einer weniger erfahrenen Person, der Mentee, durch eine berufserfahrene Person (Mento-
rin/Mentor) im Rahmen einer Tandembeziehung auf3erhalb der normalen Vorgesetzten-Untergebenen-
Beziehung gefordert werden. AulRerdem hat das Mentoring eine wichtige Funktion fur die Bildung von
Netzwerken.

In den Jahren 2005 und 2006 beteiligte sich die Stadt Bielefeld an einem Mentoringprojekt, das vom Stu-
dieninstitut Westfalen-Lippe in Kooperation mit den Kommunalen Gleichstellungsbeauftragten Ostwestfa-
len-Lippe und dem Zentrum Frau in Beruf und Technik, Castrop-Rauxel, durchgefihrt wurde. Parallel
wurde das Thema ,Mentoring” im Rahmen eines Projektstudiums von Studierenden der Fachhochschule
fur offentliche Verwaltung (FH6V) bearbeitet. Das Projekt, das im Oktober 2007 startete und im Januar
2008 abgeschlossen wurde, hatte zum Ziel, verschiedene Mentoringmodelle zu untersuchen und festzu-
stellen, unter welchen Voraussetzungen welches Modell bei der Stadt Bielefeld eingesetzt werden kénnte.
Aufgrund der Ergebnisse dieser Projekte wurde ein Mentoringkonzept fir die Stadt Bielefeld erarbeitet,
das Aussagen trifft zum grundsatzlichen Nutzen fur die Organisation, zu Einsatzmdglichkeiten des Mento-
ring sowie zu seinen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen. AuRerdem enthélt das Konzept einen
Leitfaden zur Ausgestaltung der Mentoringbeziehung, in dem u.a. auf die Definition der verschiedenen
Rollen in der Mentoringbeziehung, die Zieldefinition des konkreten Mentoringprozesses sowie auf Art,
Haufigkeit und Inhalte der Treffen eingegangen wird. Das Mentoringkonzept wurde inzwischen in Einzel-
fallen bereits umgesetzt und spielt aktuell in der Fihrungsnachwuchskréafteentwicklung eine wesentliche
Rolle.

Die kollegiale Beratung ist schlie3lich die regelmagige kritische Reflexion des eigenen beruflichen Han-
delns gemeinsam mit anderen, die gleiche oder &hnliche Aufgaben haben. Das Modell wird u.a. in dem
Abschlussmodul der Fiihrungskrafteentwicklung fur neue Fihrungskrafte thematisiert. Den ambitionierten
Fuhrungskraften wird zu Beginn der Qualifizierungsreihe ein eintagiges Seminar zur kollegialen Beratung
angeboten, damit dieses Instrument bereits wahrend des Verlaufs der MaBhahme zur Lésung konkreter
Fuhrungsfragen genutzt werden kann.

3. Handlungsbedarf

Die Learning-on-the-job-Angebote des Coaching, Mentoring sowie der kollegialen Beratung sind in die
Fuhrungskrafteentwicklung zu implementieren.

4. Mallhahmenplanung

Zu Beginn der Qualifizierungsprogramme flr ambitionierte Fihrungskréfte und Fuhrungsnach-
wuchskrafte sind den Teilnehmerinnen und Teilnehmern insbesondere das Modell der kollegialen
Beratung sowie das Mentoring vorzustellen. Das Coaching wird weiterhin allen Fihrungskréften
im Rahmen des Fortbildungsprogramms und den ambitionierten Fihrungskréften im Rahmen ih-
res speziellen Qualifizierungsprogramms als personenbezogene Entwicklungsmaflinahme angebo-
ten. Ggf. kann es zukiinftig auch unter Nutzung der neuen Medien durchgefiihrt werden.
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10. Integration und Eingliederung

Nur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in das Geflige einer Organisationseinheit integriert sind, kdnnen
eine volle Arbeitsleistung erbringen.

Die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund (10.1) hat durch den Beschluss des Finanz- und
Personalausschuss vom 20.05.2008 mit dem Ziel, die Zahl der Beschaftigten mit Migrationshintergrund
zu erhdhen, einen neuen Stellenwert erhalten. Neue Impulse und Aktivitaten werden sich aus dem vom
Rat der Stadt am Bielefeld am 23.09.2010 einstimmig beschlossenen Integrationskonzept ergeben.

Integrationshilfen sind aber nicht nur wichtig fir Personen mit Migrationshintergrund, sondern fir alle Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter, die neu ein Beschaftigungsverhéltnis bei der Stadt Bielefeld aufnehmen
oder innerhalb der Stadtverwaltung auf einen anderen Arbeitsplatz wechseln (10.2), sowie fir Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, die nach einer langeren Beurlaubungsphase ihren Dienst bei der Stadt Bielefeld
wieder aufnehmen (10.3).

Auch bei Beschéftigten, die ohne vorherige Stellenausschreibung aus besonderen personalwirtschaftli-
chen Grinden innerhalb der Stadtverwaltung auf einen neuen Arbeitsplatz umgesetzt werden, handelt es
sich vorrangig um Integrationshilfen, um diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wieder dauerhaft in den
Arbeitsprozess einzugliedern und arbeits- bzw. dienstrechtliche Konsequenzen zu vermeiden. Das seit
Anfang 2008 praktizierte Fallmanagement fir besondere personalwirtschaftliche Falle (10.4) hat durch
eine Intensivierung der Vermittlungsbemihungen bereits eine positive Wirkung erzielt, indem z. B. Wech-
sel in neue Einsatzbereiche beschleunigt wurden.
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10.1 Integration von Menschen mit Migrationshintergrund .

