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Beschlusstext:

Laut Personal- und Organisationsamt der LHW werden in den néchsten Jahren diber 80 Pro-
zent der Mitarbeiter’innen und dber 90 Prozent der Fiihrungskréfte in den Ruhestand gehen.
Vor diesem Hintergrund kommt der Personalentwicklung eine strategische Bedeutung zu.
Neben der Gewinnung neuer Mitarbeiter*innen steht die Férderung vorhandener Mitarbei-
ter’innen im Fokus.

Die LHW kann sich Reibungsverluste bei Stellenausschreibungen nicht leisten. Insbesondere
ist Konfiikten oder “inneren Kindigungen” unterlegener (interner) Bewerber*innen vorzubeu-
gen, die zum sprichwértlichen ‘Dienst nach Voorschrift” oder einer weiteren Verschérfung des
bereits hohen Krankenstandes fiihren kénnen.

Der Revisionsausschuss wolle beschlieflen:

Der Magistrat wird gebeten, zu berichten,

wie die Befdrderung aktiv begleitet wird,

inwieweit interne Bewerber’innen auf eine ausgeschriebene Stelle Vorrang geniel3en,

wie innerer Kiindigung entgegengewirkt wird,

wie bel Konfiikten verfahren wird, insbesondere inwieweit Mediations- vor Gerichtsverfah-
ren gehen,

wie die konstruktive Zusammenarbeit im bisherigen Arbeitsumfeld - auch bei Konkurren-
tenstreitverfahren - geférdert werden kann,

6. inwieweit die laufenden Arbeitsauftrdge des Revisionsamtes von den jiingsten Personal-
entscheidungen tangiert sind.
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Berichtstext:
Ihre Fragen beantworten wir wie folgt:
1. wie die Befdrderung aktiv begleitet wird,

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt Wiesbaden sind unsere wich-
tigste Ressource. Unsere Aufgabe ist es daher, daflr Sorge zu tragen, dass unsere Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter mit jenen Tatigkeiten betraut werden, die sie bestméglich er-
flllen kénnen. Auch haben die Blirgerinnen und Birger ein berechtigtes Interesse daran,
dass wir fur ihre Aufgaben bestgeeignetes Personal auswéhlen. SchiieRlich binden die
Personalausgaben einen erheblichen Teil unserer Haushaltsmittel. Die Landeshauptstadt
Wiesbaden ist dabei - wie alle &ffentlichen Arbeitgeber - an das Prinzip der Bestenaus-
lese gebunden (Art. 33 Abs. 2 GQG).

Art. 33 Abs. 2 GG gewahrt jedem Deutschen ein grundrechtsgleiches Recht auf gleichen
Zugang zu jedem o&ffentlichen Amt nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung. Of-
fentliche Amter dirfen nur nach MalRgabe des Leistungsgrundsatzes besetzt werden (val.
BVerwG 30.06.2011, 2 C 19.10). Das Leistungsprinzip wird hierin unbeschrankt und vor-
behaltlos gewéahrleistet. Belange, die nicht im Leistungsgrundsetz selbst verankert sind,
kénnen bei der Besetzung 6ffentlicher Amter daher nur Beriicksichtigung finden, wenn
ihnen ebenfalls Verfassungsrang eingeraumt ist (vgl. BVerfG 02.10.2007, 2 BVR 2457/04,
ZBR 2008, S. 164).

Demnach verbietet es der verfassungsrechtliche Grundsatz einzelne Beschéftigte oder
Beamtinnen und Beamte gezielt zu férdern, um (nur) ihnen eine Beforderung zu ermégli-
chen. Weiterhin bedeutet dies, dass eine Stellvertreterin oder ein Stellvertreter nach dem
Ausscheiden ihrer/seiner Fuhrungskraft nicht automatisch in die Funktion beférdert wer-
den kann oder aus der Stellvertretungsfunktion Rechtsvorteile - auller ggf. fachliche Eig-
nung und Berufserfahrung im Rahmen eines Auswahlverfahrens - herleiten kann.

