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A _Finanzielle Auswirkungen

Mit der antragsgemafen Entscheidung sind [_] keine finanziellen Auswirkungen verbunden.
X finanzielle Auswirkungen verbunden.

(in diesem Fall bitte weiter ausfiillen)

|. _Aktuelle Prognose Ergebnisrechnung Dezernat

[] rot L] grin

HMS-Ampel Prognose Zuschussbedarf:

abs.:

in %:

Il. Aktuelle Prognose Investitionsmanagement Dezernat

[l

Investitionscontrolling [ ] Investition Instandhaltung

Budget verfigte Ausgaben (Ist): abs.:

in %:

I1l. Ubersicht finanzielle Auswirkungen der Sitzungsvorlage

Es handelt sich um X] Mehrkosten

[ ] budgettechnische Umsetzung

. x Finanzierung
Gesamt- darin zusétzl. . .
. . (Sperre, Kontierung | Kontierung .
IM | CO | Jahr | Bezeichnung kc_)sten Beda_rf apl/iapl Ertrag) (Objekt) (Konto) Bezeichnung
in€ in€ p
in€
Erweiterung/
X | 2018 | Fortsetzung 250.000 1100080 664000 Personalwirtschaft
Baustein B
Befragung
X | 2019 | Mitarbeiter/- 60.000 1100080 664000 Personalwirtschaft
innen
Summe einmalige Kosten: 310.000
Fortsetzung
Fuhrungskrafte-
X | jahrich | entwicklungs- 100.000 1100084 Aus- und Fortbildung
programm,
Baustein A
Teamentwick-
- lung/ .
X | jahrlich Supervision, 100.000 1100084 Aus- und Fortbildung
Baustein A
x | janricn | Stelle 1104, 90.000 1100084 | 630000 Aus- und Fortbildung
Baustein A
Regelmafiger
S Austausch .
X | jahrlich Fiihrungskrafte, 50.000 1100084 Aus- und Fortbildung
Baustein A
Summe Folgekosten: 340.000

Bei Bedarf Hinweise /Erlauterung:

Die bendtigten Mittel sind innerhalb des Rahmenwertes von Amt 11 nicht darstellbar und

muissen dem Haushaltsplan 2018/19 zusatzlich zugesetzt werden.
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B Kurzbeschreibung des Vorhabens

Die Inhalte dieses Feldes werden (aul3er bei vertraulichen Vorlagen, wie z. B. Disziplinarvorlagen) im Internet/Intranet veroffentlicht
und dirfen den Umfang von 1200 Zeichen nicht Gberschreiten (soweit erforderlich: Ergénzende Erlauterungen s. Pkt. IV.; bei
einigen Vorlagen (z. B. Personalvorlagen) entfallen die weiteren Ausfiihrungen ab Pkt. 1.)

Es diirfen hier keine personenbezogenen Daten im Sinne des Hessischen Datenschutzgesetzes verwendet werden (Ausnahme:
Einwilligungserklarung des/der Betroffenen liegt vor). Es handelt sich um ein Pflichtfeld.

Auf der Basis der Ergebnisse einer Mitarbeitendenbefragung hat ein umfassender stadtweiter
Prozess zum Thema Fuhrung und Zusammenarbeit stattgefunden. Im Rahmen der
Sitzungsvorlage werden die zentralen Ergebnisse vorgestellt und darauf aufbauend Maflinahmen
beschlossen

Anlagen:

— Synopse Leitbild
— Fdhrungsgrundsatze

C Beschlussvorschlag:

1. Es wird zur Kenntnis genommen, dass

1.1 entsprechend dem Beschluss der Stadtverordnetenversammiung Nr. 0201 vom 16.07.2015
im Rahmen eines strukturierten Prozesses mit externer Unterstiitzung durch die Firma
Rosenberger & Partner sowie unter Einbeziehung der Dezernentinnen und Dezernenten,
Amts- und Betriebsleitungen, der Frauenbeauftragten Stadtverwaltung und der
Interessensvertretungen Vorschlage fir ein gemeinsames Fuhrungsverstandnis (wie soll
angemessene/ gesundheitsorientierte Fiihrung erreicht und gelebt werden?) und dessen
Umsetzung erarbeitet wurden (Projektteil A).

Zielsetzung war:

— Die Entwicklung einer Vision sowie die Umsetzung entsprechender Malinahmen,
einschlieBlich einer ggf. erforderlichen Anpassung/Uberarbeitung der
Fuhrungsgrundsatze und einer verpflichtenden Verstéandigung hierauf.

— Einlésungsorientierte Aufarbeitung der durch die Mitarbeitendenbefragung ermittelten
und unter 1.3 genannten gesamtstadtischen Problemschwerpunkte.

— Vorschlage fur MalRnahmen zur Uberwindung der ,Silostrukturen® zu erarbeiten.

1.2 im Rahmen von Projektteil A in verschiedenen Prozessschritten sowohl die Amts- und
Betriebsleitungen (Schritt 1), sdmtliche Fihrungskrafte der Stadtverwaltung (Schritt 2) sowie
ca. 150 zufallig ausgewahlte Mitarbeiter/-innen(Schritt 3) in den Reflektions- und
Erarbeitungsprozess integriert waren.

Die Ergebnisse des Gesamtprozesses wurden schlie3lich im Rahmen einer
Fuhrungskraftetagung unter Beteiligung der Dezernentinnen und Dezernenten, Amts- und
Betriebsleitungen sowie der Frauenbeauftragten Stadtverwaltung und der
Interessensvertretungen (Schritt 4) finalisiert.
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1.4

2.1

2.2

entsprechend dem Beschluss der Stadtverordnetenversammlung Nr. 0201 vom 16.07.2015
in denjenigen Bereichen (7 Amter/Betriebe), die im Rahmen der Dezernatsmeldungen selbst
um eine entsprechende externe Unterstiitzung gebeten hatten, insgesamt 17 Projektgruppen
vor Ort unter Begleitung und Moderation durch die Firma Rosenberger & Partner gebildet
wurden (Projektteil B).

Zielsetzung war, auf der Basis der Ergebnisse der Mitarbeitendenbefragung und unter
Einbeziehung der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter sowie der Flihrungskrafte und der
Vertretungen den Handlungsbedarf aus Sicht aller Beteiligten zu definieren und einen
Aktionsplan zu entwickeln.

Dieser Prozess ist in Teilbereichen bereits beendet bzw. wird im Laufe des Jahres 2017
abgeschlossen. Die Einzelergebnisse werden der Projektgruppe Integriertes
Gesundheitsmanagement vorgestellt und im Rahmen der vorgesehenen Dezernats- und
Amtsworkshops (siehe auch Beschlusspunkt Nr. 5) miteinbezogen.

entsprechend dem Beschluss der Stadtverordnetenversammlung Nr. 0452 vom 10.10.2013
jahrlich tber die Krankenquote zu berichten ist. Im Jahr 2016 betrug die Krankenquote der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung (inklusive Eigenbetriebe) 8,1 % (siehe
hierzu auch Beschlusspunkt Nr. 6).

Als Ergebnisse des unter den Beschlusspunkten 1.1 und 1.2 beschriebenen stadtweiten
Prozesses (Projektteil A) werden entsprechend den Empfehlungen des Beratungs-
unternehmens Rosenberger & Partner, des AL-Plenums vom 06.12.2016 sowie der
Projektgruppe Gesundheitsmanagement vom 07.12.2016 folgende stadtweite MaRnahmen
zur Umsetzung beschlossen:

Das stadtische Leitbild wird um den Aspekt der gesundheits- und lebenslagenorientierten
Fuhrung ergénzt. Eine entsprechende Synopse ist als Anlage 1 beigefugt.

Die stadtischen Flhrungsgrundséatze wurden auf der Basis der Ergebnisse des Gesamt-
prozesses vollstandig Gberarbeitet und werden in der beigeflgten Fassung (Anlage 2)
beschlossen.

Diese Fuhrungsgrundsatze bilden den inhaltlichen Rahmen fur das mit Beschluss der
Stadtverordnetenversammlung Nr. 0201 vom 16.07.2015 eingefihrte Fihrungskrafte-
entwicklungsprogramm. In 2017 wird das Fuhrungskrafteentwicklungsprogramm voraus-
sichtlich aus tUbergeleiteten Mitteln des Dezernats Il finanziert. Um das Programm dartber
hinaus fortsetzen zu kénnen, sind dem Rahmenwert von Amt 11 jeweils 100.000,- Euro in
2018 und 2019 zuzusetzen.

