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|.Einleitung

l. Einleitung

Die Stadt Russelsheim am Main zeichnet sich durch eine grofde Vielfalt aus. Das umfasst
ihre vielfaltigen Aufgaben und Dienstleistungen, ganz besonders aber auch die Vielfalt ihrer
Beschéaftigten und ihrer Burger*innen. Die zahlreichen Dienstleistungen der Stadtver-
waltung, wie beispielsweise die Beantragung eines neuen Passes, die Erteilung einer
Baugenehmigung, die Planung einer neuen Kita und der Betrieb des Schwimmbads
werden durch unsere tber 1.000 Mitarbeitenden taglich erbracht. Sie sind die wichtigste
Ressource, um die aktuellen und die zukunftigen Verwaltungsaufgaben zu erfullen sowie
die Stadt am Laufen zu halten.

Ihnen will die Stadt RUsselsheim am Main ein attraktives Arbeitsumfeld bieten, das die
gesellschaftlichen  Entwicklungen und Herausforderungen berucksichtigt. Das
Bewusstsein fur eine ausgewogene Beschaftigtenstruktur und vorurteilsfreie Behandlung
aller spiegelt sich in dem Beitritt zur Charta der Vielfalt und in den kontinuierlichen Bestre-
bungen in der Frauenférderung und Foérderung von Schwerbehinderten wider.

Das hier vorgelegte Rahmenkonzept fur die Personalentwicklung (PE) stellt die BedUrfnisse
der Beschaftigten und die Bedarfe der Stadtverwaltung gleichermafien in den Mittelpunkt
der Ausfuhrungen. Beide Seiten sind untrennbar miteinander verbunden und mussen
zusammenhangend betrachtet werden. Die Notwendigkeit, in der Verwaltung wirtschaftlich
und nachhaltig zu agieren, muss mit dem Bedurfnis nach Wertschatzung, gesunder
FUhrung und vertrauensvoller Zusammenarbeit in Einklang gebracht werden, um die Stadt
Russelsheim am Main als offene und dienstleistungsorientierte Arbeitgeberin zukunfts-
fahig zu machen.

Warum es eilt, die Personalentwicklung strukturiert anzupacken, zeigt sich beispielsweise
in den Folgen des demografischen Wandels, die auch die Stadt Russelsheim deutlich zu
spuren bekommt. Wir alle missen immer langer leistungsfahig bleiben und es wird immer
schwieriger, kompetentes Fachpersonal zu rekrutieren. Diesen Herausforderungen stellt
sich die Stadt bereits durch ganz unterschiedliche Manahmen. Mit dem Rahmenkonzept
wird nun die grundlegende Ausrichtung der Personalentwicklungsarbeit vorgegeben, mit
der alle Beschaftigten geférdert und gefordert werden.

Die dezernatslbergreifende Projektgruppe hat die zentralen Themen fur Risselsheim am
Main identifiziert und erfolgreich umgesetzte Konzepte anderer Kommunen auf die
Machbarkeit in Russelsheim hin Uberprift. Entstanden ist daraus kein starres
Strategiepapier, sondern vielmehr ein Rahmen, in dem sich die Personal-
entwicklungsarbeit der Stadt Russelsheim am Main bewegt. Es wurden funf zentrale
Handlungsfelder ausgewahlt, von der Personalplanung, Personalgewinnung und -
auswahl, Bildung und Entwicklung bis hin zur Personalbindung sowie Fuhrung und
Zusammenarbeit. Diesen sind verschiedene, ausgewahlte Personalentwicklungs-
instrumente zugeordnet, die fur die Stadt RUsselsheim am Main von Bedeutung sind.
Beispielhaft sind hier Anforderungsprofile, das Forder- und Beratungsgesprach oder ein
Betriebliches Gesundheitsmanagement zu nennen. Alle Instrumente sind als Werkzeuge
und MaRnahmen der Personalentwicklung zu verstehen, welche miteinander kombinierbar
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|.Einleitung

sind bzw. sinnvoll aufeinander aufbauen. Die EinfUhrung und Umsetzung der
Personalentwicklungsmainahmen wird immer in enger Abstimmung mit den
verschiedenen Gremien erfolgen.

Charakteristisch fur das Rahmenkonzept ist sein modularer Aufbau, vergleichbar mit
einem Baukasten. Das ermdglicht, dass im Rahmen der Personalentwicklungsarbeit
flexibel auf die sich andernden Gegebenheiten innerhalb und auferhalb der
Stadtverwaltung reagiert werden kann, ohne, dass dabei die strategische
Grundausrichtung der PE verandert wird. Ein fertiges, starres Konzept kdnnte solche
permanenten dynamischen Prozesse nicht abbilden.

Das Rahmenkonzept selbst unterliegt also einem kontinuierlichen Verdnderungsprozess.
Es wird weiterentwickelt und regelmaRig fortgeschrieben. Ausgehend von aktuellen
Bedarfen werden jahrlich Schwerpunktthemen identifiziert, die in der praktischen
Umsetzung in den Fokus rucken und bearbeitet werden. Diese Themen finden wiederum
in der Fortschreibung des Konzepts Berlcksichtigung.

Das alles zeigt, dass die Personalentwicklung ein sehr dynamisches und vielfaltiges
Themengebiet ist. Sie ist kein einseitig einzulésendes Versprechen, sondern liegt in der
Verantwortung aller Mitarbeitenden und bedarf der Beteiligung aller, deren
Kommunikation und ihren Impulsen.
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung bei der Stadt Russelsheim
am Main

1. Von den Anfangen der Personalentwicklung bis heute

Die Stadt Russelsheim am Main beschaftigt sich bereits seit den 1980er Jahren mit der
Personalentwicklung. Auf Basis eines Papiers zur Frauenforderung veroffentlichte die
Stadtverwaltung 1988 ihren ersten Frauenférderplan und leistete so einen Beitrag zur
beruflichen Gleichbehandlung von Frauen und Mannern.

Im Rahmen der Verwaltungsreform rlckte die Entwicklung des Personals insgesamt
starker in den Vordergrund: Hierarchien wurden abgebaut, die Personalverantwortung
dezentralisiert, Befugnisse geregelt und schriftlich dokumentiert sowie die
Eigenverantwortung bei der Gestaltung der individuellen Arbeitszeit der Beschaftigten
gesteigert. Damit wurde der Weg fur die heutige Personalarbeit in der Stadtverwaltung
Russelsheim am Main geebnet. Auch der Bereich der Fortbildung erhielt im Rahmen der
Verwaltungsreform einen neuen Stellenwert. 1998 wurde das erste Fortbildungskonzept
als Baustein der Personalentwicklung beschlossen. In diesem Zusammenhang wurde das
Auswahlverfahren fur den Verwaltungslehrgang Il konzeptualisiert und schriftlich
festgehalten. Neben einem Schulungskonzept fur neue Fuhrungskrafte entstand ein
Ausbildungskonzept fur die Berufsausbildung sowie Richtlinien fur Praktikant/innen im
Erziehungsdienst.

Wenig spater wurde erstmals die Personalarbeit als solche thematisiert und die Richtlinien
der Personalwirtschaft formuliert. Diese beinhalten Zustandigkeitsregelungen, Grundsatze
und Verfahrensregelungen im Bereich der Personalwirtschaft und pragen die
Personalarbeit in RUsselsheim am Main nach wie vor.

Im Jahr 2001 beschloss der Magistrat, eine fachbereichstubergreifende Arbeitsgruppe zur
Personalentwicklung ins Leben zu rufen. Unter Beteiligung aller Interessensvertretungen,
hatte sie die Aufgabe, ein Personalentwicklungskonzept auszuarbeiten. Das Bestreben, die
Personalentwicklung in der Stadtverwaltung Russelsheim am Main voranzubringen, wurde
in den Folgejahren fortgesetzt. Erst als das Regierungsprasidium durch Auflagen zum
Haushalt der Stadt Einsparmaf3nahmen verordnete, geriet die Arbeit der Projektgruppe ins
Stocken.

Ab dem Jahr 2012 wurde die Notwendigkeit, Personalentwicklung strukturiert und
konzeptionell zu betreiben, erneut besonders deutlich. Das Gutachten der Schillermann
Consulting GmbH von 2013 und der Magistratsbeschluss 03/2014 zur
Haushaltskonsolidierung betonen die Bedeutung der Personalentwicklung hinsichtlich der
Entwicklung und Entlastung der Beschaftigten sowie der langfristigen Kostenoptimierung.

In der PE darf jedoch nicht nur ihr Konsolidierungspotenzial gesehen werden, sondern
insbesondere auch die Maglichkeit, durch gezielte Férderung und Forderung die Motivation
von Mitarbeitenden zu steigern. Die Personalentwicklung muss als ein unmittelbarer und
unverzichtbarer Bestandteil der Wertschopfungskette verstanden werden. In Zeiten von
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

Fachkraftemangel und demografischem Wandel Ubersteigt der Nutzen fir die Gewinnung
und Bindung von qualifiziertem Personal die Aufwendungen, die die PE zunachst generiert,
deutlich. Dieses Bewusstsein mundete in den Auftrag der Stadtverordnetenversammlung,
erneut die Erarbeitung eines Personalentwicklungskonzepts aufzunehmen.

