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VORWORT
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1.1 EINLEITENDE WORTE DES OBERBURGERMEISTERS UND DES STADTDIREKTORS

Liebe Kolleginnen und Kollegen!

2021 war das zweite Jahr, in dem wir die Herausforderungen
der Corona-Pandemie bewdltigen mussten.

Mit der Flexibilitdt und dem Engagement unserer Beschaf-
tigten ist dies gut gelungen.

Dafiir bedanken wir uns sehr herzlich und sind zuver-
sichtlich, dass wir auch in 2022 unseren Aufgaben gerecht
werden, denn die Stadtverwaltung hat hervorragend bewie-
sen, dass sie ihre Arbeit fiir die Birger*innen weitgehend
ohne Einschriankungen erfiillen konnte.

Wir haben unser Dienstleistungsangebot im Spannungsfeld
zwischen dem Anspruch bestmoglichen Blirgerservices
einerseits, und dem notwendigen Schutz der Mitarbeiten-
den vor einer Ansteckung durch das Virus andererseits,
aufrechterhalten.

Beispielhaft sei hier das Einwohnermeldeamt genannt,
das sogar in einem bundesweiten Ranking den 1. Platz
erreicht hat.

Gelungen ist uns dies mit konsequenter Terminvorbu-
chung bei all unseren Kundenkontakten sowie strengen
Corona-Arbeitsschutzvorgaben.

Dies war flir unsere Beschéftigten nicht immer einfach
und héufig belastend, zumal die Regeln stets den aktuellen
Entwicklungen angepasst werden mussten.

Die neuen Formen der Arbeitsorganisation haben sich gut
bewihrt. Homeoffice, flexible Arbeitszeitmodelle, Desk-Sha-
ring und Videokonferenzen funktionieren, deshalb wiin-
schen sich auch viele Beschéftigte eine Fortsetzung dieser
Arbeitsformen nach der Pandemie.

Fir die zukiinftige Arbeitsorganisation brauchen wir
allerdings Regeln und Leitplanken. Diese werden unter
Bertucksichtigung der gewonnenen Erfahrungen derzeit
erarbeitet.

Mit dem vorliegenden Bericht informieren wir Sie tiber
wichtige Projekte und Entwicklungen im Bereich Personal

und Organisation.

Die grofien Themen und Herausforderungen sind geblieben:

* Wir miissen der Fluktuation in den kommenden Jahren
durch die Gewinnung und Qualifizierung von neuen
Mitarbeitenden begegnen.

* Deshalb setzen wir weiterhin auf die eigene Ausbildung,
die wir in Zukunft noch intensivieren missen.

¢ Viele Fachkréfte miissen wir dariiber hinaus aber extern
einstellen.

Dafiir brauchen wir ein modernes Personalmarketing, mit

dem wir die Stadtverwaltung als attraktive Arbeitgeberin

positionieren. Selbstverstdndlich bleibt die weitere Digi-

talisierung unserer Arbeit und unserer Dienstleistungs-

angebote ein Schwerpunkt.

Personal-und Organisationsentwicklung ist eine Gemein-

schaftsaufgabe, in die sich alle Leistungseinheiten mit

Ideen und Mafinahmen einbringen. Dies ist notwendig,

um unsere Verwaltung modern, nachhaltig, wirksam und

blirgerorientiert aufzustellen.

Dafiir bitten wir Sie auch weiterhin um Ihre Unterstiitzung.

Mit freundlichen Griifien

Prof. Dr. Uwe Schneidewind

Oberbilirgermeister

Dr. Johannes Slawig
Stadtdirektor
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1.2 VORWORT DES HAUPT- UND PERSONALAMTSLEITERS

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die Corona-Pandemie hat auch im Jahr 2021 unser Leben
stark gepragt.

Wir waren gezwungen, mit nicht unerheblichen Ein-
schrankungen umzugehen, immer mit dem Ziel, das Virus
einzudimmen.