Es ist sicherzustellen, dass allen neuen Fuhrungskraften das Leitbild sowie die jeweils
gultigen Fuhrungsgrundsatze personlich ausgehandigt werden. Mit ihrer Unterschrift
verpflichten sie sich, diese als Grundlage ihrer taglichen Fuhrungsarbeit zu verstehen. Das
unterschriebene Exemplar wird Bestandteil der Personalakte. Dartiber hinaus sind die
Fuhrungsgrundsétze in den Amtern und Eigenbetrieben in den jahrlichen Umlauf zu geben.

In diesem Kontext hat das Amtsleitungsplenum ,,Rahmenbedingungen seitens der Politik“
(Magistrat und Stadtverordnetenversammlung) formuliert, die aus Sicht der Amts- und
Betriebsleitungen forderlich sind, um die Fihrungsgrundsatze gut erfillen zu kénnen.
Folgende Winsche/Erwartungen wurden gegentber dem Magistrat und der Stadt-
verordnetenversammlung formuliert:
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2.3

2.4

2.5

a) Allgemeine Erwartungen an die politische Filhrungsebene

— Klare und erfiillbare Ziele formulieren und kommunizieren®

— ,Transparenz von (politischen) Zielen®

— ,FlUhrungsgrundsatze gelten auch fur Dezernenten*

— ,Ehrlichkeit*

— ,Keine Beschliisse mehr ohne Ressourcenentscheidung*

— ,Hartere Verhandlungen mit dem Innenminister bzgl. Haushaltsplan®

b) Vorschlage fiir konkrete MaBnahmen

— ,Fuhrungsaufgaben brauchen Zeit"

— ,Wahrnehmung der Verantwortung fiur leitendes. Personal”

— ,Tatkraftig auf den demographischen Wandel reagieren

— ,Produktanalyse mit Zielgenauigkeit abstimmen (Aufgabenkritik)*

— ,Aufgaben definieren, die geleistet werden sollen und angemessene Ressourcen-
ausstattung und vertreten, welche Aufgaben nicht (mehr) geleistet werden
(kénnen/sollen)

— ,Kontrakte - Verbindliche Personalkennzahlen®

— ,Verlassliche finanzielle und personelle Rahmenbedingungen®

— LAufgabe / Ressource deckungsgleich”

— ,Weg von reiner Budgetsteuerung bei Personal”

— ,Strukturierte Diskussion der Fachamter mit den Stadtverordneten bei der
Haushaltsaufstellung®

— ,AG KONSO (gemeint: Lenkungsgruppe Budget AG) pauschal absetzen > Konkrete
MalRnahmen StvVv*

— ,Lenkungsgruppe (gemeint: Lenkungsgruppe Budget AG) erst ab E11/A10*

- ,Gesprachsrunde uber RU (Riicksprache) gemeinsam mit allen im Dezernat befindlichen
Amter”

- LADGA (Allgemeine Dienst- und Geschéftsanweisung) aktualisieren®

— ,Flexibel reagieren durch befristete Arbeitsvertrage”

— ,Bedarfsgerechte, schnelle Personalbeschaffung”

c) Dezentrale Ressourcenverantwortung (DRV) reformieren

- ,Reform der DRV*

— ,Zusammenfihren von Aufgabe, Kompetenz, Verantwortung auch in Budgetfragen®

— ,Evaluierung der internen Leistungsverrechnung*

— ,Entscheidungskompetenzen der Fachamter starken (Presse, ADGA, Zeitwirtschatft, ...)
— ,.DRYV: Zentralisierung spezieller Fachkompetenzen (Bsp. Reinigung durch ELW)*

— ,Organisationsabteilung wieder installieren”

Ab dem Jahr 2018 wird fir alle stéadtischen Fuhrungskrafte verpflichtend ein Flihrungsfeed-
back eingefihrt.

Das Personaldezernat wird beauftragt, ein entsprechendes Konzept zu erarbeiten, mit
Kosten zu hinterlegen und dem Magistrat zur Beschlussfassung vorzulegen.

Um in Bedarfsfallen das Arbeitsklima, Teamprozesse oder Arbeitsablaufe zu optimieren

(z. B. bevor sich Konflikte verharten), sind zusétzliche Mittel fur bereichsspezifische
Mafinahmen (z. B. Teambuilding-Veranstaltungen, Supervision oder externes Coaching)
bereitzustellen. Uber die Verwendung entscheidet Amt 11 unter fachlichen Gesichtspunkten.
Fur entsprechende MalRnahmen sind dem Rahmenwert von Amt 11 jeweils 100.000,- Euro
in 2018 und 2019 zuzusetzen.

Die Dezernate, Amter und Eigenbetriebe haben darauf zu achten, dass regelmaRige
Termine innerhalb jeder Einheit stattfinden. Ziel ist es, einen regelméRigen Austausch
sicherzustellen. Hierbei ist nicht nur die Sach-, sondern auch die Beziehungsebene zu
bertcksichtigen.
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2.6

2.7

2.8

2.9

2.10

2.11

2.12

2.13

Zur Starkung der amteriibergreifenden Zusammenarbeit, des ,,Wir-Gefuihls* sowie des
Erfahrungsaustauschs ist regelmagig ein Austausch der Filhrungskrafte zu ermdglichen. Die
Kosten in Hohe von 50.000 Euro p.a. werden dem Rahmenwert von Amt 11 in 2018 und
2019 zugesetzt.

Um Silostrukturen zu iberwinden sind Dezernate, Amter und Betriebe eingeladen,
gemeinsame Projekte durchzufuhren.

Es wird allen Fuhrungskraften empfohlen eine Hospitation oder andere Mobilitatsmal-
nahmen entsprechend dem Fuhrungskréafteentwicklungsprogramm als gewinnbringende
MaRnahme durchzufihren.

Die Dezernate, Amter und Eigenbetriebe nehmen turnusmaRig eine 2-/5-/10-Jahres-Planung
des Personals vor, um langfristig mdgliche Stellenbesetzungen im Blick zu haben und das
Wissen austretender Mitarbeitenden friihzeitig sichern zu kénnen. Basis ist die
Altersstrukturanalyse. Dabei sind ggf. auch Stellenbeschreibungen zu Uberprufen.

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels ist langfristig ein stadtweit einheitliches
Wissensmanagement aufzubauen. In diesem Kontext sind geeignete
Mafinahmen/Instrumente zu erarbeiten und zu etablieren, die einen optimalen
Wissenstransfer sicherstellen. Dem Magistrat sind die Ergebnisse der Uberlegungen zur
Entscheidung vorzulegen.

Fur neue Mitarbeiter/-innen der Verwaltung wird ein ,Starterkit‘ (mit Leitbild,
Fuhrungsgrundsatzen, Ansprechpartner/innen fir Entwicklungsmaglichkeiten etc.)
entwickelt.

Zusatzlich erhalt jede/r Neue eine/n Patin/ Paten fur die erste Zeit.

Es ist sicherzustellen, dass in den verschiedenen Dezernaten, Amtern und Eigenbetrieben
die Systematik des jeweils gtiltigen Beurteilungswesens inklusive der Leistungsbeurteilung
einheitlich und vergleichbar interpretiert wird.

Die Amts- und Betriebsleitungen setzen den Dialog mit dem Personal- und Organisationsamt
fort, ob und ggf. wie eine Offnung von Voraussetzungen bei Bewerbungs- oder
Stellenbesetzungsverfahren moglich ist.

Zur Umsetzung der dargestellten Malinahmen ist es unabdingbar, eine weitere Stelle bei
Dez. I/11 (Abteilung Aus- und Fortbildung, Personalentwicklung) zu schaffen. Diese Stelle
ist sofort auszuschreiben und zeitnah zu besetzen. Sie ist zum néachsten Stellenplan
anzumelden. Die Kosten in H6he von 90.000 Euro p.a. sind nicht Glber den Rahmenwert des
Amtes 11 finanzierbar und miissen daher dem Haushalt 2018/19 zugesetzt werden.

Auf der Grundlage der bisherigen Ergebnisse sind in den kommenden Monaten in allen
Dezernaten halbtagige ,Dezernatsworkshops” vorzusehen. Auf Grundlage der dort
erarbeiteten Ergebnisse sind im Anschluss in allen Amtern und Eigenbetrieben halbtagige
Amtsworkshops vorzusehen.

Zielsetzung ist:

— Die Vorstellung des uUberabeiteten Leitbildes sowie der neuen Fihrungsgrundsatze sowie
der stadtweit vorgesehenen MalRhahmen.

— Die Erarbeitung und Festlegung weiterer &mterspezifischer/ bereichsspezifischer
Umsetzungsmafnahmen.