Als Ergebnis des FuUhrungskrafteworkshops ,Russelsheim auf dem Weg zur
Personalentwicklung® wurde Ende 2014 die dezernatsubergreifende Arbeitsgruppe
Personalentwicklung ins Leben gerufen. Sie ist, unter Federflhrung des Fachbereichs
Personal, fUr die Ausarbeitung des Russelsheimer Personalentwicklungskonzepts
zustandig. Ihre Aufgabe ist es, die verschiedenen, in der Russelsheimer Stadtverwaltung
existierenden PE-Ansatze und Instrumente zusammen zu fassen sowie Vorschlage zur
Uberarbeitung bzw. Weiterentwicklung zu unterbreiten. Damit ist der Grundstein gelegt, um
Personalentwicklung als dauerhafte Aufgabe in der Stadtverwaltung Risselsheim am Main
zu installieren. Das Personalentwicklungskonzept stellt dafur die nétige Legitimation dar.
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

2. Aufgaben und Ziele fur die Personalentwicklung

Die Personalentwicklungsarbeit bewegt sich stets in einem Spannungsfeld aus
Zielsetzungen und Anforderungen an die Verwaltung und den individuellen Bedurfnissen
und Kompetenzen der Beschaftigten. Diesen Spagat gilt es durch eine zielgerichtete und
fundierte Arbeitsweise zu bewaltigen.

Ziele und
Strategien der
Stadt
Riisselsheim am
Main

Aktuelle und
zukiinftige
Herausforderungen Persénliche Ziele
und Entwicklungen der
fur die Stadt Mitarbeitenden
Risselsheim am |l EinflussgréBen

Main von
Personalent-
wicklung

Fahigkeiten und
Fertigkeiten der
Mitarbeitenden

Potentiale der
Mitarbeitenden

Abbildung 1: Spannungsfeld der Personalentwicklungsarbeit bei der Stadt Riisselsheim am Main

Kernaufgabe der Personalentwicklung ist es, systematische Prozesse zu gestalten, die es
ermoglichen, das Leistungs- und Lernpotenzial der Beschaftigten zu erkennen, zu erhalten
und abgestimmt auf den Verwaltungsbedarf tatigkeits- und entwicklungsbezogen zu
fordern.t

Durch eine bedarfsgerechte und zielorientierte PE wird die Leistungsfahigkeit aller
Mitarbeitenden erhalten bzw. verbessert sowie die Motivation und die Identifikation der
Beschéaftigten mit ihrer Arbeitgeberin, der Stadt Russelsheim am Main, geférdert. Damit
kann die Effizienz und Effektivitat der Dienst- und Serviceleistungen gesteigert werden.
Personalentwicklungsarbeit umfasst also weit mehr als interne und externe
FortbildungsmaRnahmen.

Eine einheitliche Strategie bzw. Ubergeordnete, handlungsleitende Ziele wurden fir die
Stadt RuUsselsheim am Main bisher nicht formuliert, jedoch richtet sich die
Personalentwicklungsarbeit an folgenden Aspekten aus:

= Erbhalt und Starkung der Motivation und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten
= Erhalt und Férderung der individuellen Leistungsfahigkeit der Beschaftigten

1 vgl. Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement (KGSt), https://www.kgst.de/entwicklung,
zuletzt aufgerufen am 08.03.2018.
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

= Starkung von Verantwortungsbereitschaft und -fahigkeit der Beschaftigten
= Starkung der Handlungsfahigkeit und -bereitschaft der Beschaftigten

= FOrderung der Dienstleistungs- bzw. Serviceorientierung der Verwaltung

= Fdrderung von Qualitats- und Kostenbewusstsein der Verwaltung

Die PE ist den Grundsatzen der Frauenférderung und Gleichstellungspolitik (EU-Charta der
Gleichstellung, Frauenforderplan der Stadt Russelsheim am Main), des Diversity
Managements (Charta der Vielfalt) sowie an der Integrationsvereinbarung fur
schwerbehinderte Menschen bei der Stadt Russelsheim am Main verpflichtet, da diese
integrale Bestandteile der Personalentwicklungsarbeit sind.

Eine strukturierte und zielgerichtete Personalentwicklung ist nur umsetzbar und nachhaltig
wirksam, wenn zuvor eindeutige, operationalisierbare Ziele formuliert wurden sowie
MaBnahmen zu ihrer  Erreichung festgelegt werden. Der Erfolg von
Personalentwicklungsmafnahmen kann nur dadurch gemessen werden. Langfristig
sollten eine Strategie und ein Leitbild flr die Stadt Risselsheim am Main erarbeitet
werden, welche als Grundlage fur die Arbeit der Personalentwicklung sowie als
Orientierung fur das Fuhrungsverstandnis dienen.
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

3. Trager der Personalentwicklung

L,Der Magistrat als politisches Entscheidungsgremium gibt die Zielvorgaben und die
Qualitatsziele flir die Personalarbeit vor. Er formuliert und beschliefit die
Rahmenbedingungen fir die Ausgestaltung der Personalarbeit (...)“.2

Der Fachbereich Personal nimmt die Steuerungsfunktion der ubergeordneten PE-
MaBnahmen wahr. Er entlastet und unterstitzt damit den Magistrat bei der Erfullung
seiner personalwirtschaftlichen Aufgaben. Die Steuerungsfunktion des Fachbereichs
Personal umfasst die Personalentwicklungsplanung flUr verwaltungsubergreifende
Mafnahmen unter anderem auf der Basis des von den Fachbereichen und Amtern
ermittelten Personalentwicklungsbedarfs. Dartber hinaus wird die Férderung spezieller
Zielgruppen, die Erarbeitung personalpolitischer Strategien und Konzepte sowie die
Koordination und Hilfestellung bei der Umsetzung der Strategien und Konzepte verfolgt.
Der Fachbereich Personal Ubernimmt einerseits die Rolle des zentralen Beraters fur die
jeweiligen Verantwortungsebenen in den Fachbereichen und Amtern, andererseits bietet
er mit seiner gebundelten Fachkompetenz personalbezogene Serviceleistungen an.

Personalentwicklung ist Fuhrungsaufgabe und hangt mafigeblich vom FlUhrungsverhalten
ab. Dies ist mit der Dezentralisierung von Personalverantwortung festgeschrieben worden.
Die Flhrungskrafte mussen einerseits unterstutzt und befahigt werden, diese Aufgabe
wahrnehmen zu koénnen, andererseits mussen sie als FUhrungskraft die eigenen
Mitarbeitenden bezuglich ihrer Eigenverantwortung sensibilisieren.

Die Beschéftigten sind das Zentrum aller Personalentwicklungsbemuhungen. Dabei sind
sie gleichermaflen Empfangende und Mitwirkende. Sie sind aufgefordert, sich aktivan den
Qualifizierungsprozessen zu beteiligen und sowohl ihre Fachkompetenzen als auch ihre
Methoden- und Sozialkompetenzen weiter zu entwickeln. Das bedeutet, sie sind in der
Verantwortung ihren Entwicklungsbedarf zu erkennen, zu kommunizieren und sich um den
Erhalt bzw. die Anpassung ihrer Qualifizierung zu bemuhen.

Die einzelnen Personalentwicklungsvorhaben richten sich an alle Beschaftigten der
Stadtverwaltung.

2 Richtlinien der Personalwirtschaft fir die Stadt Riisselsheim. Seite 4.
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

4. Grundsatze der Personalentwicklungsarbeit

Die Anforderungen an die Offentliche Verwaltung unterliegen aufgrund des
technologischen, gesellschaftlichen und politischen Wandels standigen Veranderungen.
Die Komplexitat und Dynamik von Arbeit und Leben steigen. Fir den Verwaltungsapparat
bedeutet das, flexibel und schnell auf die gegenwartigen Herausforderungen in der
Kommune zu reagieren. Die Personalentwicklung leistet einen wesentlichen Beitrag, um
den permanenten Wandel erfolgreich zu bewaltigen.

PE muss auf interne und externe Herausforderungen reagieren, aber auch
eigeninitiativ nach Innovationen suchen.

Dem wachsenden Arbeitsumfang steht die demografische Entwicklung entgegen. Immer
weniger Menschen betreten den Arbeitsmarkt, immer mehr werden ihn in den
kommenden Jahren verlassen. Dieses Ungleichgewicht fuhrt dazu, dass sich die
Lebensarbeitszeit aller Mitarbeitenden verlangern wird. Die Digitalisierung fuhrt zu einer
Beschleunigung in der Arbeitswelt und verandert die gewohnten Arbeitsablaufe vieler
Beschéaftigten.

PE muss die Beschaftigten ,abholen®, sie einbeziehen und sowohl einheitliche als auch
bedarfsgerechte Losungsvorschlage anbieten.

Die Personalentwicklung bietet Unterstutzungsmaoglichkeiten zur Bewaltigung der neuen
Herausforderungen und zur Nutzung des vorhandenen Potenzials. Sie hat die Aufgabe
sowohl die gegenwartigen als auch die zukunftigen Anforderungen der Arbeitsplatze
festzustellen und daran ausgerichtet verwaltungsinterne sowie externe MaSnahmen, die
der beruflichen Entwicklung der Mitarbeitenden dienen, zu planen.

PE muss langfristig, strategisch ausgerichtet und konsequent verfolgt werden.