Auch die Beschiftigten der Stadtverwaltung mussten diese
Herausforderungen bewdltigen. Denn es ging darum, den
Biirgerservice und die wichtigen Aufgaben der Daseins-
vorsorge auch unter verschirften Kontaktbeschrinkungen
und strengen Schutz- und Hygienevorschriften bestmdoglich
zu gewéahrleisten.

Deshalb war es notwendig, unsere internen Regelungen
zum Dienstbetrieb immer wieder den dynamischen Ent-
wicklungen anzupassen. Damit konnten wir den hohen
Standard unserer Aufgabenerfiillung weitgehend aufrecht-
erhalten. Home-Office, Video- und Telefonkonferenzen,
flexible Arbeitszeitmodelle und konsequente Schutzmaf-
nahmen am Arbeitsplatz haben uns dabei geholfen.

Es ist leider zu erwarten, dass uns das Virus auch 2022
nicht loslésst - seit Ende 2021 hélt uns die Omikron-Vari-

ante im Griff.

Das Haupt- und Personalamt hat 2021 nach Kréaften mitge-
holfen, die Leistungseinheiten zu unterstiitzen; 404 versteht
sich als interner Dienstleister mit Beratungsfunktion fiir die
Leistungseinheiten. Unser Auftrag und Selbstverstdndnis
ist, dass Sie Thre Aufgaben, mit geeignetem Personal und
organisatorisch gut aufgestellt, erfiillen kénnen.

Sie formulieren Ihre Anspriiche und Notwendigkeiten und
wir kldren gemeinsam mit Ihnen die Unterstiitzungs- und
Umsetzungsmoglichkeiten.

Dazu ist es wichtig, dass Sie uns rechtzeitig kontaktieren
und uns auch Rickmeldungen geben, wenn etwas aus
Threr Sicht nicht klappt.

Die Herausforderungen an zukunftsorientierte Personal-
und Organisationsentwicklung liegen vor uns:

Der demografische Wandel wird sich in den kommenden
Jahren massiv bemerkbar machen.

Bis 2030 scheiden liber 2.100 Beschéftigte aus, dies betrifft
auch 50% aller Flihrungskrifte.

Dieser Fluktuation werden wir entgegentreten.

Wir setzen dabei unter anderem auf die eigene Ausbildung
in tiber 20 Berufen.

Dafiir brauchen wir aber mehr Ausbilder*innen und Aus-
bildungsplitze in den Leistungseinheiten als bisher. Aus-
bildung ist eine herausgehobene Querschnittsaufgabe, fiir

die alle Bereiche Verantwortung tibernehmen miissen.
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Deshalb bitte ich Sie herzlich: Werben Sie fiir die Ubernah-
me von Ausbildungsfunktionen in Ihrer Leistungseinheit
oder stellen Sie sich selbst als Ausbilder*in zur Verfiigung.
Um Ausbildung mehr als bisher zu férdern und anzuer-
kennen, erarbeiten wir dazu zurzeit Vorschlége.
Aber Ausbildung allein wird nicht reichen - wir miissen
auch in Zukunft extern einstellen.
Im Wettbewerb mit anderen Arbeitgeber*innen werden
wir deshalb unser Personalmarketing verstiarken und
uns als moderne, attraktive Arbeitgeberin positionieren.
Faire Lohne und Gehilter, sichere Arbeitspldtze, moderne
Ausstattung der Arbeitsplétze, hoher Stand der Digitalisie-
rung, gute Weiterbildungs- und Fortbildungsmoglichkeiten,
Aufstiegschancen, ein breites Spektrum der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie durch Home-Office, flexible Ar-
beitszeitmodelle und ein betriebliches Gesundheits- und
Eingliederungsmanagement - all dies sind liberzeugende
Grinde fir eine Tétigkeit bei der Stadtverwaltung Wup-
pertal.
Mit der Besetzung der Stabsstelle Personalentwicklung
werden wir jetzt viele Projekte umsetzen und auch neue
Wege gehen.
Dazu gehoren unter anderem:
 die Belebung des internen Stellenmarktes. Hierzu wer-
den die Ergebnisse aus der Umfrage ausgewertet, um
daraus Ideen fiir eine Verbreiterung des Interesses der
Beschiftigten, sich intern zu verdndern und weiterzu-