Die in den Dezernats- und Amterworkshops getroffenen Vereinbarungen/ Festlegungen sind
nach ca. vier Monaten darauf zu Uberprifen, ob diese umgesetzt wurden. Dem Magistrat
sind die Ergebnisse sowie deren Umsetzung in einem Uberblick zu berichten.
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5. Flhrung braucht Zeit. Aus dem Gesamtkontext wird deutlich, dass die Anforderungen an
Fuhrungskréfte stetig wachsen. Wesentliche Fihrungsinstrumente (wie z. B. Jahres-
gesprach, Beurteilungswesen, Betriebliches Eingliederungsmanagement, Konflikt-
management, etc.) und ein wertschatzender Umgang sind bei konsequenter Umsetzung
zeitaufwendig. Die besten Fihrungsinstrumente und Fihrungskompetenzen sind jedoch
wertlos, wenn die FUhrungskrafte im Alltag keinen Raum daftr schaffen (kénnen), um diese
auch zu leben. Voraussetzung hierfir sind auch angemessene Flhrungsspannen.

Die neu formulierten Fihrungsgrundséatze machen deutlich, dass Fuhrung bedeutet,
Verantwortung zu tragen. Verantwortung fur die zugeordneten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Verantwortung fur die zur Verfigung gestellten Ressourcen, Verantwortung fuir
die Entscheidungen und Verantwortung fir sich selbst und die eigene Gesundheit. Dies ist
bei allen MaRnahmen und Entscheidungen zu bertcksichtigen.

6. Vor dem Hintergrund der Entwicklung der stadtischen Fehlzeitenquote wird die Projekt-
gruppe Integriertes Gesundheitsmanagement (IGM) beauftragt, alle Organisationseinheiten,
deren Fehlzeitenquote Uber dem stadtischen Durchschnittwert von 8,1 % liegt, einer naheren
Betrachtung zu unterziehen und im Rahmen eines Budgets von bis zu 250.000 Euro
festzulegen, in welchen Amtern/ Eigenbetrieben (bzw. Bereichen von
Amtern/Eigenbetrieben) eine verpflichtende Durchfiihrung von Organisationsentwicklungs-
oder Personalentwicklungsmafnahmen (in Erweiterung/Fortsetzung von Baustein B) erfolgt.
Die einmaligen Kosten in Héhe von 250.000 Euro werden dem Rahmenwert von Amt 11 in
2018 zugesetzt.

7. Dezernate, Amter und Eigenbetriebe melden einmal jahrlich an Amt 11 die Namen und
Zustandigkeitsbereiche ihrer Fihrungskrafte. Hierbei ist anzugeben, fir wie viele
Mitarbeiter/-innen die Fuhrungskraft unmittelbar zustandig ist.

8. Im Jahr 2019 erfolgt eine Wiederholungsbefragung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die
einmaligen Kosten in Hohe von 60.000 Euro werden dem Rahmenwert von Amt 11 in 2019
zugesetzt.
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D Begriindung

l. Auswirkungen der Sitzungsvorlage
(Angaben zu Zielen, Zielgruppen, Wirkungen/Messgrof3en, Quantitat, Qualitat, Auswirkungen im Konzern auf andere Bereiche, Zeitplan,
Erfolgskontrolle)

Der Prozess zur Umsetzung der Mitarbeitendenbefragung gliedert sich in die Projektteile
LAY (Nr. 1.1-1.2) sowie ,,B* (Nr. 1.3)

Zul.lbis1.2

Projektteil ,,A" vollzog bzw. vollzieht sich in insgesamt funf Prozessschritten, die nachfolgend
erlautert werden:

Schritt 1 - Amtsleitungsplenum (Mai 2016):

Am 09.05.2016 hat ein aulRerordentliches AL-Plenum stattgefunden. Dabei wurden die bisherigen
stadtischen Aktivitaten und die bisherigen Quellen, z. B. das stadtische Leitbild, die Fihrungsgrund-
satze sowie die ,,Checkliste gesundes Fiihren* (Ergebnis der Konferenz der obersten Fihrungs-
ebene, Lahnstein im November 2015), fur eine gesundheitsorientierte Fiihrung der Stadt Wiesbaden
aufgegriffen und weiterentwickelt.

Schritt 2 - Fihrungskrafteveranstaltungen (Juni 2016):

Im Rahmen von zwei ganztagigen GroRgruppenveranstaltungen im Jagdschloss Platte am 20.06.
und 28.06.2016 waren ca. 450 Fuhrungskréfte der Stadt Wiesbaden an der weiteren Erarbeitung
einer gesundheitsorientierten Fihrungskultur beteiligt. In diesem Zusammenhang wurden die
Themen ,Einfluss bei der Arbeit”, ,,Rollenklarheit®, ,Vorhersehbarkeit der Arbeit* (gesamtstadtische
Problemschwerpunkte auf der Basis der Mitarbeitendenbefragung) und das ,,Aufbrechen der
Silostrukturen” bearbeitet. Die Fuhrungskrafte sollten sich (visionar) in eine stadtische Welt
versetzen, in der zukinftig all diese Problemfelder bereits erfolgreich angepackt worden sind. Was
hat sich dann in dieser Zukunft fir die Landeshauptstadt genau positiv verandert? Die Visionen der
Gruppen wurden im Anschluss mit Hilfe der Moderatoren und Gruppenmitglieder zusammengefasst,
priorisiert und an Pinnwénden dokumentiert.

Daruber hinaus wurde der Fokus auch auf die Frage gerichtet, welchen individuellen Beitrag jede
einzelne Fuhrungskraft leisten kann, um den Gedanken der gesunden Fihrung zu festigen und
umzusetzen. Die Fuhrungskréafte waren aufgerufen einen persénlichen Beitrag zur gesundheits-
orientierten FUhrung fur die Stadt Wiesbaden zu formulieren. Der eigene Beitrag sollte dabei auf
den gemeinsam erarbeiteten Ergebnissen aufbauen und somit dazu beitragen, die frisch
erarbeiteten Visionen mit konkreten Handlungen ins alltéagliche Arbeitsleben einzubauen.

Schritt 3 - Mitarbeitenden-Workshops (August/September 2016):

In Absprache mit den Interessenvertretungen sowie der Frauenbeauftragten Stadtverwaltung und
mattiaqua wurden 150 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir diesen Prozessschritt mit Hilfe eines
Zufallsgenerators ausgewahlt. Im Rahmen dieser Zufallsauswahl wurden Aspekte wie Alter,
Geschlecht, Schwerbehinderung, Vollzeit-/Teilzeitbeschaftigung und Burotétigkeit/gewerbliche
Bereiche entsprechend beriicksichtigt.

In zehn Workshops mit diesen 150 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern definierten diese auf
Grundlage der vorherigen Ergebnisse MalRnahmen, die dazu beitragen sollen, das gemeinsame
Verstandnis von gesundheitsorientierter Fiihrung in der Stadt Wiesbaden weiter zu starken und
zugleich die Umsetzung voranzutreiben. Im Anschluss an diese intensive Konzeptarbeit durften die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer selbst darliber entscheiden, welche MaRnahmen davon am
wertvollsten flr den weiteren Prozess erscheinen und dariber mittels Punktabfrage demokratisch
abstimmen. Die vier am hdchsten bewerteten MalBhahmen eines jeden Workshops wurden
anschliel3end verschriftlicht und im weiteren Prozess flr eine mdgliche Umsetzung vorgeschlagen.
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Schritt 4 - Erarbeitung konkreter Vorschldge auf der Basis der bisherigen Prozessschritte unter
Einbeziehung der obersten Fuihrungsebene (September bis Dezember 2016):

Im vierten Prozessschritt fand am 23. und 24.09.2016 ein Fihrungskrafteworkshop unter
Einbeziehung der Dezernentinnen/Dezernenten, Amts/- Betriebsleitungen und der Geschéfts-
fuhrungen statt. In diesem Rahmen wurden auf der Grundlage der ersten drei Prozessschritte
Vorschlage fiir eine Anderung des stadtischen Leitbildes sowie dazugehdrige ,lebbare* Fiihrungs-
grundsatze und ein Maflinahmenkatalog fiir eine gesundheitsorientiere Flihrung erarbeitet.

Die auf dieser Basis redaktionell ausformulierten Vorschlage wurden am 06.12.206 durch das AL-
Plenum und am 07.12.2016 durch die Projektgruppe Gesundheitsmanagement beschlossen. Die
entsprechenden Vorschlage fur konkrete MalRBhahmen sind Gegenstand dieser Sitzungsvorlage
(siehe hierzu Beschlusspunkte 2.1 bis 2.13).

