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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter!

Eingeschrankte finanzielle Spielraume sind fur eine Verwaltung nichts Neues. Doch Begriffe wie
Demografie, Diversitat u.a. waren vor einigen Jahren noch Fremdwdrter. Heute dominieren sie
formlich das Alltags- bzw. Personalgeschéft und stellen die Kommunen vor neue grof3e Heraus-
forderungen.

Hierbei ist die Personalentwicklung gefordert. Sie muss sich den neuen Themen 6ffnen und
praxisorientierte Lésungen anbieten. Denn nur wenn es uns gelingt, die Arbeit auf die verander-
ten Anforderungen auszurichten, werden wir auch zukunftig die Leistungsfahigkeit und die Effi-
zienz der Verwaltung sichern kénnen. Da Sie als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das ,Ruck-
grat* unserer Verwaltung sind, kommt lhnen in dem Veranderungsprozess eine wichtige Rolle
zu. Eine gut aufgestellte Personalentwicklung wird Sie dabei aktiv begleiten.

Sie missen aber auch bereit sein, sich auf Neues einzulassen. Denn bei unserem Bemiihen,
den Spagat zwischen knappen finanziellen Ressourcen und neuen Herausforderungen zu
meistern, missen wir immer ofter eingefahrene Geleise verlassen und nach neuen Wegen su-
chen. Auch werden Netzwerke in der Verwaltung wichtiger. Sie sind bekanntlich dadurch ge-
kennzeichnet, dass man gemeinsam versucht, ein Ziel zu erreichen und der/die Eine von
dem/der Anderen profitiert. Anstatt gegeneinander versucht man miteinander zu arbeiten, wo-
durch Reibungsverluste vermieden werden. Netzwerke kann es in verschiedenen Konstellatio-
nen geben, im Rahmen der verschiedenen Qualifizierungsprogramme fir Fihrungskréfte, im
Rahmen der interkommunalen Zusammenarbeit u.a. Aber auch die intergenerative Verwal-
tungskultur ist in diesem Zusammenhang zu nennen. Das Eingehen auf die demografische Ent-
wicklung erfordert einen Kulturwandel und eine Veranderung in den Denkanséatzen in der Ver-
waltung: Jedes Alter kann sein Potenzial einbringen und von der bzw. dem Anderen profitieren.
Kulturwandel beginnt mit dem gegenseitigen Respekt von Jiingeren gegeniiber Alteren und Al-
teren gegeniber Jingeren und ist dann gelungen, wenn das, was der/die Andere einbringt, als
Bereicherung empfunden wird und sich die Leistungsprofile aller Altersgruppen positiv ergan-
zen.

Diese Frage ist jedoch nicht nur auf das Miteinander von Alt und Jung beschrankt. Auch in an-
deren Zusammenhangen ist es erforderlich, sich gegenseitig zu akzeptieren und sich in seiner
Arbeit wirksam zu ergédnzen. Besonders erwdahnen mdéchte ich in diesem Zusammenhang die
Akzeptanz von Menschen mit Behinderung, die vielfach noch mit Vorurteilen behaftet ist.

~Wir bedenken das Ganze und tragen gemeinsam die Verantwortung.” — Dies kann uns nur ge-
lingen, wenn jede einzelne Mitarbeiterin und jeder einzelne Mitarbeiter hierzu auch ihren bzw.
seinen individuellen Beitrag leisten will. Hierzu mochte ich Sie ausdrucklich ermuntern! Die Per-
sonalentwicklung wird Sie hierbei unterstitzen.

-._______,,/'

J:Qseks/ Uy

Stadtkammerer
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Bericht zum Personalentwicklungskonzept der Stadt B ielefeld 2012

Alle Aktivitaten der Personalentwicklung (PE) der Stadt Bielefeld ergeben sich aus ihrem umfassenden
PE-Konzept, das erstmalig zum 01.12.2003 aufgestellt wurde und jéhrlich fortgeschrieben wird. Es bildet
die Richtschnur fur eine zielorientierte Arbeit der Stadt Bielefeld im vielschichtigen Themenspektrum der
PE und gewabhrleistet die erforderliche Kontinuitat und Nachhaltigkeit der Arbeit.

Wegen seines Umfangs ist das PE-Konzept aber nur bedingt geeignet, die aktuellen Arbeitsschwerpunkte
nach aulRen zu kommunizieren und die strategische Ausrichtung fiir das kommende Jahr zu verdeutli-
chen. Mit dem vorliegenden Bericht zum Personalentwicklungskonzept der Stadt Bielefeld soll dieses Ziel
erreicht werden.

1. Personalentwicklung als Erfolgsfaktor

Unter dem Druck der knappen Mittel und der zuklnftig auf die Stadt zukommenden Herausforderungen
werden auch die Anforderungen an eine zielorientierte PE immer héher. Damit PE zum nachhaltigen Er-
folgsfaktor werden kann, muss sie verschiedene Bedingungen erfullen.

PE muss sich strategisch aufstellen und von der Verwal tungsleitung unterstitzt
werden.

Zur strategischen Ausrichtung der PE ist ein mittel- und langfristiges PE-Konzept sinnvoll, in das ver-
schiedene Handlungsfelder integriert sind und in ihren Interdependenzen dargestellt werden. Hierbei
muss es sich um ein Rahmenkonzept handeln, um die notwendige Flexibilitat bei Einzelprojekten zu ge-
wabhrleisten. Auch kann es kein abgeschlossenes Konzept sein, da sich aufgrund tatsachlicher Erforder-
nisse in der Verwaltung und Ubergeordneter Themen immer wieder neue Bausteine ergeben.

Hierzu gehort aktuell das Thema ,Demografie”, das mit anderen Kernthemen in einem engen Zusam-
menhang steht. Angefangen bei der Gesundheitsférderung Uber die Frauenférderung bis hin zur Integra-
tion von Menschen mit Migrationshintergrund und zur Inklusion von Menschen mit Behinderung ergeben
sich vielfaltige Themen, die sich auf das Personalmanagement im Hinblick auf die demografische Ent-
wicklung auswirken.

Alle grundlegenden Fragen der PE werden bei der Stadt Bielefeld in einem Steuerungsgremium abge-
stimmt. Die AG ,Personalentwicklung” (AG PE) unter Leitung des Personal- und Organisationsdezernen-
ten berét neben Konzeptionen fir Einzelprojekte u. a. den jeweiligen Bericht zum PE-Konzept, der an-
schlielend auch dem Verwaltungsvorstand und dem Finanz- und Personalausschuss vorgelegt wird.

PE muss eingefahrene Geleise verlassen und nach neuen Wegen suchen.

Die Netzwerke, die auch fur 6ffentliche Organisationen immer wichtiger werden, manifestieren sich auch
in Kooperationen mit anderen Organisationen und Institutionen. U. a. geht es darum, die Vorteile inter-
kommunaler Zusammenarbeit zu erschlieen. Dartiber hinaus kann die intensive Zusammenarbeit mit
Universitaten und Fachhochschulen fiir die PE sehr nutzbringend sein. Neue Wege missen zudem bei
der Werbung fur die Stadt als Arbeitgeberin beschritten werden, um das geeignete Bewerberpotenzial zu
erreichen. Dabei sind die Vorteile, die die Stadt als Arbeitgeberin auszeichnen (z.B. flexible Arbeitszeiten,
umfangreiche Mdglichkeiten zur Teilzeitbeschaftigung etc.), deutlich herauszustellen und intensiv zu be-
werben.