entwickeln, gewinnen zu konnen

die Uberarbeitung der Dienstanweisung , Interne Kar-
rieren“, um die Moglichkeiten der Weiterqualifizierung

zu verbessern und zu 6ffnen

die Erstellung eines Konzeptes zur Potentialanalyse
unserer Beschéftigten als Teil perspektivischer Perso-

nalplanung

07

Wichtige Grundlagen fiir die Personal- und Organisations-
entwicklung werden die Zielvereinbarungen der Leistungs-
einheiten liefern. So erhalten wir hier Informationen tiber
die in den kommenden Jahren anstehenden Fluktuationen
und die sich daraus ergebenden Konsequenzen fiir unser
Wissensmanagement.

In der Organisationsentwicklung werden uns 2022 unter
anderem die Neuausrichtung des Fordermanagements und
die Uberpriifung der Vergabeprozesse als iibergreifende
Themen beschéaftigen.

Sie sehen, es stehen viele Themen an. Dazu brauchen wir
Ihre Ideen und Unterstiitzung.

An dieser Stelle mochte ich mich ausdriicklich bei dem
Gesamt- und Verwaltungspersonalrat, der Gesamtschwerbe-
hindertenvertretung und der Stabsstelle fir Gleichstellung
und Antidiskriminierung bedanken.

Die Zusammenarbeit mit diesen Gremien ist stets von
gegenseitigem Vertrauen, Wertschéatzung und sachorien-
tierter Herangehensweise im Sinne der Beschéftigten und
der Aufgabenerfiillung der Verwaltung geprégt.

Ich freue mich auf die weitere Zusammenarbeit mit Thnen

und Ihre Anregungen, aber auch Kritik.

Mit freundlichen Grifien
Michael Telian
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CORONA PERSONALEINSATZ

2.1 VERWALTUNG IN CORONAZEITEN

Auch im Jahr 2021 hat die Pandemie die Verwaltung vor
sehr grof3e Herausforderungen gestellt. Viele Leistungsein-
heiten sind an die Grenze ihrer Ressourcen gelangt und
konnten aufgrund der Pandemiebekdmpfung ihre originé-
ren Aufgaben nur eingeschrankt wahrnehmen. Zunehmend
sind die Mitarbeitenden an der Belastungsgrenze angelangt.
Neben den Anforderungen im beruflichen Kontext, diirfen
die Auswirkungen auf den familidren und personlichen
Bereich nicht unterschétzt werden. Die Stadt Wuppertal
bietet durch die Firma EAP eine Gesundheitsberatung
an, die alle Lebensbereiche umfasst und daher in dieser
schwierigen und bislang noch nie dagewesenen Situation
Unterstiitzung bieten kann. Daneben hat die Stadtverwal-
tung Wuppertal gemeinsam mit den Betriebséarzten der
WSW den Beschéftigten und deren Familienangehorigen
ein umfangreiches Impfangebot unterbreitet.

Die Verwaltung hat sich 2021 den immensen Auswirkun-
gen der Pandemie gestellt und gezeigt, dass sie trotz der
schwierigen und teilweise nicht ausreichenden Personal-
kapazititen schnell und flexibel reagiert. Verstiarkt wurden
die Anforderungen an die Mitarbeitenden der Verwaltung
durch die Flutkatastrophe im Juli 2021. Auch hier konnte
die Verwaltung im Rahmen ihrer Moglichkeiten durch Pri-
oritdtensetzung und organisatorische sowie personalwirt-
schaftliche Mafinahmen nachweisen, wie unverzichtbar
sie fiir das Gemeinwohl der Blirger*innen ist.