Schritt 5 - Umsetzungsphase:

Siehe hierzu Beschlusspunkt 4

Zuls

Im Anschluss an die stadtweite Mitarbeitendenbefragung waren nach dem Beschluss des
Magistrates Nr. 0571 vom 22.07.2014 auf der Basis der Befragungsergebnisse erste Ziele und
Schwerpunkte zu definieren, die unmittelbar angegangen werden missen. Die Dezernate sollten bis
zum 17.09.2014 eigene Vorschlage Uber Dezernat I/11 an die Projektgruppe ,IGM* melden.

In diesem Kontext hatten folgende Amter/Bereiche explizit externe Unterstitzung im Sinne einer
Organisationsentwicklungsmaflnahme/ Gesundheitszirkel erbeten:

— 11, Personal- und Organisationsamtes (dort flir 110110)
— 21, Kassen- und Steueramt

— 40, Schulamt (dort fir 4001 und 4004)

— 61, Stadtplanungsamt

— 64, Hochbauamt

— 67, Grunflachenamt

— 86, mattiaqua

Auf der Grundlage des Beschlusses der Stadtverordnetenversammliung Nr. 0201 vom 16.07.2015
wurden in diesen 7 Bereichen insgesamt 17 Projektgruppen vor Ort unter Begleitung und
Moderation durch die Firma Rosenberger & Partner gebildet.

Im Ergebnis haben pro Bereich und pro Projektgruppe etwa acht bis zehn Termine stattgefunden, in
denen die jeweiligen Schwerpunktthemen (auf der Grundlage der Befragungsergebnisse) aufge-
griffen und bearbeitet wurden. Die Ausgestaltung der Projektgruppenarbeit erfolgte in Abhéngigkeit
von fachlichen Erfordernissen und in enger Abstimmung mit allen Beteiligten.

Samtliche Projektgruppen enden mit einer Abschlussveranstaltung und einem Abschlussbericht, der
insbesondere die im Rahmen der Abschlussveranstaltung getroffenen Festlegungen sowie
Vorschlage fur ggf. weitere erforderliche Ma3nahmen beinhaltet.

4 Projektgruppen vor Ort in 2 Amtern/Bereichen sind bereits abgeschlossen (Stand. Februar 2017).
Alle weiteren Projektgruppen werden ihre Arbeit voraussichtlich bis Herbst 2017 abschlieR3en.

Zuld

Die Fehlzeitenquote der Landeshauptstadt Wiesbaden betragt fir diesen Zeitraum 8,1 %.
Gegenuber dem Vorjahr hat es eine Steigerung um 0,2 Prozentpunkte (7,9 % auf 8,1 %) gegeben.
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Grundlage fur die Auswertung der Fehlzeiten ist die Erfassung im Personalwirtschaftssystem LOGA,
die fur die Beamtinnen und Beamten sowie die Beschéftigten, die an der LOGA-Zeitwirtschaft
teilnehmen, dezentral in den Fachbereichen und fir alle weiteren Beschaftigten zentral im Personal-
und Organisationsamt erfolgt.

Die Berechnung der Fehlzeitenquote erfolgt nach der einheitlichen Systematik des Deutschen
Stadtetages (DST) und verfolgt das Ziel, eine interkommunale Vergleichbarkeit zu ermdglichen.
Hierbei wird die Landeshauptstadt Wiesbaden mit Stadten vergleichbarer Gréf3enordnung (200.000
bis 500.000 Einwohnerinnen und Einwohner) im Bereich des Deutschen Stadtetages verglichen.

Im Jahr 2015 betrug die Fehlzeitenquote von Stadten vergleichbarer GréRenordnung 7,2 %. Der
Abstand der Landeshauptstadt Wiesbaden konnte somit von 1,5 Prozentpunkten im Jahr 2009 auf
0,7 Prozentpunkte im Jahr 2015 gesenkt werden.

Die Zahlen des Deutschen Stadtetages fiir das Jahr 2016 liegen noch nicht vor. Daher kann
auch noch nicht beurteilt werden, ob es sich bei der Steigerung von 0,2 Prozentpunkten um eine
spezifische Entwicklung in Wiesbaden oder um die Fortsetzung des lber die Jahre zu
beobachtenden allgemeinen Anstiegs bei den Fehlzeitenquoten handelt.

Entwicklung der stadtischen Fehlzeitenquote (Amter und Eigenbetriebe) im
Vergleich zu den Werten im Bereich des Deutschen Stadtetages (DST)
0,
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Als Ergebnisse des unter den Beschlusspunkten 1.1 und 1.2 beschriebenen stadtweiten Prozesses
(Projektteil A) werden entsprechend den Empfehlungen des Beratungsunternehmens Rosenberger
& Partner, des AL-Plenums vom 06.12.2016 sowie der Projektgruppe Gesundheitsmanagement
vom 07.12.2016 die unter 21. Bis 2.13 aufgefiihrten MaRnahmen zur Umsetzung vorgeschlagen.

Davon abweichend wird folgender Vorschlag, der sich ebenfalls aus dem o. g. Prozess ergeben hat,
nicht weiterverfolgt:

~Neutrale Anlaufstelle fir (interne) Karriereberatung und sonstigen Informationsbedarf*
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Zu beruflichen Entwicklungsperspektiven innerhalb der Stadtverwaltung gibt es bereits Unter-
stltzungs- und Beratungsangebote durch die Abteilung 1104 Aus- und Fortbildung, Personal-
entwicklung (hier insbesondere auch im Rahmen des Fihrungskrafteentwicklungsprogramms)
sowie 11-Personalsteuerungsdienst im Hinblick auf interne Stellenangebote. Eine zusatzliche
Beratungsstelle ist weder sachlich erforderlich noch unter Ressourcenaspekten zu vertreten. Hinzu
kommt, dass eine Unterstltzung bei der Karriereplanung durch den Arbeitgeber Stadtverwaltung
Wiesbaden an dessen Interessen orientiert erfolgen muss und demzufolge nicht ,neutral” sein kann.

Zu2l

Entsprechend dem Beschluss der Stadtverordnetenversammliung Nr. 0201 vom 16.07.2015 sollten
im Rahmen eines strukturierten Prozesses mit externer Unterstitzung durch die Firma Rosenberger
& Partner sowie unter Einbeziehung der Dezernentinnen und Dezernenten, Amts- und Betriebs-
leitungen, der Frauenbeauftragten Stadtverwaltung und der Interessensvertretungen Vorschlage fir
ein gemeinsames Fihrungsverstandnis (wie soll angemessene/ gesundheitsorientierte Flihrung
erreicht und gelebt werden?) und dessen Umsetzung erarbeitet wurden.

Im Rahmen dieses Prozesses sollte auch die Frage geklart werden, wie dieses Ziel in ange-
messener Weise im Leitbild der Stadtverwaltung verankert werden kann.

Die Uberpriifung des stadtischen Leitbildes hat in diesem Kontext ergeben, dass der Aspekt der
gesundheits- und lebenslagenorientierten Fiihrung bislang nicht berticksichtigt war. Aus diesem
Grund wird die Erganzung/Uberarbeitung des stadtischen Leitbildes entsprechend der beigefiigten
Synopse (Anlage 1) vorgeschlagen.

Zu?2.2

Der Aspekt der gesundheitsorientierten Fihrung (siehe neue Fuhrungsgrundsétze, die diesen
Aspekt enthalten) wird zukiinftig auf allen relevanten Ebenen des Personalmanagements (u. a.
Personalauswabhl, Beurteilungsgrundsatze, Stellenbeschreibungen, einschlie3lich eines ange-
messenen Zeitbudgets zur Erfullung von Fihrungsaufgaben, etc.) als Leitgedanke zugrunde gelegt.

Der Wunsch der Beschéftigten nach dem Aufbau einer Wertschatzungs- und Fehlerkultur ist ein
weiteres zentrales Ziel der gednderten Fihrungsgrundsatze. Diese sind nicht nur optisch an das
Erscheinungsbild einer modernen Stadt angepasst, sondern machen inhaltlich auch deutlich, dass
Fuhrung bedeutet, Verantwortung zu tragen. Verantwortung fur die zugeordneten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Verantwortung fir die zur Verfligung gestellten Ressourcen, Verantwortung fur die
Entscheidungen und Verantwortung fir sich selbst und die eigene Gesundheit.

Die neu formulierten Fihrungsgrundsatze gehen von einem klaren Auftrag und Selbstverstandnis
aus, das sich in sechs formulierten Botschaften wiederspiegelt. Durch die weitere Untergliederung
und die formulierten und beispielhaften Aufzahlungen sollen sie Orientierung geben. In ihnen
spiegeln sich alle wichtigen Aspekte und Ergebnisse aus allen Prozessen zur Umsetzung der
Mitarbeitendenbefragung wider. Dies war nur erreichbar, in dem die Filhrungsgrundsétze neu
formuliert und nicht Uberarbeitet wurden. Aufgrund dessen ist eine synoptische Darstellung nicht
mdglich.