PE muss moglichst effektiv gestaltet werden und wirkung sorientiert arbeiten.

Der Effektivitatssteigerung dient grundsatzlich eine sehr bedarfsorientiert und zielgruppenspezifisch aus-
gestaltete PE. Im Hinblick auf eine zunehmende Individualisierung der Qualifizierung treten neue Lern-
formen, bei denen Reflexion und Lernprozesse einen zentralen Stellenwert besitzen (z.B. Coaching, Men-
toring, kollegiale Beratung), immer mehr in den Vordergrund. Nach wie vor ist ein besonderes Augenmerk
auf die PE fur FUhrungskréfte zu legen, die die eigentlichen Personalentwicklerinnen und -entwickler vor
Ort sind und durch ihre Fihrungskompetenz das Verhalten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mafgeb-
lich beeinflussen.

Nicht nur im Hinblick auf das Wissensmanagement bzw. die Wissensweitergabe gewinnt die gezielte
Nutzung organisationalen Wissens an Bedeutung. Auch in sonstiger Hinsicht miissen die Organisationen
dazu Ubergehen, die vorhandenen Kompetenzen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir Zwecke der
Organisation zu nutzen, indem z. B. Schulungen zu bestimmten Themen durch eigene Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter durchgefiihrt werden.
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Um eine moglichst grofl3e Wirkung zu erzielen, missen neue MalRnahmen zu den bereits vorhandenen
passen. Auch missen neue MalRhahmen einer genauen Evaluation unterzogen und das Fortbildungs-
controlling insgesamt weiterentwickelt werden.

PE muss die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,mitnehmen

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen sich ernst genommen fiihlen, um auf diese Weise die Bin-
dung an ,ihre" Organisation zu starken. Diesem Auftrag soll u. a. das Fuhrungsfeedback dienen, bei dem
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,ihren“ Fihrungskréaften ein Feedback zu dem von ihnen erlebten Fih-
rungsverhalten geben, mit dem Ziel, Fihrung und Zusammenarbeit zu verbessern. Dartber hinaus tragen
spezielle MalRnahmen zur Integration, zur Gesundheitsférderung und zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, wozu aktuell das Thema ,Pflege und Beruf* zahlt, dazu bei, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in ihrer Motivation gestéarkt werden, sich weiterhin fir die Organisation zu engagieren.

PE muss versuchen, neue Finanzquellen zu erschliel3en.

Fur das Projekt ,Entwicklung und Einfihrung eines Fihrungsfeedbacks als Instrument der PE fir Fih-
rungskrafte bei der Stadt Bielefeld* wurden erstmals Fordermittel des Bundes bzw. der Europaischen
Union/des Europaischen Sozialfonds beantragt. Der Forderantrag wurde bereits im Herbst 2010 gestellt.
Nach umfangreichen Nachbesserungen wurden schlielich im Frihjahr 2012 die Férdermittel bewilligt,
nachdem zum 01.07.2011 bereits einem ,Vorzeitigen MaBhahmebeginn“ zugestimmt worden war. Bereits
im Rahmen des Antragsverfahrens wurde deutlich, dass das ErschlieRen neuer Finanzquellen mit einem
hohen Aufwand verbunden ist; dies wird sich bei der Abwicklung der Férdermittel voraussichtlich fortset-
zen.

2. Die Arbeitsschwerpunkte der PE flr das Jahr 2012

Die Arbeitsschwerpunkte der PE fur das Jahr 2012 stellen sich im Einzelnen wie folgt dar:
Fuhrungsfeedback

Die konzeptionelle Arbeit zum Fuhrungsfeedback soll im Jahr 2012 abgeschlossen werden. Nach der
Abstimmung des Konzepts in der AG PE und im Verwaltungsvorstand sowie der Durchfihrung des Mit-
bestimmungsverfahrens wird die Pilotierung des Instruments vorbereitet, die nach den Sommerferien
2012 in ausgewahlten Organisationseinheiten stattfinden wird. AnschlieRend ist die verwaltungsweite
Einflhrung des Fuhrungsfeedbacks vorzubereiten.

Gesundheitsférderung

Am 26. und 27.09.12 werden bei der Stadt Bielefeld erstmals Gesundheitstage stattfinden, um das Ge-
sundheitsbewusstsein der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu starken und sie auf Angebote zur Gesund-
heitsforderung aufmerksam zu machen. Darlber hinaus sollen die weiteren von der AG BGM im Jahr
2011 vereinbarten Malinahmen sukzessive umgesetzt werden. Von der Betrieblichen Kommission (BK)
zum Gesundheitsschutz im Sozial- und Erziehungsdienst wird in Kooperation mit zwei Krankenkassen
eine Mitarbeiterbefragung durchgefuhrt.

Inklusion von Menschen mit Behinderung

Als neues Handlungsfeld wird das Thema ,Inklusion von Menschen mit Behinderung“ in das PE-Konzept
aufgenommen. Es stellt die Bemihungen der Stadt Bielefeld um die Forderung von Menschen mit Behin-
derung dar und formuliert konkrete Zielsetzungen der Verwaltung im Sinne des AGG und des SGB IX.

Fuhrungskrafteentwicklung

Das zusammen mit den beteiligten Trainerinnen und Trainern Uberarbeitete Qualifizierungskonzept fur

neue Fihrungskréafte wird umgesetzt. Fur Filhrungsnachwuchskréfte wird im ersten Halbjahr 2012 zum
zweiten Mal ein Qualifizierungsprogramm fir ca. 12 - 14 Teilnehmerinnen und Teilnehmer ausgeschrie-
ben. Es richtet sich aufgrund eines entsprechenden Bedarfs auch an Beschéftigte hoherer Besoldungs-
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bzw. Entgeltgruppen, die aufgrund der Bewerbungsvoraussetzungen an der ersten Qualifizierungsreihe
nicht teilnehmen konnten. Im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements sollen Seminarange-
bote zur ,gesunden Fuhrung“ konzipiert werden.

Personalmanagement im Hinblick auf die demografische Entwicklung und Integ-
ration von Menschen mit Migrationshintergrund

Die konzeptionellen Uberlegungen zum Personalmanagement im Hinblick auf die demografische Entwick-
lung (,Wir werden weniger, alter, bunter.”) wurden im Rahmen eines Workshops inzwischen auch Vertre-
terinnen und Vertretern der Fachbereiche bzw. Dezernate vorgestellt. Die hier diskutierten Anregungen
werden fur die AG PE aufbereitet, um anschlie3end tGber das weitere Vorgehen zu entscheiden. Das
Thema ,Wissensmanagement” bzw. ,Wissenstransfer” wird hierbei ein Baustein sein.