Die Zahlen der Fluktuationsanalyse zeigen jedoch sehr
deutlich, dass intensive personalwirtschaftliche Mafinah-
men dringend erforderlich sind, um die Leistungsfdhigkeit
der Verwaltung aufrechtzuerhalten. In der Prioritit ist es
zukunftig von grof3er Bedeutung, die Personalfluktuation
aufzufangen und zusétzliches Personal fiir die Verwaltung
zu gewinnen und langfristig zu binden.

Hierbei wird es von entscheidender Bedeutung sein, in
welchem Umfang das Personalkostenbudget dem Perso-
nalmanagement und der neu gegriindeten Stabsstelle
Personalentwicklung Spielraum gewéhrt.

Durch die langandauernde Pandemie und die Flutka-
tastrophe ist es fir die Verwaltung eine Chance, die Al-
leinstellungsmerkmale eines sicheren und krisenfesten
Arbeitsplatzes sowie einer geschlechtergerechten Bezahlung
(»Equal Pay“) durch Marketingmafinahmen besonders
hervorzuheben.

2.2 SERVICECENTER

Das Servicecenter hat einen wertvollen Beitrag im Rahmen
der Corona Pandemie geleistet. Neben den Informationen
zu den jeweils aktuellen und sehr kurzfristig wechselnden
Regelungen wurden auch Terminvergaben fiir das zentrale
Impfzentrum in Wuppertal koordiniert.

Nach der Auflosung der zentralen Impfzentren zeigte sich
schnell, dass dies eine politische Fehlentscheidung war,
daher wurden die Kommunen verpflichtet, neue Impfan-
gebote bereitzustellen. Diese Aufgabe hat das Servicecen-
ter der Stadt Wuppertal iibernommen. Das Haupt- und
Personalamt hat in Personal- und Organisationsfragen
unterstiitzt. Auszubildende waren zur personellen Unter-
stiitzung wieder von Beginn an vor Ort.

Die Organisation, Koordination und Terminvergabe der
neuen Impfzentren ab Oktober 2021 wurde vom Servicecen-

ter in hervorragender Art und Weise umgesetzt.

2.3 GESUNDHEITSAMT

Das Gesundheitsamt stand, ebenso wie im Jahre 2020, im
Mittelpunkt der Pandemiebekdmpfung.

Die Anzahl der intern und extern zur Verfiigung gestellten
Personen sind der Tabelle zu entnehmen. Eine besondere
Herausforderung fiir das Gesundheitsamt bestand in den
verschiedenen Varianten des Virus und in der oftmals sehr
kurzfristigen Umsetzung der politischen Entscheidungen
auf Bund- und Landerebene. Dabei hat das Gesundheitsamt
stets flexibel und schnell, mit Unterstiitzung der Abteilung
Personalmanagement und Organisation (404.4) im Haupt
und Personalamt, auf wechselnde Anforderungen und
erforderliche Verdnderungen reagiert.

Die origindren Aufgaben des Gesundheitsamtes konnten
unter der Last der Pandemiebekdmpfung allerdings nur

rudimentidr wahrgenommen werden.

2.4 EEINWOHNERMELDEAMT

Friihzeitig im Jahr 2021 hat sich das Einwohnermeldeamt,
gemeinsam mit der Abteilung 404 .4, auf die zu erwartende
sogenannte Welle 21 vorbereitet. Dies meint einen erhebli-
chen Riickstand bei der Ausstellung von Personalausweisen
und Reisepédssen aufgrund des Lockdowns.