1. Zielsetzung

Im Zuge der Intensivierung aller gesellschaftlichen Bemiihungen um die erfolgreiche Integration von Men-
schen mit Migrationshintergrund gelingt es auch der Stadt Bielefeld, im Einklang mit den gesetzlichen
Vorgaben des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) den Anteil der Beschaftigten mit Migrati-
onshintergrund kontinuierlich zu erhdhen, so dass er perspektivisch ihrem Anteil an der Bevolkerung Bie-
lefelds entspricht.

2. Bisherige Aktivitaten

Bei der Besetzung von Stellen richtet sich die Stadt Bielefeld nach den gesetzlichen Vorgaben des Art. 33
Grundgesetz und des § 7 Landesbeamtengesetz NRW, die 6ffentliche Arbeitgeber verpflichten, einen
gleichen Zugang zum o6ffentlichen Dienst zu ermdglichen und dabei allein nach den Auswabhlkriterien Eig-
nung, Befahigung und fachliche Leistung ohne Rucksicht auf Geschlecht, Abstammung, Rasse, Glauben,
religiése oder politische Anschauungen, Herkunft oder Beziehungen zu entscheiden.

Besondere Maflinahmen, die auf eine verstarkte Einstellung von Menschen mit Migrationshintergrund
ausgerichtet sind, gab es bisher nicht. Da aufgrund des AGG die Frage des Migrationshintergrundes bei
Stellenbesetzungen nicht relevant ist, wurden bei Neueinstellungen entsprechende Daten auch nicht er-
fragt. Aus diesem Grund war die Ermittlung des Anteils der Beschéaftigten der Stadt Bielefeld mit Migrati-
onshintergrund bisher nicht méglich.

3. Handlungsbedarf

Um Aussagen darlber treffen zu kdnnen, wie attraktiv die Stadt Bielefeld fir Menschen mit Migrationshin-
tergrund als Arbeitgerberin ist und in welchem Mal3e sie sich bei Auswahlverfahren durchsetzen kénnen,
sind kunftig die daflr erforderlichen Daten zu erheben. Dabei wird weiterhin von der Definition des Zu-
wanderungsbegriffs ausgegangen, der den statistischen Daten des Amtes fiir Stadtforschung, Statistik
und Wahlen zugrunde liegt. Danach werden nur Personen bericksichtigt, die (auch) eine ausléandische
Staatsangehdrigkeit besitzen oder im Ausland geboren sind. Die Herkunft der Eltern oder GroReltern wird
nicht beriicksichtigt.

Die Daten zur Beschéftigung von Menschen mit Migrationshintergrund sind jahrlich im Rahmen des Per-
sonal- und Organisationsberichts darzustellen. Die statistischen Daten werden analysiert und es werden
daraus konkrete MaRnahmen entwickelt, mit denen die 0.g. Zielsetzung erreicht werden kann.

Die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund ist dartiber hinaus flankierend durch interne Qua-
lifizierungsangebote zu unterstiitzen, mit denen die interkulturelle Kompetenz der Fihrungskrafte sowie
der Beschéftigten verbessert wird. Um dies zu erreichen, kooperieren die Stadte Hamm, Minster und
Bielefeld in einem gemeinsamen Projekt, das vom Land NRW geférdert wird.

4. MalRnahmenplanung

Ausgehend von dem Ergebnis der Bestandsaufnahme zur Beschaftigung von Menschen mit
Migrationshintergrund sind auf der Grundlage des Integrationskonzepts fur Bielefeld sowie der
gemeinsamen Projektarbeit mit den Stadten Hamm und Minster konkrete MalBnahmen zu initiie-
ren. Diese betreffen die Bereiche Ausbildung und Fortbildung.
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10.2 Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ——a——

1. Zielsetzung

Die Einarbeitung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in einen neuen Arbeitsbereich wird intensiv beglei-
tet und untersttitzt. Dies ermdglicht eine schnellere Integration der Beschéftigten und fuhrt zu groRRerer
Motivation und hdherer Leistungsfahigkeit.

2. Bisherige Aktivitaten

Zur Steigerung der Einarbeitungsqualitat bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die neu eingestellt wur-
den, intern die Stelle gewechselt haben oder die nach einer langeren Beurlaubung ihren Dienst bei der
Stadt Bielefeld wieder aufgenommen haben, wurde Anfang 2006 ein Einarbeitungskonzept mit einer
Checkliste fiur Vorgesetzte (Anlage; s. 1V.) erstellt. Die Checkliste soll sicherstellen, dass wesentliche
Punkte bei der Einarbeitung nicht in Vergessenheit geraten und dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
schneller integriert werden kénnen.

Mit Hilfe einer Befragung auf Mitarbeiterinnen- bzw. Mitarbeiter- und Vorgesetztenebene wurde der Erfolg
dieser MalBnahme nachgehalten. Die Evaluation wurde im Jahr 2009 abgeschlossen.