Auch wird die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund ein wichtiges Aktionsfeld darstellen.
Ausgehend von einer Bestandsaufnahme werden weitere Malinahmen zu initiieren sein, die eine Zunah-
me der Zahl von Beschaftigten mit Migrationshintergrund zum Inhalt haben werden. Die Aktivitdten wer-
den vornehmlich den Bereich der Ausbildung betreffen. Aber auch im Rahmen der Fortbildung wird die
Starkung der interkulturellen Kompetenz der Beschéftigten nach wie vor ein Thema sein.

Ausbildungsmarketing

Insgesamt wird in 2012 das Ausbildungsmarketing weiter intensiviert, um zusatzliches Bewerberpotenzial
fur die Stadt Bielefeld anzusprechen (z.B. Tag der Ausbildung am 05.05.2012). Durch alle Aktivitéaten des
Ausbildungsmarketings sollen auch junge Menschen mit Migrationshintergrund oder mit Behinderung
erreicht werden.

Die Verbesserung der Qualitat der Ausbildung ist das Ziel einer Arbeitsgruppe, die sich aus Vertreterin-
nen und Vertretern des Amtes fir Personal, Organisation und Zentrale Leistungen und des Personalrates
(einschlief3lich der Jugend- und Auszubildendenvertretung) zusammensetzt. In 2012 sollen die Organisa-
tionseinheiten gezielt angesprochen werden, um mehr geeignete Ausbildungs- und Praktikumsplatze zur
Verfligung stellen zu kénnen.

Frauenforderung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Der Abschlussbericht zum abgelaufenen Frauenférderplan und die 3. Fortschreibung des Frauenférder-
plans machen deutlich, dass Frauen in Fiihrungsfunktionen bei der Stadt Bielefeld noch immer unterre-
prasentiert sind, sodass bei der Besetzung freiwerdender Fiihrungsstellen darauf hinzuwirken ist, diese
Unterreprasentanz zu beseitigen bzw. herabzusetzen. Zum Stichtag 30.06.2012 ist zudem festzustellen,
inwieweit die Ziele des Frauenforderplans in der Fassung seiner 3. Fortschreibung erreicht werden kon-
nen und ob ggf. ergdnzende MalRnahmen zur Zielerreichung einzuleiten sind.

Von einer Projektgruppe wurden verschiedene Handlungsvorschlage zur besseren Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf erarbeitet, deren Umsetzung in die Wege geleitet wird.

Uber aktuelle MaRnahmen in den verschiedenen Handlungsfeldern der PE wird jeweils in der Mitarbeiter-
zeitung ,VMitt plus* und auch im Intranet berichtet. Darliber hinaus versucht die PE, ihre Aktivitdten auch
auf andere Weise in den Organisationseinheiten publik zu machen, um maglichst viele Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ,vor Ort* zu erreichen.

Das Interesse anderer Kommunen und Behdrden an der PE-Arbeit der Stadt Bielefeld ist weiterhin recht
grol3. Gelegentlich werden konkrete Beratungsanfragen an die Stadt Bielefeld herangetragen.

Im Oktober 2012 wird die Stadt Bielefeld beim Personalkongress der KGSt mit einem Vortrag zum Thema
Lvereinbarkeit von Pflege und Beruf‘ im Rahmen eine Workshops vertreten sein.

Die Anlage 1 ermdglicht einen erweiterten Blick auf die Arbeit der PE, indem alle Aktivitaten des vergan-
genen Jahres in kompakter Form vorgestellt und mit den konkreten Planungen fiir das Jahr 2012 verbun-
den werden.

Das Inhaltsverzeichnis des gesamten fortgeschriebenen PE-Konzepts in der aktuellen Fassung sowie
eine Ubersicht tiber weitere Materialien zur PE enthalt die Anlage 2.
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Anlage 1

Weitergehende Informationen zu ,PE-Aktivitaten 2011

2012*

und Planungen

Aktivitaten 2011

Planungen 2012

Personalmanagement im Hinblick auf die demografische

Entwicklung

Der demografische Wandel ist eines der Kernthe-
men der PE. Das Personalmanagement ist gefor-
dert, vorhandene Potenziale aller Beschaftigten zu
nutzen und sich strategisch aufzustellen. Die in
Betracht kommenden MalRnahmen wurden in 2011
in einem Konzeptentwurf zusammengefasst. Auch
wurden die neuen Anforderungen aufgrund der
demografischen Entwicklung bereits in einzelne
MaRnahmen der Fuhrungskrafteentwicklung inte-
griert.

Im Sinne eines systematischen Prozesses werden
in die Planungen jetzt die spezifischen Anforde-
rungen der Fachbereiche einbezogen. Die in ei-
nem Workshop mit Vertreterinnen und Vertretern
der Fachbereiche diskutierten Anregungen werden
fur die AG PE aufbereitet, um anschlieRend Uber
das weitere Vorgehen zu entscheiden.

Einen besonderen Stellenwert wird dabei die sich
im Zuge des demografischen Wandels verandern-
de Aufgabenstruktur haben.

Personalplanung, -gewinnung und -einsatz

Personalplanung

Die Auswirkungen der demografischen Entwick-
lung werden bereits bei der Personalplanung be-
ricksichtigt. Sie sind insb. Gegenstand der mittel-
fristigen Personalbedarfsberechnung, der langfris-
tigen Personalentwicklungsplanung fir einzelne
Berufsgruppen und der strategischen Personalpla-
nung fur Fuhrungsstellen. Im Jahr 2011 wurden
diese Planungen jeweils aktualisiert und fortge-
schrieben.

Den Schwerpunkt bildete eine langfristige Perso-
nalplanung fur Ausbildungsberufe, die perspekti-
visch eine Verdoppelung der Ausbildungskapazita-
ten im Verwaltungsdienst zum Ergebnis hatte.

Personalauswahlverfahren

In Zusammenarbeit mit der Universitat Bielefeld
nutzt die Stadt Bielefeld seit einiger Zeit den Wis-
senstransfer zwischen Lehre und Praxis im Be-
reich des Personalmanagements. Im Rahmen der
Kooperation wurde im Jahr 2011 das Verfahren fir
die Auswahl von Nachwuchskréaften im mittleren
Verwaltungsdienst modifiziert.

AuRerdem wurde in 2011 fiir externe Bewerbun-
gen ein Online-Verfahren im Portal der Stadt Biele-
feld eingerichtet, wodurch die Arbeit deutlich pro-
fessionalisiert und an aktuelle Anforderungen an-
gepasst werden konnte.

Die Ergebnisse der langfristigen Personalplanung
fiir Ausbildungsberufe sind sukzessive umzuset-
zen. Bei ausgewahlten Fachrichtungen mit Bewer-
bermangel wird eine starkere Offnung der Verwal-
tung durch studienbegleitende Téatigkeiten ange-
strebt, um so gezielt das Interesse von Hochschul-
absolventinnen und -absolventen fir eine spatere
Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst zu wecken.

Die mittelfristige Personalbedarfsberechnung, die
langfristige Personalentwicklungsplanung sowie
die strategische Personalplanung fir Fuhrungsstel-
len sind weiterhin jéhrlich zu aktualisieren und
fortzuschreiben.

Die erfolgreiche Kooperation mit der Universitat
Bielefeld soll fortgesetzt und fir die Optimierung
von Personalauswahlverfahren genutzt werden;
Handlungsbedarf besteht beim Einsatz von AC-
Verfahren bei Fuhrungsstellen.