Das stadtische Leitbild sowie die Flhrungsgrundsatze sind bzw. werden verbindlicher Bestandteil
des Lehrplans aller Ausbildungsgange der Stadt, insbesondere sind sie Richtschnur des bereits
beschlossenen Fiihrungskréafteentwicklungsprogrammes. Ein wesentlicher Aspekt dieses
Programms besteht darin, das Potential von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die noch nicht in
Fuhrungsverantwortung sind, zu erkennen und sie auf ihrem Weg in Fihrungsverantwortung zu
unterstiitzen. Diese Personen zu motivieren, zu ermutigen, ihnen Sicherheit zu geben und ihnen
Perspektiven bei der Stadtverwaltung Wiesbaden aufzuzeigen ist ein wichtiger Bestandteil zur
Deckung des zukiinftigen FUhrungspersonals dieser Stadt und damit ein wesentlicher Beitrag zur
Bewaltigung des demographischen Wandels.
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Im Zusammenhang mit guter, gesundheitsorientierter Fiihrung wurde durch das Amtsleitungs-
plenum ,,Rahmenbedingungen seitens der Politik* (Magistrat und Stadtverordnetenversammlung)
formuliert, die aus Sicht der Amts- und Betriebsleitungen férderlich sind, um die formulierten
Fuhrungsgrundséatze gut erfillen zu kénnen. In Teilen bedirfen die geduRerten Wiinsche
gegenuber dem Magistrat und der Stadtverordnetenversammlung keiner Kommentierung/
Beschlussfassung, sondern sind als Appell fur die zukinftige Zusammenarbeit zu verstehen.
Darlber hinaus wurden bzw. werden viele Aspekte bereits in anderem Zusammenhang
aufgegriffen:

a. Fuhrungsaufgaben brauchen Zeit"

Siehe hierzu Beschlusspunkt 5.

b. _Wahrnehmung der Verantwortung fir leitendes. Personal*

Siehe hierzu Fuhrungsgrundsétze/ Beschlusspunkt 2.2.

c. Tatkraftig auf den demographischen Wandel reagieren*

Dies geschieht im Rahmen der vorhandenen personellen Ressourcen. So wurde vor dem
Hintergrund der demographischen Entwicklung wurde bereits der Bericht ,,Demografischer
Wandel - Einflisse und Chancen flr die Personalarbeit” (Altersstrukturanalyse) erstellt. Darauf
aufbauend erfolgte das Projekt “Demografieaktive Qualifizierung’, das die Verwaltung bei der
Bewaltigung des demografischen Wandels unterstutzt.

Im September 2016 wurde eine aktualisierte Altersstrukturanalyse vorgelegt. Im Ergebnis
verlassen 81 % der Mitarbeiter/-innen und 96 % der Fuhrungskréfte die Stadtverwaltung bis zum
Jahr 2030. Als Gegenstrategie wurden folgende Schwerpunkthandlungsfelder definiert:

— FUhrungskraftenachwuchs und Fuhrungsqualitét,

— Arbeitgeberattraktivitat und Personalbindung,

— Personalentwicklung und Ausbildung,

— Personalbedarfsplanung und Personalbedarfsdeckung,

— Wissensmanagement (siehe hierzu auch Beschlusspunkt 2.10).

Folgende MafRnahmen wurden auf den Weg gebracht:

— Programm zur Entwicklung von Fihrungskraften und Fuhrungsnachwuchskraften.

— Stadtweites Projekt in Umsetzung der Mitarbeitendenbefragung (u.a.) zur Verbesserung der
Fuhrungskultur (gesundheitsorientierte Fihrung), mit Durchfihrung von Organisations- und
Personal entwicklungsmalRnahmen in verschiedenen Bereichen.

— Umfassendes integriertes Gesundheitsmanagement (mehrfach ausgezeichnet).

— Projekt mit umfanglichem MalRnahmenkatalog zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

— Stadtweites Projekt in Umsetzung der Mitarbeitendenbefragung (u.a.) zur Verbesserung der
Fuhrungskultur (gesundheitsorientierte Fiihrung), mit Durchfiihrung von Organisations- und
Personal entwicklungsmalinahmen in verschiedenen Bereichen.

— Stadtweiter aufgabenkritischer Prozess, u. a. mit der Definition von Zukunftsaufgaben (siehe
hierzu Buchstabe d)

Auf Basis dieser Vorlage soll dartiber hinaus eine konkrete, &mterbezogene Personalbe-
darfsplanung (siehe Beschluss-Nr. 2.9) sowie die Einfuhrung und Etablierung eines
Wissensmanagements (siehe Beschluss-Nr. 2.10) erfolgen.

Eine weitergehende und verstarkte Bearbeitung setzt zusatzliche Personalkapazitaten voraus.
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d.

L,Produktanalyse mit Zielgenauigkeit abstimmen (Aufgabenkritik)*

LJAufgaben definieren, die geleistet werden sollen und angemessene Ressourcenausstattung
und vertreten, welche Aufgaben nicht (mehr) geleistet werden (kdnnen/sollen)”

«Kontrakte - Verbindliche Personalkennzahlen*

Lverlassliche finanzielle und personelle Rahmenbedingungen”
LAufgabe / Ressource deckungsgleich”

Weg von reiner Budgetsteuerung bei Personal®

Diese Themen werden bereits im Rahmen des eigensténdigen Projektes ,,AG Struktur®
aufgegriffen (siehe hierzu Beschluss des Magistrats Nr. 0754 vom 13.10.2015 sowie Beschluss
der Stadtverordnetenversammlung Nr. 0541 vom 17.12.2015 zur Einrichtung einer AG Struktur).

Ziele (gemaR Projektauftrag):
Zukunfts- und steuerungsfahige Stadtverwaltung durch Strukturveranderungen,

— langfristig ausgeglichener Haushalt und ausreichende Riicklangen zur Vermeidung von
strukturellen Defiziten,

— durch Aufgaben- und Prozessanalyse sowie Digitalisierung jetzt gebundene Ressourcen
~freizuschaufeln®, damit kommende Aufgaben bewaltigt werden kdénnen.

LStrukturierte Diskussion der Fachamter mit den Stadtverordneten bei der Haushaltsaufstellung”

Ansprechpartner der Stadtverordneten ist der Magistrat und in diesem Zusammenhang die
hauptamtlichen Dezernenten.

Inhaltlich ist das Thema auch Gegenstand des Projektes ,,AG Struktur*.

LAG KONSO (gemeint: Lenkungsgruppe Budget AG) pauschal absetzen > Konkrete
MaRnahmen StvV*

Im Hinblick auf die aktuell nach wie vor gegebenen Rahmenbedingungen (Genehmigungserlass
des Hessischen Ministeriums des Inneren und fir Sport zu Haushaltssatzung, Beschliisse der
Stadtverordnetenversammlung) ist die ,Lenkungsgruppe Budget AG* weiterhin erforderlich, um
die Einhaltung der Budgetvorgaben sicherzustellen.

L,Lenkungsqgruppe (gemeint: Lenkungsgruppe Budget AG) erst ab E11/A10"

Unter den gegebenen Rahmenbedingungen/Zielsetzungen ist eine solche Differenzierung nicht
sachgerecht.

.Gesprachsrunde iiber RU (Riicksprache) gemeinsam mit allen im Dezernat befindlichen Amter*

Zum Aspekt einer verbesserten Kommunikation siehe auch Beschlusspunkt 2.5. Dartber hinaus
ist es den Amtern selbst grundséatzlich unbenommen, entsprechende Gespréachsrunden
einzurichten.

Flexibel reagieren durch befristete Arbeitsvertrage”

Im Rahmen der gesetzlichen und tarifrechtlichen Rahmenbedingungen ist der Einsatz befristeter
Arbeitsvertrage bereits stadtische Praxis. Dabei obliegt es den Amtern, entsprechende befristete
Stellenbesetzungen im Rahmen der Personalbedarfsanzeige bzw. Stellenbesetzung zu
beantragen.
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.