Um die Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne klassische Verwaltungsausbildung
(nach dem Quereinstieg) zu unterstiitzen, wurde im Rahmen des Fortbhildungsprogramms 2010 erstmals
eine Seminarreihe zum Erwerb eines fundierten Grundwissens zum Funktionieren der Verwaltung ange-
boten. An den vier Modulen zu den Themen Allgemeines Verwaltungsrecht, Kommunalrecht, Kommuna-
les Finanzwesen und Organisation, die auch einzeln gebucht werden kénnen, haben in 2010 128 Be-
schaftigte teilgenommen. Die Rlickmeldungen zu den von internen Trainerinnen und Trainern durchge-
fuhrten Seminaren waren tberwiegend sehr positiv. Aufgrund der groRen Nachfrage wurde die neue Se-
minarreihe auch in das Fortbildungsprogramm 2011 aufgenommen.

Als eine weitere MaRnahme zur Integration neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurde diesen im Okto-

ber 2010 eine Stadtfiihrung angeboten. Acht Personen nutzten die Gelegenheit, die Bielefelder Innen-
stadt genauer kennen zu lernen und dabei gleichzeitig persdnliche Kontakte zu kniipfen.

3. Handlungsbedarf

Langfristig sind das Einarbeitungskonzept und die Checkliste zur Einarbeitung zu Uberpriifen und ggf. zu
Uberarbeiten.

4. MalRnahmenplanung

Die MaBnahmen zur besseren Einarbeitung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, insbesondere
die Seminare fur Verwaltungsquereinsteigerinnen und —quereinsteiger, sind in 2011 fortzufihren.
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10.3 Wiederaufnahme des Dienstes nach Beurlaubung ——u——

1. Zielsetzung

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die nach einer langeren Beurlaubungsphase den Dienst bei der Stadt
Bielefeld wieder aufnehmen, wird durch gezielte MalRnahmen der Wiedereinstieg in das Berufsleben er-
leichtert.

2. Bisherige Aktivitaten

Auf der Grundlage einer Befragung bei Beurlaubungsrickkehrerinnen und —riickkehrern wurden im Jahr
2005 die im Hinblick auf eine Wiederaufnahme des Dienstes nach Beurlaubung bereits praktizierten
MafRnahmen in einem Konzept zusammengefasst und Optimierungsmdglichkeiten aufgezeigt (Anlage; s.
IV.).

Uber einen E-Mail-Verteiler kénnen inzwischen alle interessierten Beurlaubten regelmaRig die Verwal-
tungsmitteilungen mit allen wichtigen Informationen tber die Stadt Bielefeld, das Fortbildungsprogramm,
die Betriebssportangebote usw. erhalten. Dieses Angebot nimmt ca. ein Drittel der rund 300 beurlaubten
Kolleginnen und Kollegen in Anspruch.

Durch einen direkten Zugang der Beurlaubten zum stédtischen Intranet kdnnte der Informationsfluss al-
lerdings verbessert und es kdnnte auf den Versand der Infopost zukiinftig verzichtet werden. Die notwen-
digen technischen Voraussetzungen werden nach Einschétzung des Informatikbetriebs (IBB) Ende 2010
vorliegen, wobei jedoch weitere Restriktionen eine schnelle L6sung nicht maglich machen werden. An-
fang 2011 wird der IBB uber die weitere Vorgehensweise und die zeitliche Planung informieren.

Bei langfristig Beurlaubten gab es in der Vergangenheit teilweise erhebliche Probleme bei der Wiederauf-
nahme des Dienstes, weil Beurlaubungsriuickkehrerinnen und -riickkehrer auf die Anforderungen des be-
ruflichen Alltags nicht vorbereitet waren. Dabei waren es inshesondere Defizite im Bereich der PC-An-
wendungen, die erst durch umfangreiche und kostensintensive Schulungen teilweise kompensiert werden
konnten. Durch die Entwicklung geeigneter Mal3nahmen konnten die Integrationsmaéglichkeiten weiter
verbessert werden.

3. Handlungsbedarf

Es ist sicherzustellen, dass sich die beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf moglichst einfache
Weise mit Informationen Uber die Stadt Bielefeld versorgen kénnen. lhr Qualifizierungsbedarf ist zeitnah
zur Wiederaufnahme ihrer Beschéaftigung zu ermitteln.

4. MalRnahmenplanung

Es ist anzustreben, dass die beurlaubten Beschaftigten einen Zugriff auf das Intranet der Stadt
Bielefeld erhalten.

Durch eine engere Zusammenarbeit zwischen der PE und dem Arbeitsbereich Personaleinsatz
sind die Forthildungsbedarfe von Beurlaubungsrickkehrerinnen und —riickkehrern frihzeitig zu
ermitteln und notwendige QualifizierungsmalBnahmen bereits vor der Wiederaufnahme des
Dienstes einzuleiten.
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10.4 Fallmanagement fir besondere personalwirtschaftliche Falle ————

1. Zielsetzung

Der Umgang mit besonderen personalwirtschaftlichen Fallen, die insbesondere aus Stellenreduzierungen,
Erkrankungen und Leistungsminderung resultieren, wird durch ein Fallmanagement zielgerichtet unter-
stiitzt und lI6sungsorientiert gesteuert.

2. Bisherige Aktivitaten

Aufbauend auf dem Abschlussbericht der Betrieblichen Sozialberatung aus dem Jahr 2003 wurde vom
Amt fur Personal, Organisation und Zentrale Leistungen der Entwurf fir einen umfassenden Handlungs-
rahmen zum Umgang mit personen- bzw. verhaltensbedingter Leistungsminderung erstellt. Auf Anregung
des Personalrates wurde die Ausarbeitung zu rechtlichen Mdglichkeiten bei verhaltensbedingter Schlecht-
leistung aus dem Konzeptentwurf herausgeldst. Dieser Teilaspekt wird nun im Rahmen des Seminars
.Rechte und Pflichten von Fuhrungskraften* behandelt.