Die neuen Mdglichkeiten des Online-Bewerbungs-
verfahrens sind im Hinblick auf die Intensivierung
der Zusammenarbeit mit den Fachamtern zu nut-
zen. Nachholbedarf besteht noch bei der barriere-
freien Gestaltung des Verfahrens fiir Bewerberin-
nen und Bewerber mit Sehbehinderung.

Integration von Menschen mit Migrationshintergrund

Auch die Stadt Bielefeld intensiviert ihre Bemi-
hungen zur erfolgreichen Integration von Men-
schen mit Migrationshintergrund. Um Aussagen
daruber treffen zu kénnen, wie attraktiv die Stadt
Bielefeld fur diesen Personenkreis als Arbeitgebe-
rin ist, werden seit 2010 Daten erhoben und jahr-

Ausgehend von den Ergebnissen der Be-
standsaufnahme zur Beschéftigung von Menschen
mit Migrationshintergrund bei der Stadt Bielefeld
sind auf der Grundlage des Integrationskonzepts
sowie der gemeinsamen Projektarbeit mit den
Stadten Hamm und Miinster weitere konkrete
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lich im Rahmen des Personal- und Organisations-
berichts dargestellt. Sie werden anschliel3end ana-
lysiert, um hieraus konkrete Mal3hahmen herzulei-
ten.

Neben Malinahmen, die auf eine verstarkte Ein-
stellung von Menschen mit Migrationshintergrund
ausgerichtet sind, wurden — in Abstimmung mit
dem Amt fur Integration und interkulturelle Angele-
genheiten — weitere Malinahmen initiiert, die insb.
die Qualifizierung der Fuhrungskréfte und der Be-
schéftigten zu Fragen der interkulturellen Kompe-
tenz betreffen. Hierbei kooperieren die Stadte
Hamm, Mlnster und Bielefeld in einem gemeinsa-
men Projekt, das vom Land NRW geférdert wird.

MaRnahmen zu initiieren. Diese werden die Berei-
che Ausbildung und Fortbildung betreffen.

Anforderungsprofile

Fur eine qualifizierte Personalauswahl wie auch fur
andere MalRBnahmen der PE (z.B. Bildungsbedarfs-
analyse) werden Anforderungsprofile bendtigt.
Diese basieren auf Kriterienkatalogen, in denen die
Anforderungsmerkmale von Stellen fur die ver-
schiedenen Kompetenzfelder definiert sind.

Im Rahmen der kontinuierlichen Weiterentwicklung
von Anforderungsprofilen wurde im Jahr 2011 fur
die Nachwuchskrafte des mittleren Verwaltungs-
dienstes in Kooperation mit dem Lehrstuhl fir Psy-
chologie der Universitat Bielefeld ein sehr differen-
ziertes Kompetenzmodell fur die Auswahl der
Nachwuchskrafte entwickelt und erprobt.

Die systematische Erarbeitung von Anforderungs-
profilen wird im Jahr 2012 fortgefihrt.

Ausgehend von den in der Praxis gewonnenen
Erkenntnissen sind die fur Fuhrungs- und Fuh-
rungsnachwuchskrafte bereits entwickelten Anfor-
derungsprofile weiter zu optimieren, um sie auch
bei der Erstellung von Arbeitsplatzbeschreibungen,
der Formulierung von Stellenausschreibungen und
bei Auswahlentscheidungen nutzen zu kénnen.
Das fir die Auswahl der Nachwuchskréfte des
mittleren Verwaltungsdienstes entwickelte Kompe-
tenzmodell soll zukinftig auch bei Stellenbeset-
zungsverfahren zum Einsatz kommen.

Frauenfo

rderung

Am 15.12.2011 verabschiedete der Rat der Stadt
Bielefeld den Abschlussbericht zum abgelaufenen
Frauenférderplan und die 3. Fortschreibung des
Frauenférderplans (siehe Anlage 2; IV.). Fur die
Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
enthélt der Frauenforderplan Zielquoten, die sich
auf das Ende des Berichtszeitraums (30.06.2013)
beziehen. Gleichzeitig werden Prognosen und
Maflinahmen zur Zielerreichung festgeschrieben.
Im Hinblick auf ihre Vernetzung und die Starkung
ihrer Fuhrungsrolle fanden im Jahr 2011 weitere
Treffen im Rahmen des Netzwerks fur Frauen in
Fuhrungs- und sonstigen herausgehobenen Funk-
tionen bei der Stadt Bielefeld statt. Zur Vertiefung
der hier behandelten Themen wurde im Fortbil-
dungsprogramm 2011 ein neues Seminar fur
Frauen angeboten, das einen grof3en Zuspruch
hatte.

Auf der Datengrundlage 30.06.2012 ist im Rahmen
einer Analyse festzustellen, inwieweit die Ziele des
Frauenfoérderplans in der Fassung seiner 3. Fort-
schreibung erreicht werden kénnen und ob ggf.
erganzende MaRnahmen zur Zielerreichung einzu-
leiten sind.

Die Aktivitaten zur starkeren Vernetzung von Frau-
en in Fihrungs- und sonstigen herausgehobenen
Funktionen bei der Stadt Bielefeld sind fortzufiih-
ren.

Bei Bedarf sind weitere Seminare zu frauenspezifi-
schen Themen anzubieten.

Inklusion von Menschen mit Behinderung

Die Stadt Bielefeld nimmt seit vielen Jahren in
besonderem Male ihre Vorbildfunktion als 6ffentli-
che Arbeitgeberin wabhr, sich sozial benachteiligten
Gruppen als Arbeitgeberin zu 6ffnen und deren
berufliche Integration zu férdern.

Auch im Jahr 2011 wurden zahlreiche Maf3Bnahmen

Jugendliche mit Behinderung, die einen Ausbil-
dungsplatz suchen, sollen vermehrt auf das Aus-
bildungsangebot der Stadt Bielefeld aufmerksam
gemacht werden.

Es ist zu analysieren, in welchem Mal3e Behinderte
in Fihrungsfunktionen tatig sind und wie sie ver-

durchgefihrt, mit denen die Beschéftigung von

starkt zur Ubernahme von Fiihrungsverantwortung
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Menschen mit Behinderung gefdrdert werden
konnte. Die aktuelle Schwerbehindertenquote von
7,23 % (2010) belegt den Erfolg der Aktivitaten.

motiviert werden kénnen. Das Programm zur Fuh-
rungsnachwuchskrafteentwicklung bietet auch
behinderten Beschaftigten eine Méglichkeit, sich
gezielt fir Fihrungsaufgaben zu qualifizieren.

Ausbil

dung

Durch die fachlich fundierte Ausbildung von Nach-
wuchskréften soll sichergestellt werden, dass kon-
tinuierlich qualifiziertes Fachpersonal in erforderli-
chem Umfang bei der Stadt Bielefeld vorhanden
ist. Die Integration junger Menschen mit Migrati-
onshintergrund oder Behinderung soll besonders
gefordert werden.

Mit diesen Zielsetzungen wurde erstmalig im Jahr
2011 ein ,Tag der Ausbildung” veranstaltet, der auf
gute Resonanz gestol3en ist.