LADGA (Allgemeine Dienst- und Geschdéftsanweisung) aktualisieren”

Vor dem Hintergrund der aktuellen Projekte, wie z.B. der Umsetzung der Entgeltordnung oder
der AG Struktur, sind die Arbeiten an der Dienst- und Geschaftsanweisung (DIGA) derzeit
zurickgestellt. Eine Weiterfiilhrung der Aktualisierung - auch unter Beteiligung der sonstigen
betroffenen Fachbereiche - ist fiir das Jahr 2018 vorgesehen. Dabei wird - ausgehend von den
bisher erarbeiteten Formulierungen und Sammlungen der zu beriicksichtigenden Regelungen
und Verfligungen - insbesondere eine Ablésung der Darstellung im 6ffentlichen Ordner
vorgesehen. Die Vero6ffentlichung von Informationen und Instrumenten fur viele Bereiche des
Personal- und Organisationsamtes ist bereits im Intranet-Portal des Personal- und Organi-
sationsamtes erfolgt und soll um weitere Beitrége - nicht zuletzt die DIGA - weiter erganzt und
vervollstandigt werden.

,Bedarfsgerechte, schnelle Personalbeschaffung”

Vor dem Hintergrund von komplexen rechtlichen Vorgaben und Rahmenbedingungen
(z. B. Beteiligungsfristen und Budgetierungsregeln) sind entsprechende Verfahren auch bei
optimaler Abwicklung zeitintensiv.

Dessen ungeachtet ist die Ressource Personal im Rahmen der dezentralen Ressourcen-
verantwortung Aufgabe der Dezernate und Amter. Amt 11 (insbesondere der Personal-
steuerungsdienst) erbringt hier Unterstitzungsleistungen und sichert die Qualitat der Verfahren
und Rahmenbedingungen.

Dezentrale Ressourcenverantwortung (DRV) reformieren

Die Grundsatzfrage der dezentralen Ressourcenverantwortung und ihrer Ausgestaltung ist
unabhangig von dieser Vorlage inshesondere im Kontext des Projektes ,,AG Struktur® mit zu
bertcksichtigen und in der Konsequenz der dort gewonnen Erkenntnisse zu diskutieren und
weiter zu behandeln.

Zu?2.3

Die Umsetzung einer Wertschatzungs- und Fehlerkultur und damit der gednderten Fihrungs-
grundsatze und des Leitbildes zeigt sich im realen Fihrungsalltag. Durch die Implementierung des
Fuhrungsfeedbacks soll allen stadtischen Fuhrungskréaften ein systematisiertes Feedback beztglich
ihres Fuhrungsverhaltens ermdglicht werden. Die FUhrungskrafte erfahren so, wie ihr Flilhrungs-
verhalten bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ankommit.

Das Personaldezernat erarbeitet ein entsprechendes Konzept (auch zur Umsetzung des
Instruments), das dem Magistrat zur Entscheidung vorgelegt wird.
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Zu?24

Insbesondere in den Bereichen, in denen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrer taglichen

Arbeit in schwierigen Situationen Hilflosigkeit, aber auch Konfrontationen erleben, kommt es zu
hohen psychischen Belastungen. Dariiber hinaus kann es bei Arbeitsverdichtung und Konflikten
erforderlich werden zu intervenieren.

Um hier Hilfestellungen anbieten zu kénnen, haben die Prozessbeteiligten aus den Schritten 1-4
verschiedene MalRnahmen, wie Teambildungsveranstaltungen, Fall- und Team-Supervision und
Coaching fur Fuhrungskréfte vorgeschlagen. Diese Mal3Bhahmen sollen auf Wunsch der Amts-
leitungen und Empfehlung der Berater situativ abgerufen werden. Die fachliche Beurteilung und
Steuerung erfolgt durch Amt 11.

Das veranschlagte Budget von 100.000 € entspricht insgesamt etwa 100 Teamtagen oder
Coachings fur 100 Fuhrungskréafte oder Supervision von 46 Gruppen. Je nach Nachfrage ist hier
eine Priorisierung vorzunehmen.

Zu 2.5

Fehlende bzw. mangelnde Kommunikation wurde in Rahmen des gesamten Prozesses,
insbesondere in den Mitarbeitenden-Workshops, als ein Hauptthema auf dem Weg zu einer
gesundheitsorientierten Fiihrung beschrieben.

Vor diesem Hintergrund ist es Aufgabe der Dezernate, Amter und Eigenbetriebe, eine einheitliche
Struktur fir regelmaRigen Austausch auf Team-, Abteilungs- und Arbeitsgruppenebene zu
implementieren. Zielsetzung hierbei ist es, dass vereinzelte, unstrukturierte Kommunikation durch
ein verbindliches, systematisches Kommunikationsverhalten ersetzt wird.

Je nach Wunsch und Bereichsstruktur ist z. B. ein wochentlicher (Team), monatlicher (Abteilung)
oder vierteljahrlicher (Gruppe) Turnus denkbar.

Zu 2.6

Die Fuhrungskraftetagungen im Jagdschloss Platte im Jahr 2016 sind auf Giberwiegend positive
Resonanz gestofRen. Gewrdigt wurde inshesondere die (im Tagesgeschaft iblicherweise nicht
vorhandene) Mdglichkeit, mit Filhrungskréaften aus anderen Amtern/Bereichen ins Gespréch zu
kommen und sich zu vernetzen. Beispielhaft hierfur stehen folgende O-Tone, die den
Feedbackbdgen zu der Veranstaltung entnommen sind:

- ,Informeller Austausch war gut, interessant andere Arbeitsfelder kennenzulernen.*

— ,Positiv war die Mdglichkeit, Kontakte zu kntpfen und das Netzwerk zu erganzen/pflegen.”

— ,Diese Ubergreifende Veranstaltung hat dazu beigetragen, sich als Teil der Stadtverwaltung zu
verstehen und zur Identifikation beigetragen.”

Der zugrundliegende Leitgedanke, regelméRig ein Forum fiir den Austausch der stadtischen
Fuhrungskrafte zu schaffen, wird im Jahr 2017 im Rahmen einer Impulswoche fir Fihrungskrafte
aufgegriffen.

Die erstmalig durchgefiihrte Impulswoche unter dem Motto ,, Filhren heil3t Vielfalt* findet vom 15. bis
18.05.2017 sowohl in der Christian-Bucher-Halle als auch in den Raumen der Aus- und
Fortbildungsabteilung des Amtes 11 statt. In mehreren, Uberwiegend parallel verlaufenden
Vortragen und Workshops werden Anregungen und Ideen gegeben, um neue Impuls fur die
zuklnftige FUhrungsarbeit aufzuzeigen.

Zur Starkung der amtertibergreifenden Zusammenarbeit, des Wir-Gefiihls sowie des
Erfahrungsaustauschs ist vorgesehen, regelméaiig (idealerweise jahrlich) ein geeignetes Forum fur
einen entsprechenden Austausch der stadtischen Flihrungskréfte zu schaffen.
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Zu 2.7

Dezernats- und amteriibergreifende Projekte sind besonders geeignet, um das ,,Wir-Gefuhl*
innerhalb der gesamten Stadtverwaltung zu starken, was in allen Prozessschritten als
winschenswert erachtet wurde.

In diesem Kontext sei auch auf das Gutachten von Herrn Prof. Badura hingewiesen, dass hierzu u.
a. ausfuhrte: ,Zentrale Entwicklungsaufgaben der Stadtverwaltung sollten im Rahmen von
dezernats- und amtertibergreifenden Projekten bearbeitet werden.”

Vor diesem Hintergrund sind Dezernate, Amter und Betriebe eingeladen, in geeignetem fachlichem
Kontext gemeinsame Projekte durchzufiihren.

Zu 2.8

Der Gesamtprozess hat (insbesondere im Rahmen der Mitarbeitenden-Workshops) ergeben, dass
sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einen starkeren Austausch zwischen ihnen und ihren
Fuhrungskréaften winschen.

Ein geeignetes Instrument, um diesen Austausch herzustellen und fiir ein besseres Verstandnis
hinsichtlich der Mitarbeiterebene und deren (operativen) Aufgaben zu sorgen, sind Hospitationen.

In Betracht kommen hierbei z. B.:

— Hospitationen im eigenen Amt auf Sachbearbeitungsebene
— Hospitationen in anderen Amtern/Bereichen
— weitere Mobilitatsmalinahmen entsprechend dem Fihrungskrafteentwicklungsprogramm

Zu2.9und 2.10

Wissen ist eine wichtige Ressource, die nicht einmalig bereitgestellt werden kann, sondern stets
neu zu erwerben bzw. an neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiterzugeben ist. Fir die
Stadtverwaltung ergibt sich daraus die Aufgabe, ihre Organisation und Kultur so auszurichten, dass
das verfligbare Wissen erhalten bleibt.