Durch organisatorische und personalwirtschaftliche Maf3-
nahmen ist es gelungen, die Auswirkungen der Welle 21
sehr gut aufzufangen und den Biirger*innen der Stadt
Wuppertal ein sehr gutes, schnelles und dienstleistungs-



orientiertes Angebot zu unterbreiten. Dies wurde dadurch
bestétigt, dass bei einer Verbraucherumfrage das Einwoh-
nermeldeamt der Stadt Wuppertal den ersten Platz von
344 befragten Behorden belegte. Diese Umfrage wurde
vom Verbraucherschutz des Landes Berlin-Brandenburg

durchgefiihrt (https://vsvbb.de/behoerden-ranking/).
Die Verwaltung wird der Politik Anfang 2022 einen Bericht

10

zur zukiinftigen Entwicklung des Einwohnermeldeamtes
vorlegen und darstellen, welche Mafinahmen und Entschei-
dungen erforderlich sind, um den bisherigen Biirgerservice
auch in den kommenden Jahren zu erhalten.

Dabei ist auch zu berticksichtigen, dass ein Umzug des
Einwohnermeldeamtes in die Bundesbahndirektion vor-
gesehen ist.

DARSTELLUNG DER PERSONALWIRTSCHAFTLICHEN AUSWIRKUNGEN DER PANDEMIEBEKAMPFUNG

305- Mrz Mrz

Gesundheitsamt 268 20 89 148 20
405-

Stadtbetrieb SVA, Aug
sCu. 64 Sep 20 44 43 20
Impfstelle

003-

Einwohner- 7 Apr 21 6 7 Apr 21
meldeamt

201- Nov
Sozialamt 3 Okt 20 0 5 20

*

schiedliche Zeitrdume i.R. der Beka ie im Ei

pfung der Pand

10/2020 mit

insgesamt
66 Mrz 20 12 211 140 Einsatz- 31
Wochen
16 Mrz 20 1 0 0
9 Aug 20 0 0 V]
an 13
. Einsatz-
4 in 2021 0 38 Wochen in V]
2021

Die Spalte ,Anzahl Personen” bildet die Anzahl der Personen ab, die mit einem jeweils individuellen Beschaftigungsanteil sowie iiber unter-
tz waren.

** Die Spalte ,aktuell im Einsatz” zeigt Personaleinsatz per Stand 30.11.2021.
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FLUKTUATIONSANALYSE
MIT SCHAUBILDERN

3.1 BESCHAFTIGUNGSVOLUMEN

Graphische Darstellung des Beschéftigungsvolumen 2008-2021
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3.2 ALTERSSTRUKTUR DER KERNVERWALTUNG
Altersstruktur Kernverwaltung 2021
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Das Durchschnittsalter der Beschdaftigten liegt bei 47,2 Jahren.
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3.3 PLANBARE UND UNPLANBARE FLUKTUATIONEN

Es zeigt sich, dass der Wert fiir die ungeplanten Fluktuationen erneut nach oben anzupassen ist. Dieser steigt weiter
von 105 VK auf durchschnittlich 111 VK an.

280
260
260 253
240
220 218
204
200
180 178
166
160
140
67 93 107
120
100
80
111 111 111
60
40
20
0
2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030
. unplanb. Fluktuation . planb. Fluktuation

3.4 ARBEITNEHMERKUNDIGUNGEN
Anzahl der AN-Kiindigungen

2020
13

2019
15
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3.5 VERHALTNIS BESCHAFTIGTE UND FLUKTUATIONEN
Verhiiltnis Beschiiftigte/Fluktuationen 2021-2030 (planbar und unplanbar)

1600
1417
1400
1200
1069
1000
2
2
5 664
] 800
]
3
@
0
=
R
e 600
<
437
400 O 343
293
160 173 122
200
101 = 3: 111
= 0 e
30 80 25 60
0
Allg. Verwal- Techn. Soz.- u. Erzieh. Feuerwehr- DV Bereich Gewerbl.  Sonst. Hoherer ~ Sonstige
tungsdienst Dienst Dienst techn. Dienst Krdéfte Dienst Berufe
M Axtive Beschiftigte (verbleiben) 664 91 447 331 101 173 20 122
[ | Abginge 2021-2030 planbar 413 72 212 16 29 90 21 111
[ | Abgiinge 2021-2030 @ unplanbar 340 60 410 90 30 80 40 60
Beschiftigtenzahl gesamt (2021) 1417 223 1069 437 160 343 81 293