Die weitere Verbesserung der Qualitat der Ausbil-
dung ist das Ziel einer Arbeitsgruppe, an der auch
der Personalrat und die JAV beteiligt sind.

Im Hinblick auf die einzelnen Zielsetzungen im
Ausbildungsbereich ist etwaiger Handlungsbedarf
aufzuzeigen, wozu insb. eine Intensivierung des
Ausbildungsmarketings gehdren wird (Uber Be-
triebserkundungen, eine Neugestaltung des Inter-
netauftritts, Online-Bewerbungen u. &. Malnah-
men).

Termin fir den 2. Tag der Ausbildung ist der
05.05.2012.

Erste Ergebnisse aus der Arbeitsgruppe ,Ausbil-
dungsqualitat‘ werden umgesetzt.

Forder- und Beratungsgesprach

Im Rahmen der Konzipierung des Zielvereinba-
rungssystems war angedacht, das zum 01.01.2006
bei der Stadt Bielefeld eingefiihrte Forder- und
Beratungsgesprach mit dem Zielvereinbarungsge-
sprach zu einem Mitarbeiterjahresgespréch zu
verbinden. Weitere Aktivitaten zur nachhaltigen
Etablierung des Forder- und Beratungsgesprachs
wurden deshalb zunachst zurlickgestellt.

Da die Einfiihrung eines Zielvereinbarungssystems
bei der Stadt Bielefeld zunachst nicht beabsichtigt
ist, sind die Aktivitaten zur nachhaltigen Etablie-
rung des Forder- und Beratungsgespréachs zu in-
tensivieren (z.B. im Rahmen der Fuhrungskrafte-
entwicklung, tiber das Intranet etc.). Fiir neue Fiih-
rungskrafte sind gesonderte Schulungs- bzw. In-
formationsveranstaltungen vorzusehen.

Qualifizierung

Bildungsbedarfsanalyse

Durch verschiedene Instrumente wird versucht,
den Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter méglichst exakt zu ermitteln. Im Jahr
2011 wurde ein besonderer Fokus auf Verfahren
zur Potenzialanalyse und die Auswertung von
Ruckmeldungen zu besuchten Seminaren gelegt.

Bedarfsorientierte (Einzel-)Seminare flr Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter

Das Fortbildungsangebot zur personlichen, Sozial-
und Methodenkompetenz wird laufend evaluiert
und weiterentwickelt, und zwar sowohl inhaltlich
als auch beztiglich der Abwicklung der Qualifizie-
rungen. Neben den klassischen Seminaren wurden
im Jahr 2011 vermehrt Workshops angeboten, in
denen an konkreten Fragestellungen gearbeitet
werden kann (z.B. im DV-Bereich, im Rahmen des
NKF).

Im Rahmen des Projekts ,Interkommunale Zu-
sammenarbeit” wurden in 2011 verschiedene -
fachliche und fachibergreifende — Fortbildungs-
veranstaltungen organisiert, fir die in den beteilig-
ten Stadten nicht die erforderliche Teilnehmerzahl
erreicht worden ware.

Die Mdoglichkeiten zur Ermittlung des Qualifizie-
rungsbedarfs sind konsequent fortzuentwickeln.
Dies gilt insb. fur die Verfahren zur Potenzialanaly-
se fur die Personengruppen, fur die spezielle Qua-
lifizierungsmafinahmen vorgesehen sind. Daruber
hinaus soll auch das Fuhrungsfeedback genutzt
werden, um den Qualifizierungsbedarf von Fih-
rungskraften bzw. einen Bedarf an Mal3nahmen
zur Teamentwicklung festzustellen.

Die in 2013 durchzufihrenden Seminare, die den
Bedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an

fachiibergreifenden Qualifikationen abdecken sol-
len, sind bis zum 31.10. 12 zu planen. Qualifizie-
rungsmafnahmen zu aktuellen Projekten und Be-
darfen sind auch unterjahrig anzubieten. Dies gilt
im Jahr 2012 insbesondere fur die Umstellung auf
Word 7.0 sowie die Schulungen zum e-Kaufhaus.

In 2012 ist die interkommunale Zusammenarbeit
im Bereich der Fortbildung fortzufihren. Der Erfah-
rungsaustausch ist zu intensivieren. Zu der Ent-
wicklung der Aktivitaten ist ein Erfahrungsbericht
abzugeben.
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Maflinahmen der Prozessbegleitung; (u.a.) Mode-
rationen

Neben den ,klassischen* Seminaren enthalt das
stadtische Fortbildungsprogramm auch ein Ange-
bot an MaRnahmen zur Prozessbegleitung, mit
denen gezielt auf die vor Ort bestehenden Beson-
derheiten eingegangen werden kann. Auch das
Thema ,Interkulturelle Kompetenz* wird dem Be-
reich der Prozessbegleitung zugeordnet; mit die-
sem Angebot werden insb. Organisationseinheiten
mit haufigem Kundenkontakt angesprochen.

Kompakte Weiterbildungsmaflinahmen zur Anpas-
sungsqualifizierung, Umschulungen

Bei den Malinahmen zur Anpassungsqualifizierung
wird zwischen Umschulungen und gezielten Trai-
ningsmalnahmen unterschieden, wobei Umschu-
lungen wegen ihres hohen zeitlichen und finanziel-
len Aufwandes nur in besonderen Einzelféllen in
Betracht gezogen werden.

Aus Stelleneinsparungen ergibt sich derzeit kein
gesteigerter Bedarf an MafRnahmen zur Anpas-
sungsqualifizierung, weil diese regelmaRig mit der
altersbedingten Personalfluktuation verbunden
werden.

Besonders geregelt ist die Forderung zur Teilnah-
me an einem nebenberuflichen Studium.

Fortbildungscontrolling

Bei der Stadt Bielefeld existieren bereits verschie-
dene Ansétze eines Fortbildungscontrollings (z.B.
Uber die Seminarbeurteilung, durch die differen-
zierte Erfassung von Fortbildungskosten, tber die
Evaluation spezieller Qualifizierungsprogramme).
Diese zielen darauf ab, die Wirkung von Qualifizie-
rungsmalnahmen nachzuhalten und Transparenz
im Fortbildungsbereich zu erzielen.

Fur MaBnahmen der Prozessbegleitung, deren
Notwendigkeit sich haufig erst im Laufe eines Jah-
res ergibt, ist — ausgehend von Erfahrungswerten
und sich ggf. abzeichnender Bedarfe — weiterhin
ein Teil des Fortbildungsbudgets vorzuhalten.

Die Einsatzmdglichkeiten des Moderatorenpools
sind in der Verwaltung noch bekannter zu machen.

Erforderliche MaRnahmen zur Anpassungsqualifi-
zierung sind weiterhin in Zusammenarbeit mit den
Organisationseinheiten rechtzeitig zu planen. Es
wird sich hierbei um Zusatzausbildungen im Hin-
blick auf die Ubernahme héherwertiger Tatigkeiten
oder um die berufliche Neuorientierung aus ge-
sundheitlichen Griinden handeln. Ein entspre-
chendes Konzept wird z. Zt. verwaltungsintern
abgestimmt.