Die Personalentwicklung beinhaltet samtliche Qualifizierungsmafinahmen, die zur
Férderung und Erhaltung der Fahigkeiten sowie zur Entwicklung der Potenziale der
Mitarbeitenden beitragen und umfasst alle MaBnahmen, die der Auswahl, Qualifizierung,
Férderung und Entwicklung von Beschaftigten, kurz-, mittel- und langfristig, dienen.
Daraus ist abzuleiten, dass Personalentwicklung ein langfristiger, strategisch orientierter
Prozess ist, der mehr beinhaltet als interne und externe FortbildungsmafSnahmen.

10
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Il. Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
bei der Stadt Risselsheim am Main

PE muss zentral gesteuert werden und klare Ziele verfolgen.

Damit Personalentwicklung wirkungsvoll gestaltet ist, sind eindeutige, moglichst
operationalisierbare Ziele festzulegen. Diese beziehen sich auf die Kernthemen der
Verwaltung, schaffen ein Grundgerust mit Grundregeln fur die PE und halten politischen
Turbulenzen stand. Fur eine moglichst effektive Personalentwicklung ist eine zentrale
Steuerung, auch bei einer dezentralen Organisationsstruktur, von Noéten. Die
Personalentwicklung ist zugleich an den Bedarfen vor Ort zu orientieren.

PE muss sich reflektieren, um ihre Ziele nachhaltig und erfolgreich verfolgen zu
kénnen.

Das Selbstverstandnis von PE muss durch einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess
gepragt sein. So mussen bestehende Prozesse und Instrumente regelmafig hinterfragt,
bei Bedarf angepasst und neue, zukunftsfahige Losungsansatze erdacht werden. Dieser
Anspruch, sich stetig zu verbessern, verdeutlicht nicht nur die Prozesshaftigkeit, sondern
zeigt auch den Qualitatsgedanken, der PE innewohnt. Konkrete Vorstellungen von dem
Nutzen und der Ausrichtung der Personalentwicklungsaktivitaten stellen die Leitplanken
fUr eine erfolgreiche Personalentwicklungsarbeit dar.

PE muss von den Beschéftigten getragen werden, um nachhaltige Ergebnisse erzielen
zu koénnen.

Die PE leistet einen Beitrag zu einer gut funktionierenden Verwaltung. Als Teil dieser
Verwaltung tragen die  Beschaftigten  wesentlich zum  Gelingen  der
Personalentwicklungsarbeit bei. Ihre persdnliche und fachliche Foérderung setzt ihre
Bereitschaft voraus, sich eigenverantwortlich einzubringen. Es sind die Beschaftigten
selbst, die davon profitieren, indem sie mit Hilfe der Personalentwicklung die
notwendigen Kompetenzen erwerben, um die Herausforderungen der heutigen
Arbeitswelt, wie ein groferes Arbeitspensum und daflr weniger Zeit, bewaltigen zu
kdnnen.

11
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Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

lll. Handlungsfelder und Instrumente der Personalentwicklung bei der Stadt
Russelsheim am Main

1. Handlungsfeld Personalplanung

Das Handlungsfeld Personalplanung ist als ein grundlegender Baustein fur eine
strukturierte und nachhaltige Personalentwicklung zu betrachten und umfasst mit der
Geschéaftsverteilung, der Stellenbeschreibung, dem Anforderungsprofil und der
Personalbedarfsplanung wesentliche Instrumente der Personalentwicklungsarbeit. Das
Handlungsfeld ist insofern von Bedeutung, als dass die Personalplanung durch die o.g.
Instrumente Aussagen darUber zuldsst, wieviel Personal zukunftig bendtigt wird und
welche Qualifikationen und Kompetenzen fur die Erfullung der Verwaltungsaufgaben
notwendig sind.

1.1 Geschéftsverteilung

Zielsetzung

Die Darstellung der Geschaftsverteilung in der Stadtverwaltung Russelsheim am Main
regelt die betriebliche Zusammenarbeit, indem Befugnisse, Zustandigkeits- und
Kompetenzbereiche transparent und verbindlich voneinander abgegrenzt werden bzw. ihre
Beziehung zueinander dargestellt wird. Die Geschéaftsverteilung ist Grundlage fur die
Personalentwicklung und  macht eine  kontinuierliche  Aktualisierung  der
Geschéaftsverteilungsplane notwendig.

Bisherige Aktivitaten

Die  Vorgaben  zum einheitlichen  Vorgehen  fir  die Erstellung  von
Geschéaftsverteilungsplanen wurden in der Vergangenheit nicht konsequent umgesetzt. Mit
der Dienstanweisung 02/2018 wurden Vorgaben fur die stadtischen Organigramme und
den Geschaftsverteilungsplan neu festgelegt, um ein einheitliches Erscheinungsbild zu
gewahrleisten. Die  Fachbereiche und Amter wurden angehalten, ihre
Geschaftsverteilungsplane anzupassen und zu aktualisieren. Darluber hinaus gibt die
Dienstanweisung 08/1999 zur ,Ubertragung von Befugnissen“ im Rahmen der
Verbesserung von Arbeitsablaufen Aufschluss Uber die Delegation, Erteilung und Léschung
von Befugnissen.

Handlungsbedarf

Aktuelle Geschaftsverteilungsplane dienen u.a. als Grundlage fur Stellenbeschreibungen
und Stellen(neu)bewertungen und sind unerlasslich far eine strategische
Personalentwicklung. Insofern ist die Umsetzung der Dienstanweisung 02/2018 ein
wichtiger Schritt. Dartber hinaus ist eine Grundlage auszuarbeiten, die die Zustéandigkeiten
verbindlich regelt und ein Prozess zu etablieren, der die kontinuierliche Aktualisierung und
Bereitstellung der Geschaftsverteilungsplane gewahrleistet. Auch die Dokumentation und
Ablage und damit die VerfUgbarkeit fir alle muss gewahrleistet werden. Im
Zusammenhang mit der Geschaftsverteilung muss zudem eine einheitliche

12

risselsheim
am main

1



Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

Verfahrensweise bei der Bearbeitung dezernats- bzw. fachbereichsubergreifender
Themenstellungen, z.B. bei der Projektarbeit, Berlcksichtigung finden. Die
Geschéaftsverteilung spiegelt bereichsubergreifendes, projektbezogenes Arbeiten bislang
nicht wider. DarUber hinaus mangelt es an Transparenz, welche dezernats- bzw.
fachbereichsubergreifenden Projektthemen und -gruppen in der Stadtverwaltung
existieren. Dies erschwert es, die Themen zu koordinieren, zu verbinden und Synergien zu
nutzen.

Handlungsempfehlungen

= Verbindliche Regelung der Zustandigkeit und Verantwortlichkeit fur die
regelmafiige Erstellung von Geschéaftsverteilungsplanen sowie Uber deren Inhalt
und Aufbau

= Sicherstellung der Dokumentation und Verfugbarkeit der
Geschaftsverteilungsplane, um einerseits Transparenz herzustellen, andererseits
die Historie von Stellen nachvollziehbar zu machen

= Ausarbeitung eines Leitfadens fur ein standardisiertes Vorgehen bei der
Bearbeitung von dezernatsubergreifenden Themenstellungen (z.B. Projektarbeit)

* Einflihrung eines Registers, um einen Uberblick (iber Projektthemen und -
gruppen, die bei der Stadtverwaltung bearbeitet werden bzw. tatig sind zu haben

= Etablierung einer Organisationsabteilung, die beratend arbeitet und
Organisationsentwicklung vorantreibt
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Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

1.2 Stellenbeschreibung

Zielsetzung

Die Stellenbeschreibungen der Stadt Russelsheim am Main definieren Aufgaben,
Befugnisse, Kompetenzen und Abgrenzungen zu anderen Bereichen in der Organisation.
Sie sind unabhangig von den Stellenbesetzenden zu verstehen.

Bisherige Aktivitaten

Bislang wurden Stellenbeschreibungen anlassbezogen erstellt, z.B. in Zusammenhang mit
Stellenausschreibungen oder mit Stellenneubewertungen. Jedoch sind sie oftmals nicht
als verbindlich anzusehen, da sie keine Legitimation erfahren haben.

Handlungsbedarf

Vollstandige und aussagekraftige Stellenbeschreibungen dienen als Grundlage fur
Stellen(neu)bewertungen und sind damit unerlasslich fur die Personalentwicklungsarbeit.
Vor dem Hintergrund einer strukturierten Personalplanung und des -einsatzes besteht ein
dringender Bedarf, Stellenbeschreibungen auszuarbeiten. Damit werden einerseits
Struktur und Verbindlichkeit und andererseits Transparenz geschaffen.

Handlungsempfehlungen

= Schaffung einer verbindlichen Verfahrensregelung bezlglich der Zustandigkeiten
far die Erstellung, Prifung und Autorisierung von Stellenbeschreibungen

= Erstellung bzw. Aktualisierung von Stellenbeschreibungen im Zuge der
Aktualisierung bzw. Ausarbeitung von Geschaftsverteilungsplanen

= Ausarbeitung von Stellenbesetzungsplanen
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Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

1.3 Anforderungsprofil
Zielsetzung

Das Anforderungsprofil legt verbindlich fest, welche fachlichen Fahigkeiten und
personlichen Kompetenzen auf einer Stelle bendtigt werden.

Bisherige Aktivitaten

Innerhalb der Stadtverwaltung RiUsselsheim am Main gibt es noch keine verbindlichen
Anforderungsprofile.