Dies schlief3t aber nicht aus, dass die Landeshauptstadt Wiesbaden ein groRes Interesse
an der fachlichen und persénlichen Weiterentwicklung jedes Einzelnen hat, welches ge-
gebenenfalls dann auch eine Beférderung ermdglicht. Wir bieten dazu seit langen Jahren
ein sehr hochwertiges Fortbildungsprogramm, welches sowohl Fach-, Fiihrungs- wie
auch Uberfachliche Seminare anbietet.

Im Bereich des Fuihrungsnachwuchses hat die Landeshauptstadt Wiesbaden ein sehr
zielgruppenorientiertes Flhrungskréafteentwicklungsprogramm entwickelt, welches beson-
ders geeignet erscheinende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf eine mégliche Fiih-
rungsrolle vorbereitet, neue Flhrungskréfte in ihrer Rolle unterstitzt und coacht sowie er-
fahrene Fihrungskréfte unterstiitzt und zur Reflektion anregt.
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2. inwieweit interne Bewerber*innen auf eine ausgeschriebene Stelle Vorrang geniel3en,

Artikel 33 Abs. 2 Grundgesetz greift nicht nur bei Neueinstellungen, sondern bei jeder Be-
setzung einer freien Stelle ein. Als Zugang zu einem 6ffentlichen Amt sind dariber hinaus
nicht nur die Einstellung, sondern auch die Beférderung und der Aufstieg anzusehen
(BVerwGE 76, 243/251; BAGE 87, 165/169).

Offentliche Amter sind sowohl Beamtenstellen als auch solche Stellen firr tariflich Be-
schéftigte (stdndige Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts, vgl. 9 AZR 142/04 m. w.
N.) Der Dienstherr muss zunéachst diejenigen Bewerberinnen und Bewerber auswéhlen,
die das zwingende, objektive Anforderungsprofil erfiillen. Diejenigen, die verantwortlich
Stellen zu besetzen haben, missen prognostizieren, welche Bewerberin oder welcher
Bewerber die Aufgaben und Anforderungen einer Stelle am besten erledigen kann. Ziel
ist es, die/den Bestgeeignete(n) sicher und gerichtsfest auszuwahlen. Dabei sind Vor-
schriften aus einer Reihe von Gesetzen zu beachten. Das Verfahren ist zudem mafRgeb-
lich durch die Rechtsprechung gepragt.

Eine Entscheidung, dass generell externe Bewerber von den Dienststellen nur dann in
das Bewerbungsverfahren einbezogen werden, wenn weitere Griinde hinzukommen -
z. B. keine Bewerbung von Internen, stellt eine Verletzung der Rechte der externen Be-
werber aus Artikel 33 Abs. 2 GG dar. Ein Vorrang von internen Bewerberinnen oder Be-
werbern ist daher unzuldssig.

3. wie innerer Kiindigung entgegengewirkt wird.

Der Begriff ,,innere Kundigung“ bezeichnet die von der Arbeitnehmerin/dem Arbeithehmer
nicht explizit geduBerte, mentale Arbeitsverweigerung eines engagierten Leistungsver-
haltens. Das Arbeitsverhéaltnis wird also nicht beendet, der Arbeitseinsatz aber in einem
Ausmal} gesenkt bis hin zur Minimal-Leistung, als ob die Arbeitnehmerin/der Arbeitneh-
mer nicht mehr beschaftigt ware.

Ursachlich fir die ,innere Kindigung* ist aus arbeitspsychologischer Sicht haufig Arbeits-
unzufriedenheit, die z. B. durch ein einseitiges Hervorkehren von Interessen (in dem Fall
arbeitgeberseitig) ausgeldst sein kann. Betrachtet ein Unternehmen seine Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ausschlieBlich unter dem Aspekt des Organisationszwecks und erfiillt
es alleinig die formellen Verpflichtungen des Arbeitsvertrags, bedeutet dies aus Arbeit-
nehmersicht eine Geringschatzung seiner persoénlichen Motive und fiihrt zu einer Verrin-
gerung des Engagements und einem rein auf die Entlohnung gerichteten Interesse an der
Arbeit (Quelle: Brinkmann, R. D.; Stapf, K. H. (2005): Innere Kiindigung: Wenn der Job
zur Fassade wird C.H. Beck.)