Insbesondere vor dem Hintergrund des demographischen Wandels ist sicherzustellen, dass
wichtiges vorhandenes Wissen nicht verloren geht. Im Rahmen des Gesamtprozesses wurden
beispielsweise folgende mdgliche MalRhahmen/Instrumentarien genannt:

— Frihzeitige und vorausschauende Personalplanung (betrifft nicht ausschlie3lich altersbedingt
ausscheidende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sondern alle denkbaren Szenarien der
Fluktuation (Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubungen, etc.) und soll dazu fiihren

— ,Doppelbesetzungen” von Stellen, um den Wissenstransfer und eine fundierte Einarbeitung zu
ermoglichen

— Fachmentoring - soweit bei Schlisselpositionen erforderlich

Um den Wissenstransfer bestmdglich zu organisieren und sicherzustellen ist es erforderlich,
geeignete MalRnahmen/Instrumente zu erarbeiten und zu etablieren.
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Zu2.11

Neue Mitarbeiter/-innen sollen sich modglichst schnell einleben und von Anfang an wohlftihlen.

Um dieser Zielgruppe einen optimalen Einstieg in Ihre neue Arbeitsumgebung zu ermdglichen ist es
erforderlich, den Betroffenen in Form eines ,,Starterkits” alle notwendigen Informationen zur
Verfiigung zu stellen, die ihnen als Orientierung dienen und einen ersten Uberblick tiber die
Strukturen und die Organisation der Stadtverwaltung Wiesbaden geben sollen. Hierzu gehéren u. a.
Kontaktdaten von Ansprechpersonen genauso wie ein Uberblick uiber alle Angebote, die von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadtverwaltung (beispielsweise im Rahmen des
Gesundheitsmanagements und des Fortbildungsprogrammes) in Anspruch genommen werden
kénnen.

Auch die jeweiligen Vorgesetzten und Kolleginnen/Kollegen werden hierdurch im Hinblick auf die
erforderliche Einarbeitung unterstitzt, indem wesentliche allgemeine Informationen zentral zur
Verfligung gestellt werden.

Die Paten, die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fur die erste Zeit zur Seite gestellt werden,
sind von den jeweiligen Fachamtern zu benennen.

Zu2.12

Die in der Dienstvereinbarung iber die Einflihrung eines neuen Beurteilungswesens vorgesehene
Evaluation hat unter Beteiligung der Gremien, verschiedener Fachamter und deren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter stattgefunden. Die erarbeiteten Veranderungsvorschlage wurden aktuell durch den
Magistrat beschlossen. Neben Erst- und Zweitbeurteiler/-in und der im Verantwortungsbereich der
Amtsleitungen durchzufiihrenden Beurteilungskonferenz wurde zur Sicherstellung gleicher
Beurteilungsmafistabe vor Eréffnung der Regelbeurteilung eine Beurteilungskommission auf
Dezernatsebene eingerichtet, die insbesondere die Aufgabe hat, die Ergebnisse der zum Dezernat
zugehorenden Bereiche zusammen zu tragen und die einheitliche Handhabung der
Beurteilungsrichtlinien sicher zu stellen.

Eine gesamtstadtische Beurteilungskommission unter Beteiligung eines Vertreters aus jedem
Dezernates, des Gesamtpersonalrates, der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten nach dem
HGIG, der Schwerbehindertenvertretung und des Amtes 11 soll dartiber hinaus nach der
Durchfuihrung der Durchfiihrung der Regelbeurteilung das Beurteilungsverfahren und deren
Ergebnisse mit dem Ziel einer einheitlichen Handhabung und einheitlicher MaRRstédbe als stédndigen
Prozess begleiten und steuern.

In den in Zukunft direkt von Trainer/-innen von 1104 durchgeflhrten Schulungen und Trainings wird
verstarkt darauf hin gearbeitet, eine einheitliche Handhabung der Beurteilungsrichtlinien
sicherzustellen.

Die Dienstvereinbarung zu § 18 TVGOD (Leistungsentgelt) wird zurzeit evaluiert. Die Aspekte
Einheitlichkeit und Vergleichbarkeit sind in diesem Kontext mit zu bertcksichtigen.

Zu 2.13

Die Amts- und Betriebsleitungen setzen den Dialog mit dem Personal- und Organisationsamt fort,
ob und ggf. wie eine Offnung von Voraussetzungen bei Bewerbungs- oder Stellenbesetzungs-
verfahren moglich ist. Ziel ist es innerhalb der rechtlichen Grenzen zukunftig andere berufliche
Qualifikationen bericksichtig werden, um ausreichend qualifiziertes Personal zu haben bzw.
Personal zu entwickeln. Dieses Bemihen hat jedoch vor dem Hintergrund starrer tariflicher und
(dienst-)rechtlicher Vorschriften enge Grenzen.
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Zu 3.

Die Trainer/-innenstelle bei 1104 ist erforderlich zur Umsetzung des Fuhrungskrafteentwicklungs-
programmes und fir Manahmen aufgrund des demographischen Wandels. Der Verlust von 96%
der jetzigen FUhrungskrafte und 81% der Mitarbeiter/-innen bis 2030 machen verstérkte Schulungs-
und Entwicklungsmalinahmen unabdingbar.

Aber nicht nur die Einfihrung des neuen Fuhrungskrafteentwicklungsprogramms macht eine dritte
Trainerstelle bei 1104 notwendig. Das Programm ist die notwendige Konsequenz und direkte
Umsetzung all der Ergebnisse der letzten Jahre und dient der Qualitatsverbesserung im
Fuhrungsbereich, aber auch der Bereitstellung zuklnftig dringend bendétigter Filhrungskrafte.

Daneben haben die in den letzten finf Jahren eingestellten zwei Trainerinnen Aufgaben
Ubernommen, die bisher von externen wahrgenommen wurden. So fihren beide die bisher von
Externen begleiteten Schulungen zum Thema Jahresgespréach und Beurteilungswesen durch. Dies
macht nicht nur deshalb Sinn, weil Teile der Stadtverwaltung mit den Leistungen der externen Firma
unzufrieden waren, sondern weil beide als interne Trainerinnen genau auf die Anliegen und die
Besonderheit der stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingehen kénnen. Zusatzliche
Seminare, die sich aus der Notwendigkeit des demografischen Wandels oder der Mitarbeitenden-
befragung ergeben haben, erhéhen zusatzlich den zeitlichen Aufwand.

Die Einfuhrung eines Fuhrungsfeedbacks (Punkt 2.3) sowie die internen Unterstiitzung der in Punkt
2.4 vorgesehenen MalBnahmen bis hin zur Durchflihrung der sich aus einem schlechten
Fuhrungsfeedback ergebenen MaRnahmen ist ohne eine dritte Stelle nicht zu schaffen.

Ursprunglich hatte 1104 drei Trainer/-innen fur den Bereich der Personalentwicklung und der
Durchfiihrung interner Seminare. Daneben hat eine Halbtagskraft sich um die Weiterbildungen und
Studienférderungen gekimmert. Durch den Personalabbau der letzten Jahre sind fur diese
urspriinglichen, aber auch fur die in den letzten Jahren hinzugekommenen Aufgaben zwei
Trainerinnen zustandig.

Zu 4.

Entsprechend der Konzeption von Rosenberger & Partner sollen in der Umsetzungsphase zunachst
halbtagige ,,Dezernatsworkshops" in allen Dezernaten stattfinden. In diesem Rahmen sollen
Dezernatsziele festgelegt werden. Mdgliche Fragestellungen in diesem Zusammenhang lauten:
— Was bedeuten die Fiihrungsgrundsatze fir unsere tagliche Flihrungsarbeit in unserem
Dezernat?
— Wie leben wir diese?
— Wie erkennen das die Mitarbeitenden?

Vorgesehene Teilnehmer/-innen: Dezernentin/Dezernent, Amtsleitungen.

Auf Grundlage der dort erarbeiteten Ergebnisse sind im Anschluss in allen Amtern und
Eigenbetrieben halbtagige ,,Amtsworkshops*” vorgesehen. In diesem Rahmen sollen individuelle
Amtsziele festgelegt werden:
— Erarbeitung und Festlegung &mterspezifischer/ bereichsspezifischer
Umsetzungsmal3nahmen.
— Amterspezifische Priorisierung (Bedarf und Dringlichkeit) der MaRnahmen.

Vorgesehene Teilnehmer/-innen: max. 20 Personen, der sich aus Fuhrungskréaften verschiedener
Fuhrungsebenen (Abteilungsleitung, Sachgebietsleitung) und ausgewahlten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern (z.B. aus dem Kreis der Workshop-Teilnehmer/-innen in Prozessschritt 3) ergibt.