3.6 FLUKTUATIONEN NACH BERUFSFELDERN
Planbare Fluktuation nach Berufsfeldern 2021 bis 2030 (insgesamt 964 Beschiiftigte)

Sonst. hoherer Dienst; 21 Feuerwehrtechn. Dienst; 16
DV Bereich; 29

29 2%

Technischer Dienst; 72

Gewerbl. Kréfte; 90 .

Sonst. Berufe; 111 12%

Verwaltur t; 413

9

Soz.- u. Erziehungsdienst; 212
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3.7 PLANBARE FLUKTUATIONEN IN BERUFSGRUPPEN (IN RESSORTS, AMTERN UND STADTBETRIEBEN)
Die Graphik verdeutlicht, dass die planbaren Abgédnge bei kritischen Berufen unveridndert hoch sind.
Beschéftigte gesamt Planbare Fluktuation 2021 bis 2030 (Anzahl MA) Fluktuation gesamt | Anteil
LE MA VK 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 MA VE
Bauen und Wohnen 122 (112,42) 4 2 3 3 3 1 2 4 5 35 (32,08)] 29,34%
Bergische Musikschule 44 (31,05) 2 2 1 4 3 1 3 2 3 21 (14,08)] 45,18%|
Birgeramt 98  (89,99) 6 1 2 1 3 1 2 7 2 25  (23,15)| 25,72%)
Biro des Oberbirgermeisters 18 (17,52) 1 1 1 3 (2,67) 15,26%|
Feuerwehr 467 (463,53) 7 1 1 3 1 1 5 4 5 6 34 (32,97) 7.11%
Finanzen 199 (183,85) 1 3 5 9 11 7 7 3 9 59 (55,28) 30,06%)
GBO 19 (17,58) 1 1 3 3 7 (6,41) 36,47%
GB1 10 (9,33) 1 ¥ 1 2 5 (4,72)] 50,55%|
GB2.1 5 (5,67) 1 1 [l 17.65%
GBE22 13 (11,77) 1 1 2 1 1 1 2 1 10 (8,87) 75,38%)
GB3 10 (10) 1 1 2 2)| 20,00%
GB4 25 (23,92) 1 2 1 2 2 1 9 (8,78)] 36,71%|
Gesundheitsamt 79  (54,14) 2 1 3 2 3 3 2 3 4 3 26 (2117)] 33.01%
Grinflichen und Forsten 147 (140,21) 1 1 2 5 3 7 5 [ 7 37 (36,24) 25,85%,
Haupt- und Personalamt 89 (79,32) 4 2 3 2 5 4 2 2 24 (21,47) 27,07%|
Informationstechnik und Digitalisierung 168 (165,71) 3 5 2 4 1 6 3 2 26 (25,65) 15,48%)|
lugendamt 341 (300,4) 12 5 9 10 8 15 13 15 5 17| 110 (98,94)] 32,94%|
Kultursekretatiat 15 (13,38) 1 2 1 q (3.51)] 26,25%|
IMuseum Stadtgeschichts und Industriskultur 29 (24,78) ik 3 1 (5,32) 21,47%|
Ordnungsamt 147 (126) 4 3 5 7 1 1 5 4 5 36 (30,13)] 23,91%
Personalrat 14 (13,5) 1 2 (5] 37,04%|
Presseamt 5 (4,77) 1 2 3 (3) 62,90%)|
Rechnungsprifungsamt 29 (27,61) 1 1 2 4 ] 1 1 14 (13,73) 49,72%|
Rechtsamt 22 (20,3) 1 1 1 1 1 5 =) 24.63%
Ressort Zentrales Fordermanagement 9 (8,38) 2 1 3 {2,77) 33,03%,|
Schulen 154 (117,58) 1 2 3 4 3 8 2 11 10 10 65 {51,97) 44,20%)
Schwerbehindertenvertretung 4 (3,54) 1 1 (0,54) 15,2 2%
ServiceCenter und Stralenverkehrsamt 87 (78,88) 1 1 1 1 1 a z 3 1 12 (10,05) 12,74%)|
Sozialamt 145 (134,29) 3 3 5 5 6 4 9 3 8 51 (47.89)| 35.66%|
Sport- und Baderamt 113 (106,3) 3 2 5 7 3 4 5 4 3 37 (36,06) 33,92%|
Stadtbibliothek 53 (54,57) 2 1 3 2 2 2 1 5 2 2 22 (1836)] 33.,65%|
Stadtentwicklung und Stédtebau 32  (28,09) 1 : | 1 1 2 1 7 (6,04) 21,50%)|
IstraRen und Verkehr 169 (161,22) 3 4 3 2 3 4 2 2 12 7 48 (46,72)] 28,98%|
Tageseinrichtungen fiir Kinder 777 (702,1) 24 4 3 9 8 16 14 20 17 24| 139 (126,05)] 17,95%
Umweltschutz 55 (51,63) 3 2 2 3 3 4 3 5 1 26 (24,74)] 47.91%
\Vermessung, Katasteramt und Geodaten 106 (98,02) 2 1 b d [ 3 2 5 9 4 3 37 (33,91) 34,59%)|
Von der Heydt-Museum 27  (21,13) 1 2 2 at 2 2 1 1 12 {9,61) 45,47%|
Zoologischer Garten 83 (78,87) 1 2 3 1 g 1 3 1 14 (13,15)] 16,68%|
Zuwanderung und Integration 183 (171,13) 7 4 1 5 9 4 7 S 2 9 53 (50,01) 29,23%)|
Gesamtergebnis 4123 (3772,51) EE] 37 67 93 107 116 105 149 120 142 1035 (939,88)] 24,91%