Parallel zu dem Konzeptentwurf zum Umgang mit Leistungsminderung wurde eine Dienstvereinbarung
zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 Sozialgesetzbuch (SGB) IX erarbeitet.
Diese Dienstvereinbarung, die inhaltlich eng mit dem Thema Leistungsminderung verbunden ist, trat zum
01.04.2006 in Kraft.

Die Erfahrungen zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement sollten zunachst abgewartet werden,
bevor an der Umsetzung des Konzepts zum Umgang mit Leistungsminderung weitergearbeitet wird. Fur
Vorgesetzte wurde ein Merkblatt (Handout) zum Umgang mit Verdnderungen in der Arbeitsleistung bzw.
dem Verhalten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern entwickelt, um ihnen einen Uberblick tiber das viel-
faltige Instrumentarium zu vermitteln.

Zwischenzeitlich wurde die Notwendigkeit erkannt, die personalwirtschaftliche Lésung besonderer Perso-
nalfalle durch ein Fallmanagement (Anlage; s. IV.) gezielt zu unterstiitzen. Das Fallmanagement wurde im
Jahr 2008 sukzessive aufgebaut und hat sich seitdem als fester Baustein der Personalarbeit etabliert.
Zentrales Element des Fallmanagements sind vertrauliche Fallkonferenzen, die regelméfRig im Rhythmus
von zwei Monaten stattfinden und in denen der enge Austausch Uber besondere personalwirtschaftliche
Falle zwischen den Bereichen Personaleinsatz, Personalverwaltung und Betriebliche Sozialberatung im
Mittelpunkt steht.

Als besonderes Schwerpunktthema wurde im Jahr 2010 ein neues Verfahren zur Wiedereingliederung
von Beamtinnen und Beamten im Rahmen des Fallmanagements initiiert.

3. Handlungsbedarf

Uber die einzelfalloezogene Arbeit hinaus sind auch kiinftig im Rahmen des Fallmanagements weitere
konzeptionelle Impulse fir den Umgang mit besonderen personalwirtschaftlichen Fallen zu geben.

Die Rahmenbedingungen fur den internen Wechsel der Betroffenen in neue Arbeitsbereiche missen ver-
bessert werden, damit neue berufliche Perspektiven gegeben werden kénnen. Dies kann nur im Dialog
mit den Organisationseinheiten geschehen.

4. Mallhahmenplanung
Das Fallmanagement fiir besondere personalwirtschaftliche Falle wird fortgefiihrt. Die konzeptio-

nelle Arbeit als Grundlage fur die LOsung besonderer personalwirtschaftlicher Féalle ist weiter zu
intensivieren.
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11. Betriebliche Gesundheitsférderung ———— |

1. Zielsetzung

Es ist das gemeinsame Ziel des Arbeitgebers Stadt Bielefeld, des Personalrates und der Schwerbehin-
dertenvertretung, die Gesundheit der Beschéftigten zu erhalten und zu férdern®. Gesunde und motivierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verursachen geringere Krankheitskosten und leisten mehr. Die betriebli-
che Gesundheitsforderung der Stadt Bielefeld ist auf diese Zielsetzung optimal ausgerichtet und setzt
positive Akzente.

2. Bisherige Aktivitaten

Die Stadt Bielefeld ist auf dem Gebiet der Gesundheitsférderung seit vielen Jahren aktiv. Der betriebliche
Gesundheitsschutz, der den Arbeitsmedizinischen Dienst, den Arbeitssicherheitstechnischen Dienst und
die Betriebliche Sozialberatung umfasst, wird in einer eigenstandigen Organisationseinheit wahrgenom-
men.

Mit dem Arbeitsschutzausschuss, der Arbeitsgruppe Gebaudeschadstoffe, dem Arbeitskreis Gesundheits-
forderung, der Sozial- und Suchtberatung, dem Integrationsgremium zum Betrieblichen Eingliederungs-
management und der Arbeitsgruppe Betriebssport sind eine Vielzahl von Gremien mit Fragen der Ge-
sundheitsférderung betraut.

Um die MaBnahmen zur Gesundheitsférderung besser zu verzahnen und aufeinander abzustimmen,
wurde im Sommer 2009 die Funktion einer Gesundheitsmanagerin/eines Gesundheitsmanagers neu ge-
schaffen, die/der alle MaRBnahmen der Gesundheitsférderung koordiniert. Nach der Besetzung dieser
Stelle waren im nachsten Schritt die konzeptionellen und organisatorischen Rahmenbedingungen fir die
Neuausrichtung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) zu schaffen. Eine Arbeitsgruppe
unter Federflhrung des Stabes des Dezernates 1 hat im Jahr 2010 an der konkreten Ausgestaltung des
BGM gearbeitet. Neben der Festlegung von Zielen und Aufgaben des BGM hat sich die Arbeitsgruppe
auch mit der kiinftigen Struktur der Gremien auseinandergesetzt. Die Ergebnisse sind in die Dienstver-
einbarung zum BGM eingeflossen, die am 25.10.2010 zwischen dem Oberbirgermeister und dem Perso-
nalrat abgeschlossen wurde.