Die in den Dezernats- und Amterworkshops getroffenen Vereinbarungen/ Festlegungen sind nach
ca. vier Monaten darauf zu tUberprifen, ob diese umgesetzt wurden. Dem Magistrat sind die
Ergebnisse sowie deren Umsetzung in einem Uberblick zu berichten. Hierdurch soll eine
nachhaltige Entwicklung und dauerhafte Implementierung der MaRnahmen erreicht werden.
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Zu 5.

Eine moderne Fuhrungskraft sollte in erster Linie fihren und weniger sachbearbeitend tétig sein.
Wesentliche Fiihrungsaufgaben sind: Steuern, Koordinieren, Delegieren, Entwickeln, Konzipieren
und Kommunizieren.

Aktuelle Studien belegen: Fuhrungskrafte haben haufig zu wenig Zeit, um sich um Mitarbeiter/-innen
zu kiimmern. Fachliche Aufgaben und das Tagesgeschéaft nehmen immer mehr Raum ein. Dadurch
verbringen Fuhrungskréafte im Durchschnitt ca. 80 Prozent ihrer Zeit mit Sachaufgaben und nur ca.
20 Prozent mit Steuerungs- und Fihrungsaufgaben. Als grobe Richtlinie fur den Fuhrungserfolg gilt
jedoch: Fuhrungskrafte sollten hdchstens 20 Prozent ihrer Zeit fir Sachaufgaben verwenden. Die
restliche Arbeitszeit sollte fiir Steuerungs- und Fihrungsaufgaben zur Verfligung stehen.

Der Aspekt der gesundheitsorientierten Fihrung wird zukinftig auf allen relevanten Ebenen des
Personalmanagements als Leitgedanke zugrunde gelegt (siehe hierzu auch Beschlusspunkt 2.2).
Wenn gesundheitsorientierte Fihrung gelingen soll, muss in diesem Kontext auch der Zeitfaktor
zukunftig sehr viel starker in den Fokus geruckt werden.

Die neu formulierten Fihrungsgrundsatze machen deutlich, dass Fiihrung bedeutet, Verantwortung
zu tragen. Verantwortung fiir die zugeordneten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Verantwortung fur
die zur Verfugung gestellten Ressourcen, Verantwortung fur die Entscheidungen und Verantwortung
fur sich selbst und die eigene Gesundheit. Dies ist bei allen Mal3nahmen und Entscheidungen zu
bertcksichtigen.

Zu 6.

Nach dem Beschluss der Stadtverordnetenversammlung Nr. 0201 vom 16.07.2015 wurden im
Rahmen eines gestuften Vorgehens zunachst in denjenigen Bereichen (7 Amter/Betriebe), die im
Rahmen der Dezernatsmeldungen selbst um eine entsprechende externe Unterstlitzung gebeten
hatten, insgesamt 17 Projektgruppen vor Ort unter Begleitung und Moderation durch die Firma
Rosenberger & Partner gebildet (Projektteil B, siehe hierzu auch Beschlusspunkt 1.3)

Der Konzeption und der darauf aufbauenden Beschlussfassung zur Umsetzung der
Mitarbeitendenbefragung lag die Ausgangsiiberlegung zugrunde, zunéchst eine Freiwilligkeit
hinsichtlich der Teilnahme vorauszusetzen, so dass u. a. keine Widerstande ausgerdaumt werden
mussen. Die gewonnenen Erkenntnisse sollten als Grundlage fiir das weitere Vorgehen dienen.

Die Fehlzeitenquote der LH Wiesbaden ist im Jahr 2016 um 0,2 Prozentpunkte angestiegen und
betragt nun 8,1 % (siehe hierzu auch Beschlusspunkt 1.4). Um dieser besorgniserregenden
Entwicklung entgegen zu steuern ist vorgesehen auch in denjenigen Bereichen, die eine besonders
auffallige Krankenquote aufweisen, Projektgruppen vor Ort unter externer Begleitung und
Moderation einzurichten. Ziel ist insbesondere eine Analyse der Ursachen sowie die Entwicklung
geeigneter Gegenmalnahmen.

Vor diesem Hintergrund wird die Projektgruppe Integriertes Gesundheitsmanagement (IGM)
beauftragt, alle Amter/ Eigenbetriebe, deren Fehlzeitenquote iiber dem stadtischen Durch-
schnittwert von 8,1 % liegt, einer naheren Betrachtung zu unterziehen und festzulegen, in welchen
Amtern/ Eigenbetrieben (bzw. Bereichen von Amtern/Eigenbetrieben) eine verpflichtende
Durchfuihrung von Organisationsentwicklungsmafnahmen/ Gesundheitszirkeln (in Erweiterung/
Fortsetzung von Baustein B) erfolgt.
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Zu’.

Der Aspekt der gesundheitsorientierten Fihrung wird zukinftig auf allen relevanten Ebenen des
Personalmanagements als Leitgedanke zugrunde gelegt (siehe hierzu auch Beschlusspunkt 2.2).

Fur die in diesem Zusammenhang erforderliche Steuerung ist es notwendig, dass Amt 11 tber eine
aktuelle Liste aller stadtischen Fiihrungskrafte verfugt. Hierbei ist anzugeben, fur wie viele
Mitarbeiter/-innen die Fihrungskraft unmittelbar zustandig ist.

Zu 8.

Funf Jahre nach der ersten Mitarbeitendenbefragung (2014) ist fir das Jahr 2019 eine Wieder-
holungsbefragung zur Evaluation der Ergebnisse vorgesehen. Ziel der flaichendeckenden Befragung
der ca. 5.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung (inklusive Eigenbetriebe) ist es
aufzuzeigen, welche Veranderungen sich seit der erstmaligen Befragung im Jahr 2014 ergeben
haben, welche Effekte der auf dieser Basis durchgefuhrte Umsetzungsprozess erzielt hat und
welche Probleme in der Gesamtverwaltung und den einzelnen auszuwertenden
Organisationseinheiten ggf. weiterhin bestehen. Vor diesem Hintergrund ist insbesondere die
Zufriedenheit der stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem Arbeitsplatz (Umfeld,
Kollegen, Arbeitsbelastung), die Zufriedenheit mit den Vorgesetzten sowie die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (Work-Life-Balance) zu ermitteln.

Befragungsergebnisse werden insbesondere durch Verlaufsbetrachtungen aussagekréaftig. Dies
setzt voraus, dass im Rahmen der Wiederholungsbefragung das gleiche Befragungsinstrument
eingesetzt wird. Vor diesem Hintergrund ist vorgesehen, erneut den Fragebogen COPSOQ
(Copenhagen Psychosocial Questionnaire) der Freiburger Forschungsstelle Arbeits- und
Sozialmedizin (FFAS) zu verwenden.

Il._Demografische Entwicklung

(Hier ist zu berlcksichtigen, wie sich die Altersstruktur der Zielgruppe zusammensetzt, ob sie sich andert und welche Auswirkungen es
auf Ziele hat. Indikatoren des Demografischen Wandels sind: Familiengrindung, Geburten, Alterung, Lebenserwartung, Zuwanderung,
Heterogenisierung, Haushalts- und Lebensformen)

Im Hinblick auf den demographischen Wandel sind vor allem folgende Vorteile zu erwarten:

- Gesunderhaltung der (alter werdenden) Beschéftigten
- Stéarkung der Mitarbeiterbindung
- Steigerung der Arbeitgeber-Attraktivitat

[ll. Umsetzung Barrierefreiheit

(Barrierefreiheit nach DIN 18024 (Fortschreibung DIN 18040) stellt sicher, dass behinderte Menschen alle Lebensbereiche ohne
besondere Erschwernisse und generell ohne fremde Hilfe nutzen kdnnen. Hierbei ist insbesondere auf die barrierefreie Zuganglichkeit
und Nutzung zu achten bei der ErschlieSung von Gebauden und des 6ffentlichen Raumes durch stufenlose Zugange, rollstuhlgerechte
Aufzige, ausreichende Bewegungsflachen, rollstuhlgerechte Bodenbelage, Behindertenparkplatze, WC nach DIN 18024, Verbreitung
von Informationen unter der Beachtung der Erfordernisse von seh- und hérbehinderten Menschen)

IV. Erganzende Erlduterungen

(Bei Bedarf kdnnen hier weitere inhaltliche Informationen zur Sitzungsvorlage dargelegt werden.)
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V. Gepriifte Alternativen

(Hier sind die Alternativen darzustellen, welche zwar gepruft wurden, aber nicht zum Zuge kommen sollen.)

Wiesbaden, 19. April 2017

1102 Herr Bittner (bi) / 3355

Sven Gerich
Oberblrgermeister
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