Bei der Landeshauptstadt Wiesbaden werden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch
Uber die formellen Verpflichtungen hinaus in ihnrem Handeln und ihrer Entwicklung gefér-
dert. GemaR der Definition von Gesundheit der Weltgesundheitsorganisation (WHO) wer-
den Angebote offeriert, die die Mitarbeitenden bei dem Erhalt und der Férderung ihres
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kdrperlichen, seelischen und sozialen Wohlbefindens unterstiitzen kénnen. Hierzu wer-
den verschiedene MalRnahmen konzipiert, um auch den persénlichen Bedirfnissen der
Mitarbeitenden gerecht zu werden.

Beispielsweise gibt es die Mdglichkeiten verschiedene Vorsorgeuntersuchungen zu be-
suchen sowie Fitnessstudios und Schwimmbader zu nutzen. Auflerdem wird mit der psy-
chosozialen Beratung und Krisenintervention die Méglichkeit geboten, sich mit persénli-
chen Herausforderungen, unabhéngig ob beruflich oder privat, an ein externes Experten-
team zu wenden und sich bei Bedarf auch kurzfristig in ambulante Behandlung vermitteln
zu lassen. All diese Ma3nahmen und viele weitere bietet die Stadt als Arbeitgeber aulter-
halb ihrer formellen Verpflichtungen als Wertschatzung fir die alltagliche Arbeit der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern.

Um die Mitarbeitenden noch weiter in ihren individuellen Lebenssituationen zu unterstit-
zen, werden eine Vielzahl von Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie unter-
breitet. Es besteht die Moglichkeit der Kinderferienbetreuung sowie verschiedenste Kom-
petenzseminare zu den Themen rund um Beruf und Pflege zu besuchen. Auferdem kén-
nen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Heimarbeit beantragen, sofern der organisatorische
Rahmen dazu gegeben ist.

Zusétzlich hat die Landeshauptstadt Wiesbaden in einer umfassenden und flaichende-
ckenden Mitarbeitendenbefragung die Bediirfnisse und Belastungen der Mitarbeitenden
erhoben und daraufhin aufwéndige Organisationsentwicklungsmalnahmen implemen-
tiert. Darunter sind z. B. die Projektgruppen vor Ort zu nennen, bei denen Mitarbeitende
verschiedener Bereiche unter professionelier Moderation ihre Arbeitssituation analysieren
und Malnahmenvorschlége zur Optimierung erarbeiten kénnen.

Aufberdem wurden das Leitbild und die Fiilhrungsgrundséatze der Landeshauptstadt Wies-
baden grundlegend in einem umfangreichen Prozess Uberarbeitet. Um die addquate Um-
setzung dieser zu gewahrleisten, werden zuséatzlich noch Workshops in allen Dezernaten
und Amtern durchgefiihrt, in denen die praktische Umsetzung besagter Schriftstiicke dis-
kutiert und anwendbare Praxislésungen erarbeitet werden.

Zusammenfassend Iasst sich sagen, dass ein Grofiteil der Strategie des Personalmana-
gements der Stadt auf den Erhalt der Leistungsfahigkeit, Zufriedenheit und Motivation der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausgelegt ist und regelmafRig neue MaRnahmen zur Mit-
arbeiterunterstitzung und -bindung etabliert werden.

Hinsichtlich des Umgangs mit internen Bewerbungen ist weiterhin geplant, im Rahmen
von Mal3nahmen zur Steigerung der Qualitét von Stellenbesetzungsverfahren, insbeson-
dere bei Flhrungsstellen, kiinftig regelmafig Feedbackgesprache fiir interne Bewerberin-
nen und Bewerber nach getroffener Auswahlentscheidung anzubieten. Solche Gespra-
che kdnnen ein Beitrag zur Kidrung der Entwicklungsperspektiven sein und Frustration
und Unzufriedenheit entgegenwirken. Eine entsprechende Sitzungsvorlage wird derzeit
durch das Personal- und Organisationsamt vorbereitet.
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4. wie bei Konflikten verfahren wird, insbesondere inwieweit Mediations- vor Gerichtsverfah-

ren gehen.

Insbesondere in den Bereichen, in denen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrer tag-
lichen Arbeit in schwierigen Situationen Hilflosigkeit, aber auch Konfrontationen erleben,
kommt es zu hohen psychischen Belastungen. Darliber hinaus kann es bei Arbeitsver-
dichtung und Konflikten erforderlich werden zu intervenieren.