Handlungsbedarf

Ein Anforderungsprofil entspricht einem ,Soll-Profil“, welches gleichermafien unerlassliche
als auch wianschenswerte Fahigkeiten und Kompetenzen auffuhrt. Es werden
aussagekraftige Anforderungsprofile fur einen transparenten und systematischen
Personalauswahl- und -besetzungsprozess sowie fir die Personalentwicklung bendtigt.
Beschéaftigte kbnnen damit optimal, d.h. auf der Basis ihrer individuellen Fahigkeiten,
eingesetzt und geférdert werden.

Handlungsempfehlungen

= Verbindliche Verfahrensregelung fur die Ausarbeitung von Anforderungsprofilen

= Fortlaufende Aktualisierung und Dokumentation von Anforderungsprofilen

= Ausarbeitung von musterhaften Anforderungsprofilen fur die einzelnen
Funktionsebenen

= Erstellung eines Leitfadens fur das inhaltliche Befullen eines Anforderungsprofils,
z.B. fUr eine FUhrungskraft
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Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

1.4 Personalbedarfsplanung

Zielsetzung

Die langfristige, quantitative und qualitative Analyse des Personalbedarfs, unter
BerUcksichtigung der demografischen Entwicklung bzw. der Altersstruktur sowie der
Aufgabenentwicklung, ist die Grundlage fur die Abdeckung des Personalbedarfs und damit
far die Erfullung der gegenwartigen und zukinftigen Aufgaben sowie fur die
Personalentwicklung, die ihre Ziele, Zielgruppen und Schwerpunkte danach ausrichtet.

Bisherige Aktivitaten

Seit dem Jahr 1999 sind, gemaf der ,Richtlinien zur Personalwirtschaft fir die
Stadtverwaltung Risselsheim®, die Personalverantwortung und die Verteilung der damit
verbundenen Zustandigkeiten auf die verschiedenen Entscheidungsebenen dezentral
organisiert. Der ermittelte Personalbedarf bildet die Grundlage fir die Beratungen des
Magistrats zum Stellenplan, der von der Stadtverordnetenversammlung beschlossen wird.

Handlungsbedarf

Der Personalbedarf der Stadt RUsselsheim am Main kann nur durch eine strategische und
vorausschauende Personalbedarfsplanung gedeckt werden. Der Einsatz des Personals
muss zielgerichtet erfolgen, d.h. er orientiert sich an den strategischen, Ubergeordneten
Zielen der Stadtverwaltung. Damit wird die Wettbewerbsfahigkeit der Stadtverwaltung
gesichert und wertvolles Wissen gehalten.

Die Verantwortung fur die Personalplanung ist bei der Stadtverwaltung RUsselsheim
dezentral organisiert, jedoch fehlen hierfir bislang konkrete Rahmenbedingungen, die
eine einheitliche Umsetzung sicherstellen.

Handlungsempfehlungen

= Erarbeitung einer Strategie und Formulierung von Zielen fur die Stadtverwaltung
Russelsheim am Main, die als Basis fur die Personal(bedarfs)planung dienen

= Formulierung des Leistungsangebots der Stadtverwaltung Russelsheim am Main,
an welchem sich der Bedarf ausrichtet

= RegelmaRige Durchflihrung einer quantitativen und qualitativen
Personalbedarfsanalyse auf Ebene der Fachbereiche und Amter sowie auf
gesamtstadtischer Ebene, um neben dem internen Personalbedarf dufiere
Faktoren, wie die demografische Entwicklung, zu berlcksichtigen

16

risselsheim
am main

1



Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

2. Handlungsfeld Personalgewinnung und Personalauswahi

In einer Zeit, in der die Begriffe Fachkraftemangel und demografischer Wandel
allgegenwartig sind, ist es nicht mehr ausreichend, nur Uber freie Stellen zu informieren,
um als Arbeitgeberin wahrgenommen zu werden. Vielmehr ist es notwendig, offensiv auf
sich aufmerksam zu machen, zukunftige Mitarbeitende flr sich zu gewinnen und sie an
sich zu binden. Das umfasst u.a. eine gezielte Kommunikation der Vorzige und damit die
Positionierung als attraktive Arbeitgeberin ,Stadt Russelsheim am Main®, insbesondere in
der Ansprache von Zielgruppen, in denen ein deutlicher Mangel an Bewerbenden zu
verzeichnen ist.

2.1 Personalgewinnung

Zielsetzung

Die Stadt RuUsselsheim am Main deckt durch strategisch ausgerichtete
Personalgewinnungsmafinahmen ihren aktuellen und zukunftigen Personalbedarf.

Bisherige Aktivitaten

FUr die Personalgewinnung werden Stellenanzeigen in regionalen Printmedien, Uber
diverse Online-Portale und die Homepage der Stadtverwaltung veroffentlicht.

Bislang wird die Personalgewinnung als Reaktion auf konkret zu besetzende Stellen und
vor dem Hintergrund der angespannten Personalsituation, z.B. in den Kindertagesstatten,
betrieben. Hierfir wurden mehrfach MafSnahmen erarbeitet, die die Attraktivitat der Stadt
als Arbeitgeberin fur Erziehungskrafte steigern sollen. Zuletzt wurde im Februar 2018 eine
entsprechende Arbeitsgruppe eingerichtet, die Anreize identifiziert und Losungsvorschlage
fUr eine zielgruppenspezifische Ansprache erarbeitet hat. Entsprechende Vorschlage der
Arbeitsgruppe wurden vom Magistrat beschlossen.

Handlungsbedarf

Es ist erforderlich, dass die Personalgewinnung aktiv vorangetrieben und breit aufgestellt
wird. Es bedarf einer internen Jobbdrse, in der die Mitarbeitenden der Stadt ihre
beruflichen Veranderungswiinsche zentral einbringen und so bei einer Stellenbesetzung
berucksichtigt werden koénnen. Daruber hinaus miassen Online-Angebote und
entsprechende Kanale starker fur die Personalgewinnung genutzt werden, um sich als
Arbeitgeberin optimal zu prasentieren und auf sich aufmerksam zu machen, auch ohne
akuten Personalmangel.

Sofern ein vermeintlicher Mangel in einer Berufsgruppe erkennbar ist, sollte analysiert
werden, worin dieser Mangel begrundet liegt. In der Regel ist er weniger durch den
demografischen Wandel, als vielmehr durch andere Faktoren bedingt, wie z.B. die
unzureichende Wahrnehmung als attraktive Arbeitgeberin, langwierige
Besetzungsverfahren, fehlende Kooperationen mit Schulen und Hochschulen damit das
zielgerichtete Ausbilden von Fachkraften.

Handlungsempfehlungen

= Ausbau zielgruppenspezifischer Ansprache der Bewerbenden
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» Evaluation der bisherigen MaRnahmen in der Personalgewinnung und -bindung
» Einrichtung einer Jobbdrse zur internen Personalgewinnung
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Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

2.2 Personalmarketing

Zielsetzung

Mithilfe der positiv besetzten Arbeitgebermarke ,Stadt Russelsheim am Main“ setzt sich
die Stadt bei der Suche nach geeigneten Bewerbenden gegen die Konkurrenz,
insbesondere aus der Privatwirtschaft, durch und kann gleichzeitig das bestehende
Personal an sich binden.

Bisherige Aktivitaten

Bislang werden verschiedene Marketinginstrumente in der Personalarbeit eingesetzt,
insbesondere fur die Personalgewinnung. Bei Messen, wie der jahrlich stattfindenden
Ausbildungsmesse, tritt die Stadtverwaltung mit einem eigenen Messestand auf. Zudem
prasentiert sich die Stadt regelmafiig bei 6ffentlichen Veranstaltungen, wie z.B. dem
Hessentag 2017, durch die Teilnahme am Firmenlauf oder auch durch Kooperationen mit
Fach- und Hochschulen.

Handlungsbedarf

Die Vorteile der Stadtverwaltung Russelsheim am Main bewusst zu kommunizieren, d.h.
nach innen und aufden, ist unerlasslich fur die erfolgreiche Personalgewinnung. Dafur sind
imageférdernde MaRnahmen und eine attraktive Arbeitgebermarke notwendig.

Kooperationen mit Hochschulen, Fachschulen, anderen Institutionen und Unternehmen
sind bedeutsam und mussen intensiviert werden. Durch den Ausbau von
Projektkooperationen und einen entsprechenden Austausch (z.B. durch den Einsatz von
studentischen Hilfskraften und Praktikant*innen) kann sich die Stadtverwaltung an den
entscheidenden Stellen positionieren, ihre Anreizinstrumente (Vgl. 4.1) zielgerichtet
kommunizieren und somit Werbung flr sich machen.

Handlungsempfehlungen

= Evaluierung bisher ergriffener Manahmen im Rahmen des Personalmarketings

= Erarbeitung einer Strategie fur die Personalgewinnung und Abstimmung der
MarketingmafRnahmen darauf

= Herausbildung einer positiv besetzten Arbeitgebermarke mit
Wiedererkennungswert und Nutzung der vorhandenen Anreize

= Ausbau von innerstadtischen Kooperationen

= Starkere Nutzung der neuen Medien, unter Berucksichtigung der Moéglichkeiten
und Grenzen dieser Kommunikationskanale
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Ill. Handlungsfelder und Instrumente der
Personalentwicklung bei der Stadt

Russelsheim am Main

2.3 Ausbildung und Praktika
Zielsetzung

Eine qualifizierte und praxisorientierte Ausbildung sowie berufsorientierte Praktika sichern
langfristig die notwendigen Nachwuchskrafte und stellen eine zukunftsorientierte
Ausrichtung der Stadtverwaltung sicher.