Die vorhandenen Ansatze des Fortbildungscontrol-
lings sind sukzessive fortzuentwickeln. Dies gilt fur
das PE-Controlling im Téatigkeitsfeld, bei dem auch
den Fuhrungskréften eine wesentliche Aufgabe
zukommit.

Wissensmanagement

Mit dem Thema ,Praxisorientierte Ansatze zur
Ausgestaltung des Wissenstransfers bei der Stadt
Bielefeld" beschaftigten sich die ambitionierten
Fuhrungskréfte in einer Filhrungswerkstatt, die
zum Abschluss ihres Qualifizierungsprogramms im
Juli 2011 stattfand. AuRerdem wurde im Frihjahr
2011 eine Masterarbeit zum Wissensmanagement
bei der Stadt Bielefeld an der TU Kaiserslautern
geschrieben. Praktiziert wird der Wissenstransfer
aktuell bereits bei einer Neubesetzung von Fih-
rungsstellen.

Fur das Wissensmanagement bei der Stadt Biele-
feld ist ein Konzept zu entwickeln und in geeigne-
ter Form in der Verwaltung einzufithren. Im Hin-
blick auf den gezielten Wissenstransfer sind vor-
handene Instrumente zu nutzen, aber auch neue
Kooperationsformen einzufuhren. Ggf. missen
auch Anreize geschaffen werden, die die Motivati-
on zur Wissensweitergabe erhéhen.

Fuhrungskrafteentwicklung

Auch im Jahr 2011 wurde ein besonderer Fokus
auf die Fuhrungskrafteentwicklung gelegt und der
in den Vorjahren implementierte zielgruppenspezi-
fische und bedarfsorientierte Ansatz weiterverfolgt.

Fuhrungsleitbild
Die Grundlage fur die PE fur Fihrungskréfte bildet
nach wie vor das Fihrungsleitbild der Stadt Biele-

Durch gezielte MaRnahmen — auch im Rahmen der
sonstigen PE - muss das Fuhrungsleitbild laufend
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feld, das zum 01.02.04 in Kraft getreten ist. Insb.
die im FUhrungsleitbild verankerte Vorbildfunktion
hat eine fundamentale Bedeutung fir die gesamte
Fuhrungs- und Verwaltungskultur.

Qualifizierung neuer Fuhrungskrafte

Das Qualifizierungskonzept wurde zusammen mit
den beteiligten Trainerinnen und Trainern entwi-
ckelt und wird seit 2005 umgesetzt. Ende 2011
fand ein gemeinsamer Workshop mit den Traine-
rinnen und Trainern statt, in dem die Inhalte und
Rahmenbedingungen des Konzepts an geénderte
Anforderungen und an aktuelle Entwicklungen
angepasst wurden.

Qualifizierung erfahrener Flhrungskréfte

Den Schwerpunkt der Qualifizierung erfahrener
Fuhrungskrafte auf der Amts- und Betriebslei-
tungsebene bildeten in der Vergangenheit die sog.
Fahrungskréfteforen. Inzwischen haben die Amts-
leitungskonferenzen einen anderen Charakter er-
halten. Auch sie sollen dazu dienen, den Aus-
tausch unter den Amts- und Betriebsleitungen so-
wie Beigeordneten zu férdern. Im Sommer 2011
wurde bei einer Amtsleitungskonferenz zum The-
ma ,Fuhrungsfeedback” referiert und diskutiert, um
dieses Thema rechtzeitig in der Verwaltung zu
etablieren.

Qualifizierung ambitionierter Fihrungskréfte

Die zweite Qualifizierungsreihe fir ambitionierte
Fuhrungskrafte, an der auch Stabsmitarbeiterinnen
und -mitarbeiter teilnehmen konnten, wurde im
Sommer 2011 mit zwei gemeinsamen Maf3nahmen
(Fuhrungswerkstatt und Abschlussveranstaltung)
zu Ende gefiuhrt. Im Rahmen der Evaluation konn-
te festgestellt werden, dass sich das Konzept
grundsatzlich bewébhrt hat.

Qualifizierung von Fuhrungsnachwuchskréften

Im November 2011 wurde der erste Durchgang
des Qualifizierungsprogramms fur Fihrungsnach-
wuchskrafte zum Abschluss gebracht. Neben ver-
schiedenen Seminaren, die dem Erwerb erster
Fuhrungskompetenzen wie auch der Vernetzung
der FUhrungsnachwuchskréafte dienen sollten, war
u. a. das Mentoring durch eine erfahrene Fih-
rungskraft en fester Bestandteil des Qualifizie-
rungsprogramms. Dieses hat sich sowohl fur die
Mentees als auch fir die Mentorinnen und Mento-
ren als sehr nutzbringend erwiesen.

Coaching, Mentoring und kollegiale Beratung

Fir die v.g. Qualifizierungsprogramme, aber auch
im Rahmen der FUhrungskréafteentwicklung insge-
samt gewinnen zunehmend sog. Learning-on-the-
job-Angebote an Bedeutung, da sie starker den
Grundprinzipien der Individualisierung entsprechen
und eine starkere Eigenbeteiligung der bzw. des
Einzelnen erfordern. Mit Hilfe dieser Instrumente
kann gezielter und im Austausch mit Anderen an
konkreten Problemstellungen gearbeitet werden.

prasent gehalten werden. Eine Einschatzung zur
Umsetzung des Fihrungsleitbildes soll zukiinftig
durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gber ein
Fuhrungsfeedback erfolgen.

Das lberarbeitete Konzept zur Qualifizierung neu-
er Fuhrungskréfte ist bei den ab 2012 beginnenden
Qualifizierungsmafinahmen umzusetzen. Es ist
auch zukunftig an veranderte Rahmenbedingun-
gen und Anforderungen anzupassen.

Durch Fiihrungskrafteforen bzw. Amtsleitungskon-
ferenzen ist auch zukiinftig der Austausch zwi-
schen den Fuhrungskraften dieser Fihrungsebene
zu fordern. Daneben sind die Amts- und Betriebs-
leiterinnen und -leiter so weit wie mdglich in weite-
re MaBnahmen der Fuhrungskrafteentwicklung
einzubinden.

Uber den Zeitpunkt einer erneuten Ausschreibung
des Qualifizierungsprogramms ist anhand der stra-
tegischen Personalbedarfsplanung fur héherwerti-
ge Fuhrungsstellen zu entscheiden. Vor einer er-
neuten Ausschreibung ist das Konzept im Hinblick
auf die Einbindung der Vorgesetzten der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer nach den Vorgaben der
AG PE zu modifizieren.

Die erneute Ausschreibung des Qualifizierungs-
programms im ersten Halbjahr 2012 richtet sich —
auch — an Beschaftigte héherer Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppen, die aufgrund der Bewerbungsvor-
aussetzungen an der ersten Qualifizierungsreihe
nicht teilnehmen konnten. Nach der Auswabhl der
Bewerberinnen und Bewerber sind die unter-
schiedlichen Qualifizierungsmaf3nahmen durchzu-
fuhren.