3.8 FLUKTUATIONEN DER FUHRUNGSKRAFTE (2021 BIS 2030)

Aufgrund des demografischen Wandels kommt es weiterhin zu einer hohen Fluktuation bei den Fiihrungskréaften.

Es gilt fiir die Zukunft auch weiterhin neue Fiihrungskréfte zu starken und zu fordern.

Fiihrungskrdfte (RL + AL)

Frauen
Ménner

Gesamt

49
76
125

R/SB/A-Leitungen gesamt

Frauen
Ménner

Gesamt

Frauen
Mdnner

Gesamt

10
21
31

Abteilungsleitungen

gesamt
39
55
94

Anteil Fluktuation 2021-2030
39,2% 20
60,8% 24

44
Anteil Fluktuation 2021-2030
32,3% 7
67,7% 8

15
Anteil Fluktuation 2021-2030
41,5% 13
58,5% 16

29
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Proz. Anteil Fluktuation

40,8%
31,6%
35,2%

Proz. Anteil Fluktuation

70,0%
38,1%
48,4%

Proz. Anteil Fluktuation

33,3%
29,1%
30,9%
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3.9 ENTWICKLUNG VON AUSBILDUNGSPLATZEN
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Die Zahl der Ausbildungsplétze im Zeitraum von 2017 bis 2021 zeigt eine deutliche Steigerung auf, auch wenn das

urspriinglich geplante SOLL nicht ganz erreicht wird:

Einstellungs- ewerb mittlere ehobener Tageseinrich- Alten- und Duales Studi-
jahr . 9 . Verwaltungs- 9 ) Feuerwehr tungen fiir Altenpfleg um Sozial G t
lich-technisch Dienst N ] .,
stufe Kinder heime beit

2017 18 23 22 38 43 10 1 155
2018 22 18 18 37 29 14 4 142
2019 16 18 17 52 41 15 3 162
2020 23 15 23 35 45 22 4 167
2021 24 26 19 46 63 21 4 203

Damit haben wir bereits rechtzeitig auf die vor uns liegen-
den Herausforderungen reagiert, denn: In den kommenden
6 Jahren scheiden uber die Halfte der Beschéftigten aus

dem Dienst der Stadt Wuppertal aus.