3. Handlungsbedarf

Im Jahr 2011 ist die Dienstvereinbarung zum BGM umzusetzen. Die Arbeitsgruppe BGM wird ihre Arbeit
aufnehmen und als zentrales Steuerungsgremium die Aktivititen des BGM lenken.

Als besonderes Schwerpunktthema ist der Umgang mit Burnout vorgesehen. Hierzu sollen Seminare fur
Fuhrungskrafte sowie fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konzipiert und angeboten werden.

Neu gebildet wurde die tarifvertraglich vorgesehene Betriebliche Kommission zum Gesundheitsschutz im
Sozial- und Erziehungsdienst, die jetzt ihre Arbeit aufnehmen wird.

4. Mainahmenplanung

Die weitere Neuausrichtung der Gesundheitsférderung bei der Stadt Bielefeld ist im Jahr 2011 auf
der Grundlage der neuen Dienstvereinbarung zum BGM umzusetzen.

1's. Praambel d. Dienstvereinbarung zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 SGB IX vom
26.01.06 (Anlage; s. IV.)
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12. Anreizsysteme (einschl. leistungsbezogene Bezahlung) —A—a—m—

1. Zielsetzung

Durch Anreizsysteme materieller und immaterieller Art wird die Leistungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gesteigert, damit diese in einem noch starkeren Mal3e zum Erfolg der Stadt Bielefeld bei-
tragen.

2. Bisherige Aktivitaten

Durch den zum 01.10.2005 in Kraft getretenen Tarifvertrag fir den 6ffentlichen Dienst (TVOD-V) wurde
die leistungsorientierte Bezahlung fir tariflich Beschéaftigte ab dem 01.01.2007 eingefihrt. Zur Umsetzung
der Regelung des § 18 TV6D-V wurde im Dezember 2006 zwischen dem Oberbirgermeister und dem
Personalrat eine Dienstvereinbarung abgeschlossen (Anlage, s. IV.), die fiir eine Ubergangszeit die
Durchfiihrung von Systematischen Leistungsbewertungen und ab einem spateren Zeitpunkt den Ab-
schluss von Zielvereinbarungen (lll. 12.) als Grundlage fiir die Gewahrung einer Leistungspramie vor-
sieht. Die Dienstvereinbarung wurde zwischenzeitlich verlangert und wird aktuell fir die tariflich Beschaf-
tigten noch angewendet. Dies gilt auch flr die Zahlung von Leistungsentgelten an diesen Personenkreis
im Jahr 2011.

An Beamtinnen und Beamte kdnnen aufgrund der rechtlichen Beschréankungen im Nothaushaltsrecht
derzeit keine Leistungspramien gezahlt werden, da es sich hierbei um freiwillige Leistungen handelt.
Auch kénnen z.Zt. keine Beférderungen von Beamtinnen und Beamten vorgenommen werden.

Neben den v. g. materiellen Leistungsanreizen gibt es bei der Stadt Bielefeld eine Vielzahl von Einzel-
malinahmen und Regelungen, die dazu beitragen, die Motivation und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu erhéhen, das Zusammengehdérigkeitsgefiihl zu starken, das Betriebsklima zu
verbessern und dadurch auch Fehlzeiten zu reduzieren. Diese Instrumente wurden in einer Aufstellung
komprimiert dargestellt (Anlage, s. IV.), die innerhalb der Verwaltung aber offensichtlich nicht tberall pra-
sent ist.

3. Handlungsbedarf

Die Weiterzahlung von Leistungsentgelten an tariflich Beschaftigte fir das Jahr 2012 ist in 2011 rechtzei-
tig vorzubereiten.

Die Aufstellung Uber die bei der Stadt Bielefeld vorhandenen immateriellen Leistungsanreize ist auf ihre
Aktualitat hin zu Gberprufen und noch einmal in der Verwaltung bekannt zu machen.

4. MalRnahmenplanung

Fir die Weiterzahlung von Leistungsentgelten an tariflich Beschaftigte im Jahr 2012 sind in 2011
rechtzeitig die Rechtsgrundlagen zu schaffen (ggf. erneute Verlangerung der Dienstvereinbarung).
Die Aufstellung tber die vorhandenen immateriellen Leistungsanreize ist zu Uiberarbeiten und
anschliel3end in geeigneter Weise erneut zu verdffentlichen.
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13. Zielvereinbarungssystem ——m——

1. Zielsetzung

Die Ziele der Stadt Bielefeld werden fur die verschiedenen Ebenen konkretisiert. Sie werden erreicht und
akzeptiert. AuRBerdem ist die Zielerreichung durch geeignete Ma3nahmen der Zielkontrolle festzustellen.

2. Bisherige Aktivitaten

Beim Fuhren durch Zielvereinbarungen werden mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf allen Ebe-
nen Leistungsvereinbarungen getroffen. Die Zielvereinbarungen bilden damit die Briicke von den Ge-
samtzielen der Verwaltung bis zum einzelnen Arbeitsplatz. Durch sie erfolgt ein Austausch zwischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern und Fuhrungskraften Gber quantitative und qualitative Leistungsstandards.