Bisherige Aktivitaten

Die Stadt Russelsheim am Main bildet vielfaltige Ausbildungsberufe aus und bietet die
Maoglichkeit far ein Duales Hochschulstudium (vgl.
https://www.ruesselsheim.de/ausbildung-bei-der-stadt.html).

Die Ausbildung bei der Stadtverwaltung Russelsheim genieft einen hohen Stellenwert. Die
Grundlage bildet das Ausbildungskonzept der Stadtverwaltung Russelsheim am Main aus
dem Jahr 1996, das derzeit aktualisiert wird. Die Ausbilder der einzelnen Fachbereiche
werden entsprechend unterstutzt, so dass sie die Auszubildenden optimal begleiten und
betreuen kdnnen. Neben Regelungen zur Umsetzung gesetzlicher Vorgaben, fordert und
fordert die Stadt ein hohes Mafd an Eigenverantwortung ihrer Auszubildenden und bietet
ihnen dafir frihzeitig berufliche Perspektiven. Die Ubernahmequote liegt bei nahezu
100%.

DarUber hinaus bestehen fur Schiler*innen und Studierende Moéglichkeiten, verschiedene
Praktika bei der Stadtverwaltung zu absolvieren. Den berufspraktischen Phasen von
Erziehungskraften im Anerkennungsjahr und Sozialassistent*innen liegen dafur die
sRichtlinien fur Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und Erziehungsdienst”
zugrunde.

Handlungsbedarf

Die Gewinnung und Bindung von Personal ist entscheidend fur die Zukunft der Stadt
Russelsheim am Main. Vor diesem Hintergrund mussen fur die Suche nach geeigneten
Auszubildenden verstarkt die Kommunikationskanale von Schiler*innen genutzt werden,
um daruber direkt fur die Stadt zu werben. Fur die Beschaftigung von Praktikant*innen
werden aktuelle, verbindliche Verfahrensregelungen bendtigt. Darlber hinaus sind
verstarkte Kooperationen mit Hochschulen vonnéten, um Nachwuchskrafte frihzeitig auf
sich aufmerksam zu machen und an sich zu binden.

Handlungsempfehlungen

= Aktualisierung der ,Richtlinien fir Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial-
und Erziehungsdienst*

= Verstarkte Nutzung digitaler Medien fur die Suche nach Auszubildenden und
zZielgruppengerechte Ansprache

= |dentifizierung weiterer Werbemaoglichkeiten, wie z.B. einer Recruitingkampagne,
weiterer Messeauftritte, Besuche in Schulabschlussklassen, Bewerbungstage
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2.4 Personalauswahl

Zielsetzung

Die Personalauswahl erfolgt mithilfe von standardisierten Prozessen und ermdglicht eine
optimale Passung zwischen den Anforderungen des Arbeitsplatzes und den individuellen
Fahigkeiten und Interessen der jeweiligen Person.

Bisherige Aktivitaten

Bislang durchlaufen sowohl Fach- und Fuhrungskrafte als auch Auszubildende einen
standardisierten Prozess, in dem besonderes Augenmerk auf die Einstellungsinterviews
gelegt wird. Die Auszubildenden nehmen zudem an einem Assessment Center und
anschlieRenden Auswahlgesprachen teil.

Die Manahmen zur Personalauswahl, insbesondere die Vorstellungsgesprache mit
internen und externen Bewerbenden sowie die weiteren Einstellungsverfahren, werden
durch den Fachbereich Personal begleitet bzw. durchgefihrt.

Handlungsbedarf

Die bisherigen Anstrengungen, die Personalauswahl zu standardisieren, mussen
ausgeweitet werden. Dafiir bedarf es einer (Uber)Priifung der Auswahlinstrumente und des
bestehenden -prozesses. Das umfasst zunachst die Darstellung bzw. Niederschrift des
gesamten Auswahlprozesses vom Anforderungsprofil bis zur eigentlichen Personal- bzw.
Einstellungsentscheidung. Zudem mussen entsprechende, nachvollziehbare
Entscheidungskriterien formuliert werden. Von grundlegender Bedeutung sind auch
Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofile (Vgl. 11.1.2), die in die jeweilige
Stellenausschreibung Eingang finden. Auf dieser Grundlage ist zu prifen, ob es weitere,
fir die Stadtverwaltung geeignete Auswahlinstrumente, gibt, die zur Optimierung des
Auswahlprozesses beitragen. Daran anschlieflend sind Schulungen der Verantwortlichen,
also der entscheidungsbefugten Personen, durchzufiihren.

Handlungsempfehlungen

= Uberprifung der existierenden Prozesse (Kommunikation und Abstimmung
zwischen den Verantwortlichen, Information hinsichtlich der Anforderungen etc.)
= Vereinheitlichung der Grundlagen fir die Personalauswahlentscheidungen
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3. Handlungsfeld Bildung und Entwicklung

Die Anforderungen an die Stadt Russelsheim am Main als Dienstleisterin verandern sich
kontinuierlich. Von den Beschaftigten, deren Qualifikationen und Kompetenzen, hangt ab
wie erfolgreich diese Anforderungen erflllt werden. Das macht fortlaufende Weiterbildung,
im Sinne des lebenslangen Lernens, fur die Beschaftigten unabdingbar. Daraus ergibt sich
fUr die Arbeitgeberin Stadt Russelsheim am Main die Aufgabe, das selbstorganisierte und
eigenverantwortliche Lernen bzw. die Entwicklung zu begleiten und zu férdern.

3.1 Férder- und Beratungsgesprach

Zielsetzung

Das regelmafig stattfindende Forder- und Beratungsgesprach ist ein grundlegendes
Instrument der Personalentwicklungsarbeit und dient dem vertraulichen Austausch von
individuellen beruflichen Vorstellungen, Erwartungen und Bedurfnissen zwischen den
Beschaftigten und der jeweiligen Fuhrungskraft.

Bisherige Aktivitaten

Bei der Stadt Russelsheim am Main gelten Beurteilungsrichtlinien, auf deren Grundlage
anlassbezogene Beurteilungsgesprache, wie z.B. vor dem Ablauf der Probezeit, gefuhrt
werden. Zusatzlich wurde im Rahmen der Verwaltungsreform ,Das Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeitergesprach Empfehlungen und Regeln“ (1995) eingeflihrt. Wichtige Elemente des
Leitfadens sind die persdnliche Arbeitssituation, die Zusammenarbeit und die beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten des Beschaftigten, die in Form eines nicht anlassbezogenen 4-
Augen-Gesprachs thematisiert werden. Die Gesprache werden auf freiwilliger Basis
gefuhrt.

Handlungsbedarf

Die Empfehlungen und Regeln flr das Mitarbeitendengesprach aus dem Jahr 1995 sind
inhaltlich zu Uberprifen und hinsichtlich ihrer Verbindlichkeit neu zu regeln. Dieses
Gesprach wird bislang auf freiwilliger Basis gefuhrt, daher existieren keine konkreten
Daten bezlglich der Anwendung, insbesondere zu seiner Form und Haufigkeit. Es kdnnen
damit auch kaum verlassliche Aussagen getroffen werden, inwieweit das Instrument
akzeptiert und mit anderen Personalentwicklungsinstrumenten verknupft wird. Es ist
unklar, inwiefern aus den Ergebnissen des Gespraches Ableitungen fur die (berufliche)
Praxis getroffen und diese nachgehalten werden. FUr eine strategisch und langfristig
ausgerichtete Personalarbeit ist es erforderlich, das Forder- und Beratungsgesprach als
festen Bestandteil der Personalentwicklung zu etablieren, es sinnvoll mit anderen
Instrumenten zu verknUpfen und somit in die Prozesse der Personalentwicklung
einzubetten.

Handlungsempfehlungen

= Durchfuhrung einer Erhebung unter Berlcksichtigung aller an der
Personalentwicklung Beteiligten mit dem Ziel, das Verstandnis, die Akzeptanz und
die bisherige Umsetzung von Mitarbeitendengesprachen zu erfahren
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= Entwicklung und Implementierung von Foérder- und Beratungsgesprachen, die eine
regelméaRige, verbindliche Durchfuhrung gewahrleisten

= Durchfuhrung von Schulungen und/oder Workshops fur das Fuhren von Forder-
und Beratungsgesprachen

= Erstellung von Leitfaden fur bedarfsorientierte Gesprachsformen (wie z.B.
Beurteilungsgesprache, Feedbackgesprache, Zielvereinbarungsgesprache,
Potenzialerkennungsgesprache, Konfliktgesprache oder
Mitarbeitendenjahresgesprache)
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3.2 Bildungsbedarfsanalyse
Zielsetzung

Der Bildungsbedarf wird vorausschauend und systematisch erhoben und dient als Basis
fir das Fortbildungs- und Entwicklungsangebot der Stadtverwaltung Russelsheim am
Main.

Bisherige Aktivitaten

Einmal jahrlich finden Bildungsbedarfsgesprache mit den Fachbereichs- und
Amtsleitungen statt. Mittels halb standardisierter Interviews werden personelle,
strukturelle, organisatorische und gesetzliche Veranderungen in den jeweiligen
Fachbereichen/Amtern sowie der daraus resultierende  Fortbildungs- und
Entwicklungsbedarf aufgenommen. Daruber hinaus werden fachubergreifende
Themenvorschlage fur das interne Fortbildungsprogramm sowie der spezielle
Fortbildungsbedarf ~ von  Fuhrungskraften  erhoben. Die  Auswertung von
Seminarbeurteilungsbogen rundet die Bedarfsermittlung ab.