Das Coaching, Mentoring sowie die kollegiale Be-
ratung sind weiterhin in die Fuhrungskrafteentwick-
lung zu implementieren, um deren Effizienz und
Nachhaltigkeit zu steigern.
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Eingliederung von Beschéftigten in den Arbeitsprozess

Die MalRBnhahmen in diesem Handlungsfeld zielen
schwerpunktmafiig darauf ab, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in das Gefiige einer Organisationsein-
heit einzugliedern, damit sie eine optimale Arbeits-
leistung erbringen kdnnen.

Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter

Das Einarbeitungskonzept mit einer Checkliste fur
Vorgesetzte aus dem Jahr 2006 hat sich bewahrt.
Im Jahr 2011 wurde die Qualifizierungsreihe fir
neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne Ver-
waltungsausbildung, die dem Erwerb von Grundla-
genkenntnissen dient, fortgeflhrt.

Wiederaufnahme des Dienstes nach Beurlaubung
oder Zeitrente

Beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Stadt Bielefeld werden Uber einen E-Mail-Verteiler
aktuelle Informationen zur Verfligung gestellt.
Fortbildungsbedarfe der Berufsrickkehrerinnen
und -riickkehrer werden friihzeitig ermittelt, um
notwendige Qualifizierungsmal3nahmen bereits vor
der Wiederaufnahme des Dienstes einzuleiten.

Fallmanagement fur besondere personalwirtschaft-
liche Falle

In regelmaRigen Fallkonferenzen findet ein einzel-
fallbezogener vertraulicher Austausch zwischen
den Bereichen Personaleinsatz, Personalverwal-
tung und Betriebliche Sozialberatung zu besonde-
ren personalwirtschaftlichen Fallen statt. Im Jahr
2011 stand die berufliche Neuorientierung aus
gesundheitlichen Grinden im Mittelpunkt der kon-
zeptionellen Arbeit. Dartiber hinaus wurde die Ein-
richtung von Verfigungsstellen flr Beschaftigte
angeregt, die aus personenbedingten Griinden
nicht mehr in einer Planstelle eingesetzt werden
kénnen.

Die Seminare zum Erwerb von Grundlagenkennt-
nissen im Allgemeinen Verwaltungsrecht, Kommu-
nalrecht, Kommunalen Finanzwesen und in der
Organisation sind Verwaltungsquereinsteigerinnen
und -quereinsteigern auch 2012 anzubieten.

Die beurlaubten Beschaftigten kdnnen ggf. durch
einen zusatzlichen Newsletter mit weiteren aktuel-
len Informationen versorgt werden.

Ihr Qualifizierungsbedarf ist weiterhin zeitnah zur
Wiederaufnahme der Beschaftigung zu ermitteln
und abzudecken.

Uber die einzelfalloezogene Arbeit hinaus ist die
konzeptionelle Arbeit als Grundlage zur Lésung
besonderer personalwirtschaftlicher Falle fortzu-
fuhren. Die Grundséatze fur die berufliche Neuorien-
tierung von Beschaftigten aus gesundheitlichen
Grinden sind im nachsten Schritt verwaltungsin-
tern abzustimmen. Im Rahmen der Stellenplanbe-
ratungen 2012 ist die Einrichtung von Verfligungs-
stellen vorgesehen.

Bei den Aktivitaten, die aus dem Fallmanagement
resultieren (insb. Besetzung von Verfligungsstel-
len) sind die Beteiligungsrechte des Personalrates
und der Schwerbehindertenvertretung zu beach-
ten.

Betriebliche Gesundheitsforderung

Als zentrales Steuerungsgremium hat die Arbeits-
gruppe ,Betriebliches Gesundheitsmanagement*
(BGM) im Jahr 2011 ihre Arbeit aufgenommen.
Inhaltliches Schwerpunktthema der Betrieblichen
Gesundheitsforderung war in 2011 der Umgang
mit Burnout. Es wurden Seminare fur Fihrungs-
krafte sowie fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
angeboten.

Neu gebildet wurde die tarifvertraglich vorgesehe-
ne Betriebliche Kommission (BK) zum Gesund-
heitsschutz im Sozial- und Erziehungsdienst.

Im Jahr 2012 sind die von der AG BGM vereinbar-
ten MaBnahmen zur Gesundheitsforderung suk-
zessive umzusetzen. Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter sollen motiviert werden, sich aktiv zu bewe-
gen und gesundheitsbewusst zu leben. Im Mittel-
punkt der Planungen fiir 2012 steht deshalb auch
die Veranstaltung von Gesundheitstagen fur die
stadtischen Beschéaftigten am 26. und 27.09.12.

Von der BK zum Gesundheitsschutz im Sozial- und
Erziehungsdienst wird eine Mitarbeiterbefragung
vorbereitet, die 2012 mit Unterstutzung von zwei
Krankenkassen durchgefuhrt werden soll.

Auch werden die Seminarveranstaltungen zum
Thema ,Burnout” in 2012 fortgesetzt.
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Anreizsysteme (einschl. leistungsbezogene Bezahlung)

Im Jahr 2011 wurde die Dienstvereinbarung zur
Umsetzung des 8§ 18 TVAD-V, die Systematische
Leistungsbewertungen als Grundlage fur die Ge-
wahrung von Leistungsentgelten vorsieht, noch-
mals verlangert. An Beamtinnen und Beamte kon-
nen aufgrund der rechtlichen Beschrankungen im
Nothaushaltsrecht weiterhin keine Leistungspra-
mien gezahlt werden.

Neben den materiellen Leistungsanreizen gibt es
bei der Stadt Bielefeld eine Vielzahl sog. immate-
rieller Leistungsanreize, die 2007 in einer Aufstel-
lung zusammengefasst wurden. Diese Aufstellung
wurde im Jahr 2011 dberarbeitet.

Fur die (Weiter-)Zahlung von Leistungsentgelten
an tariflich Beschaftigte im Jahr 2013 sind in 2012
rechtzeitig die Rechtsgrundlagen zu schaffen. Bei
Beschaftigten mit Behinderung ist noch zu prifen,
ob die Behinderung bei der Leistungsbewertung
angemessen bertcksichtigt wird.

Die aktualisierte Aufstellung Uber die vorhandenen
immateriellen Leistungsanreize ist 2012 in ange-
messener Form im Intranet zu verdéffentlichen.

Zielvereinbarungssystem

Eine Projektgruppe beschéftigte sich bis Anfang
2011 mit der Konzipierung eines Zielvereinba-
rungssystems bei der Stadt Bielefeld, das primér
fur die Zahlung von Leistungsentgelten genutzt
werden sollte. Das Zielvereinbarungssystem ist
aus verschiedenen Grinden aktuell jedoch ent-
behrlich geworden.

Die Einflhrung eines Zielvereinbarungssystems
bei der Stadt Bielefeld ist mit einer langerfristigen
Prioritat zu versehen. Uber die Vereinbarung von
Zielen im Rahmen des Produkthaushalts hinaus
ergibt sich fur 2012 kein weitergehender Hand-
lungsbedarf.