VVom Oberburgermeister wurde im April 2007 eine Projektgruppe eingerichtet, mit dem Auftrag, zunachst
ein Konzept fur ein Integriertes Zielvereinbarungsmanagement und darauf aufbauend fiir ein Zielvereinba-
rungssystem bei der Stadt Bielefeld zu entwickeln. Wahrend das 2007 erarbeitete Konzept fiir das Inte-
grierte Zielvereinbarungsmanagement die bei der Stadt Bielefeld bereits vorhandenen sowie noch zu
entwickelnden Zielsysteme beschreibt und die zwischen den Zielsystemen bestehenden Zusammenhan-
ge und Abhangigkeiten verdeutlicht, werden in dem Konzept ,Zielvereinbarungssystem* (einschlieflich
der Anlagen) u.a. Regelungen zu den Inhalten und zum Abschluss von Zielvereinbarungen, zur Struktur
der Mitarbeiterjahresgespréache, zur Feststellung und Bewertung der Zielerreichung sowie zur Einfiihrung
des Systems getroffen.

3. Handlungsbedarf

Vom Verwaltungsvorstand wird im Frihjahr 2011 in einer Klausurtagung tber die Einfihrung von Zielver-
einbarungen bei der Stadt Bielefeld beraten. Bei einem positiven Ergebnis wird anschlieRend eine Dis-
kussion mit den Amts- und Betriebsleiterinnen und —leitern stattfinden, mit dem Ziel, Pilotbereiche fir die
Erprobung des Zielvereinbarungssystems zu identifizieren.

4. Mainahmenplanung

Wenn die Einfihrung von Zielvereinbarungen bei der Stadt Bielefeld vom Verwaltungsvorstand
beflrwortet worden ist und mit den Amts- und Betriebsleiterinnen und —leitern Pilotbereiche iden-
tifiziert worden sind, ist das Zielvereinbarungssystem zunachst in diesen Bereichen zu erproben,
bevor es in der Gesamtverwaltung eingefihrt wird.
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14. Neues Beurteilungssystem fiir Beamtinnen und Beamte ———{ —

1. Zielsetzung

Dienstliche Beurteilungen sind ein wichtiges Instrument, die Leistungen der Beamtinnen und Beamten zu
dokumentieren. Sie sind Grundlage fiir Personalentscheidungen, inshesondere im Hinblick auf die dienst-
liche Verwendung der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters.

2. Bisherige Aktivitaten

Mit dem zum 01.01.2004 in Kraft getretenen Beurteilungssystem fiir Beamtinnen und Beamte, das im
Hinblick auf die zum 31.10.2008 anstehenden Regelbeurteilungen nochmals tberarbeitet wurde, konnten
verwaltungsweit letztlich nicht die intendierten Zielsetzungen erreicht werden.

Einer Arbeitsgruppe ,Beurteilungen“ wurde deshalb Anfang 2009 von der Verwaltungsleitung der Arbeits-
auftrag erteilt, einen Losungsvorschlag zu erarbeiten, wie verwaltungsweit ein einheitlicher Beurteilungs-
malfistab erreicht werden kann. Der Arbeitsauftrag umfasste alle Lésungsmdglichkeiten, insbesondere
auch eine Modifizierung der aktuell noch geltenden Beurteilungsrichtlinien. Dartiber hinaus sollte sich die
Arbeitsgruppe mit der Umsetzung der Neuregelungen des § 14 LBG NRW und des § 7 Laufbahnverord-
nung (LVO) zu den Probezeitbeurteilungen beschéftigen. Nach diesen Regelungen, die Mitte 2009 in
Kraft getreten sind, sollen Beamtinnen und Beamte in der 3jahrigen Probezeit mindestens zweimal an-
hand eines strengen Maf3stabs hinsichtlich ihrer Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung beurteilt
werden. Aufgrund des Sachzusammenhangs mit den Regelbeurteilungen war von der Arbeitsgruppe zu
prufen, ob die Probezeitbeurteilungen in das Beurteilungssystem eingebunden werden sollten oder ob
eher ein eigenstandiges Verfahren zu entwickeln sei.

Von der Arbeitsgruppe wurde ein Entwurf zur Anderung der Beurteilungsrichtlinien erarbeitet, dem vom
Verwaltungsvorstand zugestimmt wurde. Die Dienstanweisung umfasst zwei Teile; Teil 1 betrifft das Re-
gelbeurteilungsverfahren und Teil 2 die Probezeitbeurteilungen (Anlage; s. IV.).

Aktuell werden von der Arbeitsgruppe die Arbeitshilfen Uberarbeitet. Auerdem wird ein Umsetzungsvor-
schlag vorbereitet, der insbesondere Aussagen zu Schulungs- und Informationsveranstaltungen sowie
zum konkreten Zeitplan trifft.

3. Handlungsbedarf

Nachdem die Dienstanweisung — einschlief3lich Umsetzungsvorschlag — vom Oberbirgermeister unter-
schrieben worden ist, sind die gednderten Beurteilungsrichtlinien verwaltungsweit einzufiihren.

4. MalRnahmenplanung

Die MaBnahmen zur Umsetzung der neuen Dienstanweisung tber die Beurteilung der Beamtinnen
und Beamten sind in der ersten Jahreshélfte 2011 durchzufuhren.