Die Landeshauptstadt Wiesbaden bietet den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verschie-
dene Mdglichkeiten, die bei Konflikten in Anspruch genommen werden kénnen. Hierzu ist
zuallererst auf die bereits angesprochenen Fiihrungsgrundsétze zu verweisen. Diese ver-
pflichten die Fihrungskréfte als Verantwortliche flr das Arbeitsklima ihres Teams dazu,
sich Konflikten innerhalb des eigenen Bereiches losungsorientiert anzunehmen bzw. ei-
ner Klarung zuzufiihren.

Unterstitzend hierzu besteht fiir jeden Mitarbeitenden die Mdglichkeit sich an die stadti-
sche Konfliktberatungsstelle, unter Leitung von Herrn Dr. Vaitkus von dem Institut fiir Pra-
vention und Arbeitsmedizin der Helios Dr.-Schmidt-Kliniken, zu wenden. Idealerweise
kann der Konflikt schon allein durch eine erste Beratung geklart werden. Sollte dies nicht
der Fall sein, besteht dariiber hinaus die Mdglichkeit, dass Herr Dr. Vaitkus die stadti-
schen Konfliktmoderatorinnen und -moderatoren ergénzend hinzuzieht und (iber diese
ein Mediationsverfahren einleitet. Bei den Konfliktmoderatorinnen und -moderatoren han-
delt es sich um stédtische Mitarbeitende, die eine zuséatzliche Qualifikation haben, welche
sie z. B. zur Mediation beféahigt. Die jeweiligen Qualifikationen werden regelméaRig von
Herrn Dr. Vaitkus tberpriift.

Ein weiteres entscheidendes Angebot besteht in der ebenfalis bereits beschriebenen psy-
chosozialen Beratung und Krisenintervention. Auch hier kénnen sich die Mitarbeitenden
bei Konflikten hinwenden und sich von professionellen Psychologinnen und Psychologen
sowie Padagoginnen und P&dagogen helfen lassen (siehe Antwort zu 3.).

Unabhéngig von diesen Angeboten unterstiitzen auch der Sucht- und Gesundheitsbeauf-
tragte der Landeshauptstadt Wiesbaden, die stadtischen Frauenbeauftragten sowie die
Interessenvertretungen (Personalvertretungen und Schwerbehindertenvertretungen) die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Wunsch im Fall eines Konfliktes.

wie die konstruktive Zusammenarbeit im bisherigen Arbeitsumfeld - auch bei Konkurren-
tenstreitverfahren - gefordert werden kann.

Soweit es zu Bewerbungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kommt, die die ange-
strebte Stelle vertretungsweise wahrnehmen, so ist fraglich, ob diese im Bewerbungsfall
und eines sich ggf. anschlieBenden Konkurrentenstreitverfahrens auf der Stelle verblei-
ben kdnnen.
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Dies kann unter dem Blickpunkt eines sogenannten ,Bewahrungsvorsprungs*” kritisch ge-
sehen werden. Ferner kann ein Verbleiben der Bewerberin bzw. des Bewerbers - im Fall
des Unterliegens beim Konkurrentenstreitverfahren im Einzelfall - zu Konflikten mit der
neuen Fuhrungskraft und innerhalb des Arbeitsbereiches flihren.

Um in Bedarfsféllen das Arbeitsklima, Teamprozesse oder Arbeitsablaufe zu optimieren
(z. B. bevor sich Konflikte verhéarten), kénnen im Einzelfall bereichsspezifische Maf3nah-
men (z. B. Teambuilding-Veranstaltungen, Supervision oder externes Coaching) bereit-
gestellt werden.

Beim Vorliegen von Konflikten kdnnen die stédtische Konfliktberatung, die psychosoziale
Beratung und Krisenintervention oder die Hilfe der Flihrungskraft in Anspruch genommen
werden (siehe Antwort auf 4.).

inwieweit die laufenden Arbeitsauftrdge des Revisionsamtes von den jingsten Personal-
entscheidungen tangiert sind.

Es ist vorgesehen, dass die Situation des Revisionsamtes im Revisionsausschuss ent-
sprechend der Antrags-Nr. 19-A-19-0001 behandelt wird.

In Vertretung
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