Handlungsbedarf

Der Bildungsbedarf lasst sich nur durch die Nutzung von Anforderungsprofilen
systematisch erheben. In ihnen sind notwendige Voraussetzungen formuliert, die mit den
Fahigkeiten und Kompetenzen des Mitarbeitenden abgeglichen werden. Zudem gilt es,
verbindliche  Regelungen zu treffen  hinsichtlich der  DurchfiUhrung von
Bildungsbedarfsgesprachen (fakultativ oder obligatorisch) und wie mit den daraus
resultierenden Erkenntnissen umgegangen wird. Auch sollte Uberprift werden, welche
weiteren Maf3nahmen flr die Stadtverwaltung Russelsheim am Main sinnvoll sind, um den
Qualifizierungsbedarf zu erheben.

Fir eine systematische Personalentwicklung bedarf es im Weiteren einer regelmafigen
Uberprifung, im Sinne eines Controllings. Nur damit kann der Erfolg der ergriffenen
MafRnahmen uberprift und die Personalentwicklung gesteuert werden.

Handlungsempfehlungen

= Uberprifung des bestehenden Prozesses (hinsichtlich
Verbesserungsmoglichkeiten) zur Ermittlung des Bildungsbedarfs um fur die
Fortbildungsplanung verwertbare Ergebnisse zu gewinnen

=  Prifung von weiteren Erhebungsmethoden des Bildungsbedarfs
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3.3 Aligemeine Fortbildung
Zielsetzung

Ein breit aufgestelltes, internes Fortbildungsprogramm sowie passgenaue und
zielgerichtete Seminare und Veranstaltungen werden den bereichsspezifischen und
individuellen Bildungsbediirfnissen der Fachbereiche/Amter und Beschéftigten gerecht
und unterstitzen das lebenslange Lernen.

Bisherige Aktivitaten

Die Fortbildung wird zentral durch den Fachbereich Personal organisiert. Er erstellt auf
Basis der Ergebnisse aus den Bildungsbedarfsgesprachen, den Ruckmeldungen der
Beschéaftigten (persdnlich oder mittels Seminarbeurteilungsbogen) sowie aktuellen
Entwicklungen und Anforderungen an die Stadt Russelsheim am Main das interne
Fortbildungsprogramm. Zusatzlich dazu werden bedarfsgerecht bereichsspezifische
Seminare und Veranstaltungen sowie der Besuch von externen
Fortbildungsveranstaltungen  organisiert.  Die  Fortbildung wird durch die
,Dienstvereinbarung  Uber  Qualifizierungsmainahmen  fir  Beschaftigte der
Stadtverwaltung Russelsheim® (13/2008) sowie durch die Dienstanweisung ,Fortbildung
- Regelungen von Formalitaten und Ablaufen” (11/1995) legitimiert und geregelt.

Handlungsbedarf

Das lebenslange Lernen ist insbesondere vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels und der Veranderungen von beruflichen und privaten Anforderungen ein
bedeutsamer Ansatz fur die Stadt Russelsheim am Main. Mitarbeitende jeden Alters
mussen darin unterstitzt und gestarkt werden, sich Wissen und Kompetenzen
eigenstandig anzueignen. Darlber hinaus ist der Wissenstransfer, der in einer
FortbildungsmafRnahme vermittelten Inhalte, zu sichern. Dies ist ein unerlasslicher
Bestandteil des Fortbildungscontrollings und ist als Standard zu etablieren bzw.
wiederzubeleben, z.B. in Form eines Vor- und Nachbereitungsgesprachs.

Handlungsempfehlungen

= EinfUhrung eines systematischen Bildungscontrollings
=  Prufung von Mdglichkeiten, die Selbstlernphasen unterstitzen
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3.4 Berufliche Qualifizierung

Zielsetzung

Die berufliche (Weiter)Entwicklung wird systematisch und zielgerichtet fir die Sicherung
der notwendigen Fach- und Methodenkompetenzen bei der Stadtverwaltung eingesetzt.

Bisherige Aktivitaten

Firr tariflich beschéftigte Mitarbeitende mit Potenzial fir die Ubernahme weiterfiihrender
Aufgaben besteht die Moglichkeit, sich berufsbegleitend zum*zur Verwaltungsfachwirt*in
ausbilden zu lassen und so die theoretischen Kenntnisse zu erwerben, die fur die
Wahrnehmung von Verwaltungsaufgaben des mittleren und gehobenen Dienstes
notwendig sind. DarUber hinaus kénnen Angestellte eine berufsbegleitende Ausbildung
zum*zur Betriebswirt*in anstreben. In Abhangigkeit vom dienstlichen Interesse werden
weitere QualifizierungsmafRnahmen durchgefihrt und bezuschusst. Grundlage hierfur
bildet die ,Dienstvereinbarung Uber Qualifizierungsmafinahmen fur Beschaftigte der
Stadtverwaltung Russelsheim®“ (13/2008). Einzelheiten zur Kostentibernahme durch die
Stadt und einem maglichen Eigenbeitrag der Beschéaftigten regelt jeweils eine individuelle
Qualifizierungsvereinbarung zwischen beiden Parteien. Sie stellt sicher, dass mit der
Investition in berufsbegleitende Lehrgange, der dienstliche Nutzen nachhaltig gesichert
und ein Beitrag zur Personalbindung geleistet wird. Auch die Ausbildung der Ausbilder (AdA)
wird regelmafdig durchgefihrt.

Handlungsbedarf

QualifizierungsmaBnahmen muissen als Hebel fur die strategische Ausrichtung der
Stadtverwaltung verstanden werden. Sie mussen planvoll und zielgerichtet erfolgen, auch
vor dem Hintergrund der Wirtschaftlichkeit. Dafur ist eine Laufbahnplanung bzw. eine
Skizzierung von Entwicklungsstufen notwendig. Bislang werden beispielsweise
Verwaltungsfachwirt*innen ausgebildet, jedoch ohne konkrete Zusage einer
entsprechenden zukunftigen Einsatzmdglichkeit oder -perspektive.

Handlungsempfehlungen

= Ausarbeitung eines Systems fur die Laufbahnplanung
= Gezielte Aus- und Weiterbildung im Rahmen einer strategischen Laufbahnplanung
inklusive vorgeschalteter Potenzialanalysen
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3.5 Beurteilungssystem

Zielsetzung

Die regelmafige, objektive Beurteilung von Leistung und Eignung zielt darauf ab, die
Beschéaftigten optimal zu fordern.

Bisherige Aktivitaten

Basierend auf den Beurteilungsrichtlinien fir die Beamten und Angestellten der Stadt
Russelsheim aus dem Jahr 1985 werden Beurteilungen nur anlassbezogen durchgefihrt.

Handlungsbedarf

Die vorhandenen ,Beurteilungsrichtlinien fur die Beamten und Angestellten der Stadt
Riisselsheim“ bediirfen einer Uberpriifung und Aktualisierung. Zudem missen auf Basis
des stellenbezogenen  Anforderungsprofils  einheitliche und nachvollziehbare
Beurteilungskriterien formuliert werden. Dies macht die Schulung derjenigen Personen, die
Beurteilungen vornehmen, notwendig. So ist eine differenzierte und gerechte Einschatzung
moglich und im Weiteren die Vergleichbarkeit der Ergebnisse gegeben. Vor dem
Hintergrund, Beurteilungen flr den Personalentwicklungsprozess zu nutzen, erscheint es
sinnvoll, eine regelmafiige Beurteilung, neben einem regelmaRigen Foérder- und
Beratungsgesprach, zu etablieren. Daruber hinaus muss auch festgelegt werden, wie mit
den Ergebnissen der Beurteilung umgegangen wird.

Handlungsempfehlungen

= Entwicklung eines neuen, zeitgemaRen Beurteilungssystems, welches den
gesetzlichen und beamtenrechtlichen Vorgaben gerecht wird

= Aktualisierung der Beurteilungsrichtlinien

= EinfUhrung von regelméagigen Beurteilungen fur eine zielgerichtete Forderung aller
Beschaftigten und als Basis von Personalentscheidungen
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4. Handlungsfeld Personalbindung

Eine 6ffentliche Arbeitgeberin, wie die Stadt Russelsheim am Main, kann ihre vielfaltigen
Dienstleistungen nur durch motivierte und qualifizierte Mitarbeitende erbringen.
Beschaftigtenorientierte Maflnahmen, wie beispielsweise ein Gesundheitsmanagement,
regelmafige Forder- und Beratungsgesprache, aber auch eine vertrauensvolle
FOhrungskultur und leistungsgerechte Lohnmodelle sind unerldsslich, um die
Beschéaftigten an sich zu binden. Sie beeinflussen das Gefuhl der Wertschatzung und der
Zugehorigkeit zur Arbeitgeberin positiv, was sich an hoher Leistungsbereitschaft und
Motivation sowie sinkenden Fehlzeiten und Rekrutierungskosten ablesen lasst.