Stadt Bielefeld — Der Oberblrgermeister — 46 Stand: 01.01.2011
Amt flir Personal, Organisation und Zentrale Leistungen



15. Filhrungsfeedback ——a——

1. Zielsetzung

Der Fuhrungskraft wird durch ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein Feedback zu ihrem Fiihrungsver-
halten gegeben, um dieses weiter optimieren bzw. vorhandene Defizite gezielt abbauen zu kénnen. Der
Austausch zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird geférdert. AuBerdem wird
festgestellt, wie das Fiihrungsleitbild tatséchlich in der Praxis gelebt wird.

2. Bisherige Aktivitaten

Die Fuhrungsgrundséatze, die allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Verwaltung in schriftlicher Form
zur Verfiigung gestellt worden sind, wurden u.a. in das Beurteilungssystem fiir Beamtinnen und Beamte
integriert, um ihre Einhaltung tiberpriifen zu kdnnen. Allerdings wird im Rahmen dieser dienstlichen Beur-
teilung die jeweilige Fiihrungskraft ,nur” durch die nachst hohere Fuhrungskraft beurteilt, die das Fih-
rungsverhalten haufig nicht unmittelbar miterlebt. Auch gilt das neue Beurteilungssystem z.Zt. nur fir die
Fuhrungskréfte, die Beamtinnen oder Beamte sind.

Es soll deshalb ein Instrument geschaffen werden, um das Fihrungsverhalten besser und umfassender
einschatzen zu kénnen und der Fihrungskraft ein Feedback zu geben, wie ihr Fihrungsverhalten tat-
sachlich ankommt. Ein solches Instrument stellt die Vorgesetztenbeurteilung/das Fiihrungsfeedback als
sog. Aufwarts-Feedback dar, bei der/dem der Fuhrungskraft eine Rickmeldung zu ihrem Fuhrungsverhal-
ten von ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gegeben wird.

Im Rahmen einer Diplomarbeit wurde von einer Studentin der Fachhochschule Bielefeld — Fachbereich
Wirtschaft — festgestellt, welches Feedbackinstrument sich fir die Stadt Bielefeld am besten eignete (Fuh-
rungsfeedback) und in welcher konkreten Auspragung es eingefiihrt werden kénnte. Aul3erdem wurden in
der Diplomarbeit bereits die Voraussetzungen geklart, die fir eine erfolgreiche Einfihrung des Instru-
ments vorliegen missen. Auf der Grundlage dieser Erkenntnisse sowie der Erfahrungen anderer Instituti-
onen mit dem Feedbackinstrument wurden von der AG PE im August 2009 verschiedene Eckpunkte zur
formalen Ausgestaltung eines Fihrungsfeedbacks bei der Stadt Bielefeld festgelegt. Diese Eckpunkte
betreffen die Haufigkeit der Durchfiihrung, die Verbindlichkeit der Teilnahme, die Richtung des Feedbacks
bzw. die Feedbackgeberinnen und -geber, Elemente des Feedbacks, die Anonymitéat sowie Sonderrege-
lungen. Die konkrete Ausgestaltung des Instruments und seine Einfihrung sollen von einer Projektgruppe
erarbeitet bzw. begleitet werden. Fir die Arbeit der Projektgruppe sollen die von der AG PE festgelegten
Eckpunkte, denen auch vom Verwaltungsvorstand zugestimmt wurde, den Rahmen bilden.

Die Projektgruppe kann allerdings erst eingerichtet werden, wenn vom Bundesverwaltungsamt tiber den
Antrag auf Bewilligung von Fordermitteln des Européaischen Sozialfonds und des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales entschieden worden ist. Dieser Antrag wurde — nach einer Uberarbeitung der zuvor
bei der Initiative ,weiter bilden* eingereichten Interessenbekundung — im Herbst 2010 von der Stadt Biele-
feld eingereicht.

3. Handlungsbedarf

Nach der Entscheidung Uber den beim Bundesverwaltungsamt eingereichten Forderantrag ist vom Ober-
blrgermeister eine Projektgruppe einzuberufen, mit dem Auftrag, auf der Grundlage der von der AG PE
festgelegten Eckpunkte Regelungen fur die konkrete Ausgestaltung des Fuihrungsfeedbacks zu erarbei-
ten und die Einfihrung des Feedbackinstruments bei der Stadt Bielefeld zu begleiten.

4. Mallhahmenplanung

Anfang 2011 ist vom Oberblirgermeister eine Projektgruppe einzurichten, mit dem Auftrag, ein
Fuhrungsfeedback fur die Stadt Bielefeld zu konzipieren und seine Einfuhrung zu begleiten.

Stadt Bielefeld — Der Oberblrgermeister — 47 Stand: 01.01.2011
Amt flir Personal, Organisation und Zentrale Leistungen



16. Vereinbarkeit von Familie und Beruf ——m——

1. Zielsetzung

Als familienfreundliches Unternehmen fordert die Stadt Bielefeld durch geeignete Maf3hahmen die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. Sie nutzt dabei die arbeits- und beamtenrechtlichen Mdglichkeiten von
Teilzeitbeschaftigung und strebt an, Teilzeitarbeit als anerkannten Bestandteil des Dienstleistungsunter-
nehmens zu etablieren und dadurch die Chancengleichheit von Vollzeit- und Teilzeitkraften zu sichern.
Bei der Arbeitszeitgestaltung wird die kapazitatsorientierte Arbeitszeit bei groRtmoglicher Arbeitszeitflexi-
bilitat fir die Beschaftigten angestrebt.