Neues Beurteilungssystem fur Beamtinnen und Beamte

Die neue ,Dienstanweisung Uber die Beurteilung
der Beamtinnen und Beamten® vom 05.10.2011
umfasst 3 Teile: Teil A betrifft die Regel- und An-
lassbeurteilungen, Teil B die Beurteilungen in der
Probezeit und Teil C enthélt gemeinsame Rege-
lungen. Die Dienstanweisung ist zum 01.03.2012
in Kraft getreten. Fir alle Beurteilerinnen und Beur-
teiler fanden ab November 2011 %4-tagige Informa-
tionsveranstaltungen statt, um uber die Inhalte der
neuen Dienstanweisung zu informieren und bereits
konkrete Fragen zu klaren.

Nach Einfihrung des Beurteilungssystems sind die
erstellten Beurteilungen verwaltungsweit auszu-
werten, um festzustellen, ob die intendierten Ziel-
setzungen erreicht werden konnten und inwieweit
ggf. Anderungsbedarf besteht.

Fuhrungsfeedback

Fur die Konzipierung und Einfihrung eines Fih-
rungsfeedbacks bei der Stadt Bielefeld wurden im
Herbst 2010 beim Bundesverwaltungsamt Mittel
des Europaischen Sozialfonds bzw. der EU und
des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales
beantragt. Im Juli 2011 wurde vom Oberbtirger-
meister eine Projektgruppe eingerichtet, nachdem
vom Bundesverwaltungsamt einem Vorzeitigen
MaRnahmebeginn ab dem 01.07.2011 zugestimmt
worden war. Die Projektgruppe, die aus 10 Mitglie-
dern aus unterschiedlichen Verwaltungsbereichen
und Hierarchieebenen besteht, hat im Oktober
2011 ihre Arbeit aufgenommen.

Im Fruhjahr 2012 wurden der Stadt Bielefeld vom
Bundesverwaltungsamt Projektmittel in Hohe von
rund 230.000,- € vom Bundesverwaltungsamt be-
willigt.

Nach dem dem Zuwendungsantrag beigefiigten
Zeitplan soll das Feedbackinstrument im 1. Halb-
jahr 2012 von der Projektgruppe entwickelt wer-
den. Anschlie3end ist die Pilotierung vorzuberei-
ten, die nach den Sommerferien in ausgewahlten
Organisationseinheiten durchgefiihrt werden soll.
Nach Auswertung der Pilotphase wird die verwal-
tungsweite Einfihrung vorbereitet, die fir Ende
2012/Anfang 2013 vorgesehen ist.
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Als — weitere — MalRBnahme zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf wurde der Bedarf fur
eine Betriebskindertagesstatte erhoben. Fir die
Umsetzung wurde in 2011 zuné&chst ein geeignetes
Objekt gesucht.

Im Hinblick auf eine Optimierung der Arbeitszeitfle-
xibilisierung wird aktuell die Mdglichkeit zur Einflh-
rung von Jahresarbeitszeitkonten gepriift.

Im Rahmen des Projekts ,Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf* wurden 2011 Handlungsvorschléage zur
Unterstitzung pflegender Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter erarbeitet, die inzwischen verwaltungs-
intern abgestimmt sind. Ende 2011 wurden erste
Achtsamkeitstrainings fur pflegende Angehdérige
durchgefihrt.

Die Einrichtung einer Betriebskindertagesstatte ist
voranzutreiben.

Die Ergebnisse zu Verdnderungen im Bereich der
Arbeitszeitflexibilisierung bleiben abzuwarten.

Mit dem Bereich Personalwirtschaft ist die Einrich-
tung einer Teilzeitbérse zu planen.

Die von der Projektgruppe ,Vereinbarkeit von Pfle-
ge und Beruf* erarbeiteten Handlungsempfehlun-
gen sind umzusetzen.
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Anlage 2
Das PE-Konzept der Stadt Bielefeld (Inhaltsverzeich  nis)

I. Personalentwicklung als Erfolgsfaktor

[I. Rahmenbedingungen und Grundsatze der Personalentwi  cklung bei der Stadt
Bielefeld

1. Aufgabe und Inhalt der Personalentwicklung

2. Ziele und Leitsatze der Personalentwicklung bei der Stadt Bielefeld

3. Trager der Personalentwicklung

4. Standortbestimmung fir die Personalentwicklung bei der Stadt Bielefeld

[ll. Handlungsfelder und Instrumente der Personalentwic klung bei der Stadt
Bielefeld (PE-Konzept)

1. Personalmanagement im Hinblick auf die demografische Entwicklung
2. Personalplanung, -gewinnung und -einsatz
2.1 Personalplanung
2.2 Personalauswahlverfahren
2.3 Integration von Menschen mit Migrationshintergrund
. Anforderungsprofile
. Frauenférderung
. Inklusion von Menschen mit Behinderung
. Ausbildung
. Forder- und Beratungsgesprach
. Qualifizierung
. Wissensmanagement
. Fuhrungskrafteentwicklung
10.1 Fihrungsleitbild
10.2 Quialifizierung neuer FUhrungskréfte
10.3 Qualifizierung erfahrener Filhrungskréfte
10.4 Quialifizierung ambitionierter Fihrungskrafte
10.5 Qualifizierung von Fuhrungsnachwuchskréaften
10.6 Coaching, Mentoring und kollegiale Beratung
11. Eingliederung von Beschaéftigten in den Arbeitsprozess
11.1 Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
11.2 Wiederaufnahme des Dienstes nach Beurlaubung
11.3 Fallmanagement fir besondere personalwirtschaftliche Falle
12. Betriebliche Gesundheitsférderung
13. Anreizsysteme (einschl. leistungsbezogene Bezahlung)
14. Zielvereinbarungssystem
15. Neues Beurteilungssystem fir Beamtinnen und Beamte
16. Fuhrungsfeedback
17. Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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IV. Verzeichnis weiterer Materialien

vV/1

IvV/2

IvV/3

IvV/4

IV/5

IV/6

v/ 7

IvV/8

IvV/9

IV /10

IvV/11

IvV/12

IvV/13

IV /14

IV /15

IV/16

vV /17

Hinweis:

Handlungsfelder des Personalmanagements im Hinblick auf die demografische
Entwicklung

Personalbedarfsberechnung gehobener Verwaltungsdienst
Personalbedarfsberechnung mittlerer Verwaltungsdienst
Anforderungsprofile fur Fuhrungskréfte und Fihrungsnachwuchskrafte
Frauenforderplan der Stadt Bielefeld

Ausbildungscontrolling

Gesprachsleitfaden zum Forder- und Beratungsgesprach
Fortbildungsprogramm der Stadt Bielefeld

Fuhrungsleitbild

Einarbeitungskonzept mit Checkliste

Konzept zur Wiederaufnahme des Dienstes nach Beurlaubung
Fallmanagement

Dienstvereinbarung Eingliederungsmanagement nach 8§ 84 Abs. 2 SGB IX
Richtlinien fir die systematische Leistungsbewertung nach § 18 TV6D-V

Ubersicht iiber die Regelungen bei der Stadt Bielefeld, die zu einem leistungsmotivie-
renden Arbeitsumfeld beitragen und besondere Leistungen honorieren.

Dienstanweisung tber die Beurteilung der Beamtinnen und Beamten

Dienstvereinbarung Teilzeitarbeit

Das Personalentwicklungskonzept und die weiteren Materialien zur Personalentwicklung finden Sie
als pdf-Dokumente auf der Homepage der Stadt Bielefeld unter www.bielefeld.de.
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