4.1 Anreizinstrumente

Zielsetzung

Die Stadt RuUsselsheim am Main bleibt auf dem zunehmend umkampften
Bewerber*innenmarkt, auch gegenuber der Privatwirtschaft, konkurrenzfahig, indem sie
ihre Anreizinstrumente zielgerichtet fur die Personalgewinnung und -bindung einsetzt.

Bisherige Aktivitaten

Im Verlauf der Zeit wurden bereits zahlreiche Anreize geschaffen. Zu nennen sind hier:

5 = Dienstvereinbarung Uber die Gewahrung eines Zuschusses fur
E Betriebsausflige (10/1986)
'_9:J = Dienstvereinbarung Uber die Gewahrung von Essensgeldzuschissen
= (04/1987 - 01/1996)
‘5’ » Ballungsraumzulage
o = |nnerbetriebliche Zulage
-QE, = Jobticket (07/1992 -01/2011)
4
= Tankkarte (03/1984)
= Dienstvereinbarung Uber die Gewahrung von Dienstbefreiung unter
Fortzahlung der Bezlige (03/1996)
a0 =  Sommerfest
_§ = Dienstanweisung zur Dezentralisierung von Personalverantwortung
S (05/1997) :
E = Dienstanweisung zur Ubertragung von Befugnissen im Rahmen der
<< Verbesserung von Arbeitsablaufen (08/1999)
£ = Richtlinien der Personalwirtschaft fur die Stadtverwaltung Russelsheim
E (12/1999)
c

= Dienstvereinbarung zur Gestaltung der Arbeitszeit bei der Stadt
Ruasselsheim (10/2001)

= Dienstvereinbarung Uber die Gewahrung von Leistungsentgelten gemafd

§ 18 TVAD (VKA) zum Leistungsentgelt (Gultigkeit: 16.06.2016 -

31.12.2019)
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= Sonstiges: kostenlose Parkmoglichkeiten

Handlungsbedarf

Es existieren bereits zahlreiche Anreizinstrumente bei der Stadtverwaltung Russelsheim
am Main. Diese bedurfen jedoch einer ganzheitlichen Betrachtung und gegebenenfalls
einer Uberarbeitung, so dass sie zielgerichtet fiir die Personalgewinnung und -bindung
eingesetzt werden kbnnen. Um sich als Arbeitgeberin attraktiv positionieren zu kbnnen, ist
neben monetaren Anreizen (z.B. angemessene Entlohnung, Weihnachts- und
Urlaubsgeld/Jahressonderzahlungen) den nicht-monetaren Anreizen eine starkere
Bedeutung beizumessen. Hierzu zahlen z.B. Coffee/Meeting Points, die Ausgestaltung von
Arbeitsplatzen, ein betriebliches Gesundheitsmanagement, zielgruppenspezifische
Personalentwicklungsprogramme, flexible Arbeitszeitmodelle, eine durch Vertrauen
gekennzeichnete Fuhrungskultur, Handlungs- und Entscheidungsspielraume fur
Mitarbeitende. Nur durch die Kombination von monetaren und nicht-monetaren Anreizen
kann die Zufriedenheit von Beschaftigten positiv beeinflusst werden.

Handlungsempfehlungen

Der offentliche Dienst steht in besonderem Mafie in dem Spannungsfeld, (monetare)
Anreize schaffen zu mussen, um attraktiv zu bleiben und gleichzeitig nur einen geringen
Spielraum daflr zur Verfugung zu haben. Die Méglichkeiten sind insofern beschrankt, als
dass sich der 6ffentliche Dienst durch Steuergelder finanziert und an den TV6D gebunden
ist. Dennoch konnen einige Handlungsempfehlungen formuliert werden:

Monetar:

= Erarbeitung einer neuen Dienstvereinbarung Uber die Gewahrung von
Leistungsentgelten (fir Angestellte) bzw. einer neuen Regelung zum 01.01.2020,
Prafung der Voraussetzungen fur die Ausschuttung des Leistungsentgelts fur
Beamte

= Proafung der Bedingungen fur den leistungsbezogenen Stufenaufstieg

= Jobticket als Teil eines sog. ,Mobilitatspakets*

=  Priafung der Méglichkeiten fur die Einfihrung einer auf3ertariflichen Verglutung far
einzelne Beschaftigungsgruppen

Nicht-monetar:

= |nitiilerung eines ,Mobilitatspaket”, bestehend aus Jobticket, kostenfreien
Parkplatzen und einer Anerkennung flr Radfahrer/innen

= Ausbau konkreter MafSnahmen zur Beschaftigtenzufriedenheit und starkere
Ausrichtung auf die Personalbindung, z.B. durch Mitarbeitenden- und
Sommerfeste oder den Bau von Duschen und Umkleiden flr Radfahrende

= Umwandlung der Dienstbefreiung zum ,Kerbmontag"® in eine Dienstbefreiung zum
Mitarbeitendenfest, mit dem Ziel das gemeinsame Erleben zu férdern
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= EinfUhrung eines Intranets als zentraler Kommunikationskanal, neben anderen,
der die umfassende Information aller Beschaftigten ermoglicht

= Uberprifung und gegebenenfalls Anpassung von Dienstvereinbarungen auf ihre
Aktualitat

= Starkung der Eigenverantwortung der Beschéaftigten durch Erweiterung ihrer
Entscheidungsbefugnisse und eine durch Vertrauen gepragte Fuhrungskultur

= Erarbeitung stadtischer Konzepte zum Gesundheitsmanagement und zur
Einarbeitung von neuen Beschaftigten

= Unterstutzung bei der Suche nach Wohnraum fur neue Mitarbeitende

= Gewahrleistung von Kinderbetreuungsplatzen fur eigene Mitarbeitende

= Ausbau der MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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4.2 Homeoffice

Zielsetzung

Die Stadt Risselsheim am Main schafft Arbeitsbedingungen, die gleichermafRen den
Wiunschen der Beschaftigten nach grofRerer Flexibilitat, besserer Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie dem gestiegenen Bewusstsein fur die Umwelt und CO2-Emissionen
gerecht werden und mit den dienstlichen Belangen vereinbar sind.

Bisherige Aktivitaten

Zunachst wurde die Einfuhrung von alternierender Telearbeit durch eine
Prozessbegleitgruppe zur ,Chancengleichheit“ gepruft. Diese kam im Jahr 2004 zu dem
Schluss, dass zahlreiche Arbeitsbereiche der Stadtverwaltung fur diese Arbeitsform
ungeeignet seien, jedoch fur den Bedarfsfall, d.h. sofern notwendig Homeoffice ermoglicht
werden kénnte. Eine Dienstvereinbarung wurde bislang nicht geschlossen.

Handlungsbedarf

Die vermehrten Anfragen von Beschéftigten zeigen den dringenden Handlungsbedarf,
Rahmenbedingungen unter Berucksichtigung gesetzlicher und tariflicher Vorgaben zur
Ermoéglichung von Homeoffice zu schaffen. Die gestiegenen Arbeitsanforderungen in
Verbindung mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfordern eine hohere Flexibilitat.
Der durch den Fachkraftemangel erzeugte Druck auf die Stadt, sich als attraktive
Arbeitgeberin zu positionieren, macht es erforderlich dem BedUrfnis der Beschaftigten (und
potentiellen Bewerbenden) nach Flexibilitdt und ihrem gestiegenen Umweltbewusstsein
mit der EinfUhrung des Homeoffice als weitere Arbeitsform Rechnung zu tragen.

Handlungsempfehlungen

= Zustandige Verwaltungseinheiten sind mit der Erarbeitung von
Rahmenbedingungen fur das Arbeiten im Homeoffice beauftragt
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4.3 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Zielsetzung

Die Stadt Russelsheim am Main férdert die Gesundheit und Beschaftigungsfahigkeit ihrer
Mitarbeitenden, deren Zufriedenheit und Motivation, indem sie das Betriebliche
Gesundheitsmanagement (BGM) als ganzheitliches Programm mit den dazu gehorigen
Prozessen und Strukturen etabliert hat.

Bisherige Aktivitaten

Die bisherigen Bemuhungen auf diesem Gebiet erfolgten insbesondere vor dem
Hintergrund des gesetzlich geregelten Arbeitsschutzes und der Gesundheitsvorsorge. Es
wurden zahlreiche Einzelmafinahmen zur Gesundheitsforderung organisiert und
durchgefuhrt, fast ausschliefllich in Form von Fortbildungen oder finanziellen Zuschissen
zu Gesundheitsangeboten. Die Angebote basieren in der Regel auf Kooperationen mit
unterschiedlichen Krankenkassen und ausgebildeten Fachkraften. Seit dem Jahr 2018
organisiert die Stadtverwaltung fur ihre Beschéaftigten ein Massageangebot. Daruber
hinaus konnen die Beschéaftigten an Yogakursen teilnehmen. Bestrebungen, ein
Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) einzufuhren, existieren ebenfalls. Ein
Grobkonzept liegt bereits als Entwurf vor.

Handlungsbedarf

Bislang standen vorrangig Sportangebote oder Fortbildungen zu Gesundheitsthemen im
Fokus. Ein erfolgreiches Gesundheitsmanagement bendtigt jedoch eine konzeptionelle,
strategische Herangehensweise, die auf nachhaltige Forderung der Gesundheit und
Beschaftigungsfahigkeit abzielt und die rechtlichen Grundlagen berlcksichtigt. In diesem
Zusammenhang ist es notwendig, ein Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)
einzufihren und umzusetzen. Dartber hinaus muss die Verantwortung fur den Arbeits- und
Gesundheitsschutz und gesundheitsférdernde FUhrungsarbeit im Bewusstsein der
Verantwortlichen verankert werden.