2. Bisherige Aktivitaten

Zum 01.03.1999 ist die Dienstvereinbarung ,Teilzeitarbeit bei der Stadt Bielefeld” (Anlage; s. IV.) in Kraft
getreten. Sie regelt das Verfahren zur Bearbeitung und Entscheidung Uber Teilzeitantrége und gibt einen
weiten Rahmen fur die vielfaltigen Mdglichkeiten von Teilzeitarbeit bei der Stadt Bielefeld vor.

VVon den Mdglichkeiten der Teilzeitarbeit wird umfassend Gebrauch gemacht. Rund 36 % der Beschaftig-
ten sind Teilzeitkrafte. Allerdings konnte die Teilzeitarbeit in bestimmten Bereichen (bei Mannern, in Fuh-
rungsfunktionen und in héheren Besoldungs-/Entgeltgruppen) noch intensiviert werden.

Fur die Gestaltung der Arbeitszeit sind die Dienstanweisung und die Dienstvereinbarung ,Arbeitszeitflexi-
bilisierung und elektronische Zeiterfassung“ maf3geblich. In einem Bericht des Amtes fiir Personal, Orga-
nisation und Zentrale Leistungen zur Arbeitszeitflexibilisierung vom April 2005 wurde die Frage unter-
sucht, ob die bestehenden Regelungen zur Arbeitszeitflexibilisierung im Sinne eines wirtschaftlichen Per-
sonaleinsatzes ausreichend genutzt werden und die existierenden SpielrAume ggf. ausgeweitet werden
mussen. Auf Empfehlung des Berichts wurde das Thema Arbeitszeitflexibilisierung in die bestehenden
Module der Fuhrungskrafteentwicklung aufgenommen.

Als weitere MaRhahme zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurde im Rahmen
einer Mitarbeiterbefragung der Bedarf fiir eine Betriebskindertagesstétte erhoben.

Mit der Teilnahme an einem vom Land NRW geférderten Projekt der REGE mochte die Stadt Bielefeld
alle Beschaftigten unterstiitzen, die Angehérige pflegen. Das Projekt zielt darauf ab, sowohl konkrete
MafRnahmen zur Unterstitzung pflegender Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu realisieren als auch fur die
Belange der Beschéftigten, die Pflege und Beruf vereinbaren, zu sensibilisieren, eine familienfreundliche
Unternehmenskultur weiter zu férdern und diese um das Thema ,Vereinbarung von Pflege und Beruf* zu
erweitern. 2010 wurde bei der Stadt Bielefeld eine Projektgruppe mit einem entsprechenden Auftrag ein-
gerichtet

3. Handlungsbedarf

Der Frauenférderplan der Stadt Bielefeld formuliert Zielvorgaben, die zur Ausweitung der Teilzeitquote in
bestimmten Bereichen fiihren sollen. Diese Zielvorgaben sind bei allen personalwirtschaftlichen Aktivita-
ten vom Amt fur Personal, Organisation und Zentrale Leistungen und von den Organisationseinheiten zu
bertcksichtigen. Die Dienstvereinbarung , Teilzeitarbeit bei der Stadt Bielefeld“ hat sich in der Praxis be-
wahrt; die Zielerreichung wird im Rahmen des Frauenforderplans beobachtet.

Im Hinblick auf eine Optimierung der Arbeitszeitflexibilisierung pruft der Geschéftsbereich Organisation
(110.1) derzeit die Moglichkeit zur Einfihrung von Jahresarbeitszeitkonten.

4. MalBhahmenplanung

Die Ergebnisse zu Verédnderungen im Bereich der Arbeitszeitflexibilisierung und zu den geplanten

MalRnahmen fur eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bleiben abzuwarten.
Sie bilden den Ausgangspunkt fir evtl. weitere Aktivitaten im Jahr 2011.
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IV. Verzeichnis der Anlagen

Anlage 1 Handlungsfelder des Personalmanagements im Hinblick auf die demografische
Entwicklung

Anlage 2 Personalbedarfsberechnung gehobener Verwaltungsdienst

Anlage 3 Personalbedarfsberechnung mittlerer Verwaltungsdienst

Anlage 4 Anforderungsprofile fiir Fiihrungskrafte und Filhrungsnachwuchskrafte

Anlage 5 Frauenférderplan der Stadt Bielefeld

Anlage 6 Ausbildungscontrolling

Anlage 7 Gesprachsleitfaden zum Férder- und Beratungsgesprach

Anlage 8 Fortbildungsprogramm der Stadt Bielefeld

Anlage 9 Fuhrungsleitbild

Anlage 10 Einarbeitungskonzept mit Checkliste

Anlage 11 Konzept zur Wiederaufnahme des Dienstes nach Beurlaubung

Anlage 12 Fallmanagement

Anlage 13 Dienstvereinbarung Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 SGB IX

Anlage 14 Richtlinien fir die systematische Leistungsbewertung nach § 18 TV6D-V

Anlage 15 Ubersicht tiber die Regelungen bei der Stadt Bielefeld, die zu einem leistungsmotivie-

renden Arbeitsumfeld beitragen und besondere Leistungen honorieren.

Anlage 16 Dienstanweisung Uber die Beurteilung der Beamtinnen und Beamten
Anlage 17 Dienstvereinbarung Teilzeitarbeit
Hinweis:

Die Anlagen sind in der Kurzfassung des Personalentwicklungskonzepts nicht abgedruckt und kénnen bei
Bedarf gesondert angefordert werden.
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