Handlungsempfehlungen

= Analyse der Ausgangssituation in der Stadtverwaltung Risselsheim am Main (d.h.
Fehlzeiten/Krankenstand, haufigste Fehlgrinde/Krankheiten etc.), ggf. unter
Zuhilfenahme der gesetzlichen Krankenkassen

= Erarbeitung eines Rahmenkonzepts fur das Betriebliche Gesundheitsmanagement

= Zeitnahe Etablierung eines BEM-Prozesses und Fuhrungskrafteschulung zum BEM

» Organisation eines regelmafiigen Gesundheitstages
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5. Handlungsfeld Fihrung und Zusammenarbeit

Effektive, vertrauensvolle Fihrungsarbeit hat mafigeblichen Einfluss auf die Motivation der
Beschéaftigten und damit auf die Qualitat der Verwaltungsarbeit. Die Fuhrungskrafte tragen
Verantwortung flr die erfolgreiche Umsetzung von strategischen Entscheidungen, sind
Vorbilder fir die Beschéaftigten und als Personalentwickelnde vor Ort tatig. Gleichzeitig sind
die Beschaftigten in ihrer Eigenverantwortung und Selbstorganisation zu unterstutzen. Das
fordert Teamarbeit und innovatives Handeln, was fur die Verwaltungsarbeit unerlasslich
geworden ist.

5.1 Eingliederung von Mitarbeitenden

Zielsetzung

Eine einheitliche, transparente Vorgehensweise stellt die zlgige fachliche Einarbeitung
und soziale Eingliederung von neuen oder zurtickkehrenden Mitarbeitenden in bestehende
Teams sicher.

Bisherige Aktivitaten

Die Richtlinien der Personalwirtschaft regeln die Formalitaten, die vor der Arbeitsaufnahme
zu erfullen sind, z.B. die Vorlage aller arbeitsrechtlich erforderlichen Unterlagen
(Arbeitspapiere, Gesundheitszeugnis, Arbeits- und Aufenthaltsbescheinigung). Vom
Fachbereich Personal erhalten neu eingestellte Beschaftigte grundlegende Informationen
zu rechtlichen und organisatorischen Gegebenheiten (AGG, Regelungen zu Arbeitszeit und
Zeiterfassung, Fortbildungen und Reisekosten). Allen Mitarbeitenden steht daruber hinaus
der Besuch der Fortbildungsveranstaltung , Die Stadtverwaltung stellt sich vor* frei.

FUr neue Auszubildende wird eine EinflUhrungswoche organisiert, um sie willkommen zu
heiffen und ihnen die Moglichkeit zu geben, sich gegenseitig sowie die flir ihre Ausbildung
Verantwortlichen kennenzulernen. AuBerdem wurde von den Auszubildenden selbst eine
Broschire entwickelt, die allen Auszubildenden als erste Orientierung in den
Fachbereichen/Amtern dienen soll.

Handlungsbedarf

Die Stadtverwaltung RuUsselsheim am Main kann mit einem systematischen und
einheitlichen Vorgehen bei der Integration von Mitarbeitenden bereits vor deren ersten
Arbeitstag grundlegende Informationen geben und auf diese Weise Wertschatzung und
Interesse vermitteln. Dies betrifft nicht nur die Eingliederung von neuen Beschaftigten,
sondern auch Mitarbeitende, die nach langerer Abwesenheit, z.B. durch Elternzeit oder
Pflege von Angehorigen, zurickkehren. Der Einarbeitungsprozess muss als Visitenkarte
verstanden werden, mit der sich die Stadtverwaltung von anderen Arbeitgebenden abhebt.
Dafur ist ein allgemeiner, stadtischer Einarbeitungsplan vonndten, der durch
fachbereichsspezifische Themen erganzt wird. Eine solche Einarbeitung ist
FUhrungsaufgabe und bendétigt die entsprechende Unterstitzung, damit die Integration
nicht nur zufallig, sondern zielgerichtet gelingt.
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Handlungsempfehlungen

= Erarbeitung eines einheitlichen Prozesses fur die Integration von Beschaftigten

= Bewusstsein schaffen flur die Bedeutung einer erfolgreichen Integration
»Einarbeitung als Investition“

= Erstellung einer Willkommensmappe

= |nitiilerung eines Patenschaftsprogramms
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5.2 Flhrungskrafteentwicklung
Zielsetzung

Die FUhrungskrafteentwicklung ist planvoll organisiert und dient der Starkung der
FUhrungsrolle, dem Aufbau eines Netzwerks sowie der Forderung der fachlichen,
methodischen und sozialen Kompetenzen von Fuhrungskraften. Sie orientiert sich am
konkreten Bedarf der FUhrungskrafte und der Stadtverwaltung Russelsheim am Main und
richtet sich sowohl an den FUhrungskraftenachwuchs als auch an neue und erfahrene
FUhrungskrafte.

Bisherige Aktivitaten

Neue FUhrungskrafte durchlaufen bei der Stadtverwaltung Russelsheim am Main ein
obligatorisches Entwicklungsprogramm. Im Rahmen der internen Fortbildung und
jahrlicher Fihrungskrafteschulungen erhalten alle Fuhrungskrafte zielgruppenspezifische
Fortbildungsangebote. Die Ausbildung im dualen Bachelor-Studium Public Administration
(B.A.) in Zusammenarbeit mit der Hessischen Hochschule fur Polizei und Verwaltung soll
den FuUhrungskraftenachwuchs sichern.

Handlungsbedarf

Die Fuhrungskrafteentwicklung muss als ein zentraler Baustein der Personalentwicklung
verstanden werden. Die Fuhrungskrafte der Stadt RuUsselseim am Main sind
SchlUsselfiguren, Multiplikatoren und die Personalentwickelnden vor Ort. Es bedarf eines
ganzheitlichen Konzepts fur die FUhrungskrafteentwicklung. Darin mussen ein Leitbild,
FUhrungsgrundsatze und Arbeitshilfen enthalten sein. Hinsichtlich der Sicherung des
Nachwuchses, bedarf es verstarkter Bemuhungen Potenzial zu erkennen und
Spitzenkrafte fruhzeitig zu férdern und zu binden.

Handlungsempfehlungen

= Erarbeitung eines Konzepts fur die strategische Fuhrungskrafteentwicklung, inkl.
eines einheitlichen Prozesses zur Laufbahnplanung

= Erarbeitung von Fuhrungsgrundsatzen fur die Stadtverwaltung Russelsheim am
Main

= EinfGhrung von Fihrungsfeedback

=  Prifung verschiedener Fiihrungsmodelle auf ihre Anwendbarkeit in Russelsheim
am Main, z.B. Fihrung in Teilzeit
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5.3 Wissensmanagement

Zielsetzung

Die Stadtverwaltung RuUsselsheim am Main stellt sicher, dass vorhandenes und
erworbenes (Fach)Wissen gesichert und transparent gemacht wird und allen zuganglich
ist. Damit wird dessen Weiterverwendung ermoglicht und Wissensverlust verhindert.

Bisherige Aktivitaten

Ein ganzheitliches Konzept zum Wissensmanagement gibt es nicht, jedoch wurde im Jahr
2008 ein Dokumentenmanagementsystem eingefuhrt. Dieses wird derzeit nur in
Verbindung mit dem Anordnungswesen, also bei der Rechnungsbearbeitung, verwendet.
Die auf dem verwaltungsintern zuganglichen Laufwerk zur VerfUgung stehenden
Informationen (z.B. in Form von Organisationsverfigungen und Rundschreiben) sind als
Mafnahmen des Wissenstransfers zu betrachten. Im Rahmen der Aligemeinen Fortbildung
werden zudem Veranstaltungen angeboten, die dem Wissenstransfer dienen.

Handlungsbedarf

Wissen ist Kapital. Diesen Grundsatz zu befolgen, bedeutet, sich um das hier in der
Stadtverwaltung vorhandene Fachwissen zu bemuihen, es zu organisieren und
weiterzugeben. Bedeutsam ist dabei nicht nur das reine Fachwissen, sondern vielmehr das
Uberfachliche Wissen, d.h. das Erfahrungswissen Uber die Netzwerke, Prozesse und
Zusammenhange, die in der Regel nicht dokumentiert sind. Dieses Wissen weiterzugeben,
bedeutet Ressourcen zu sparen, denn es vermeidet umstandliche ,Wissensinseln“. Es
muss deutlich gemacht werden, dass alle Beschéaftigten auch Multiplikatoren sind, die
dazu beitragen kdénnen Zusammenhange zu vereinfachen oder Sachverhalte zu
verdeutlichen und so einen Beitrag leisten fur mehr Transparenz. Dafur bedarf es
verschiedener Malnahmen, die in einem Konzept zusammengefihrt werden mussen.

Handlungsempfehlungen

= Erarbeitung eines umfassenden Konzepts zum Wissensmanagement

= Verbindliche Regelungen bei Ausscheiden und Funktionswechsel

» Uberlappende Einarbeitungszeiten mit strukturiertem Einarbeitungsplan

= Ausbau von technischen Mafnahmen des Wissensmanagements

= Prdfung von Rotationsmoglichkeiten (evtl. auch mit Partnerschaftsstadten)
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