Einem grof3en Teil der Fluktuation missen wir mit der
Ausbildung von eigenem Personal begegnen. Dies erfordert
erhebliche Anstrengungen, da wir in hartem Wettbewerb
mit anderen 6ffentlichen Arbeitgeber*innen und privat-
wirtschaftlichen Unternehmen um die ,besten Kopfe*
stehen. Hinzu kommt die Tatsache, dass der Kreis der aus-
bildungsfiahigen Jugendlichen innerhalb der néchsten 10
Jahre um rund 20% als Folge des demografischen Wandels
zuriickgehen wird.

Aber: Eigene Ausbildung rechnet sich!

* Sie ermoglicht eine ziel- und zweckgerichtete Vorberei-
tung auf die verwaltungsweiten Anforderungen.

* Eigene Ausbildung trdgt zur ,Verjingung® der Stadt-
verwaltung bei.

¢ Sie sichert die Innovationskraft und Modernisierung der
Verwaltung durch neue Ideen und Impulse.

* Gute Ausbildung bindet junge Menschen dauerhaft an

die Verwaltung.

Die Steigerung der Ausbildungszahlen ist ein strategisches
Unternehmensziel der Personalentwicklung und damit eine
geschéftsbereichsiibergreifende Querschnittsaufgabe. Die
Stadtverwaltung erfiillt dadurch auch eine gesellschaftli-
che Vorbildfunktion.

Mit den zur Verfiigung stehenden Ausbildungsplédtzen kann
der mittelfristige Bedarf im allgemeinen Verwaltungs-
dienst allerdings nicht mehr abgedeckt werden, weshalb
die Zielerreichung gefdhrdet ist.

Dieser Bedarf errechnet sich aus den prognostizierten
Fluktuationen in den kommenden Jahren, welcher durch

Auswertung der Zielvereinbarungen mit den Leistungs-

einheiten sehr genau ermittelt werden kann.

Eine notwendige weitere Steigerung der Ausbildungsplétze
ist allerdings unter den bestehenden Rahmenbedingungen

nicht mehr moglich.

Dies resultiert daraus,

e dass nicht ausreichend geeignete Rdumlichkeiten und
damit konkrete Ausbildungsplétze in den Biiros zur
Verfiigung stehen,

* die Zahl der Ausbilder*innen stagniert und

* neue Ausbilder*innen zwar in geringem Umfang ge-
wonnen werden kénnen, aber durch Fluktuation und
andere Verdnderungen vorhandenes Ausbildungsper-

sonal verloren geht.

Damit ist das Ziel gefdhrdet, auch in Zukunft die Aufga-
benerfiillung in den Leistungseinheiten strukturell zu

gewdhrleisten.

Deshalb hat der Verwaltungsvorstand ein geschéftsbereichs-

ubergreifend besetztes Projektteam beauftragt, Vorschlage

zur dauerhaften Sicherstellung einer zukunftsorientierten

Ausbildung zu unterbreiten, insbesondere

¢ wie Mitarbeitende motiviert werden konnen, Ausbil-
dungsfunktionen zu tibernehmen, zum Beispiel durch
ein Anreizsystem und

* wie ausreichend Ausbildungsplitze in den Leistungs-

einheiten erhalten und neu geschaffen werden konnen.

Das Projektteam wird im 2. Quartal 2022 seinen Bericht

vorlegen.

Auch die Einrichtung eines Schulungszentrums - also Kon-
zentration von Ausbildungskapazititen und -aktivitdten
an einem zentralen Ort in der Stadt- wird derzeit gepriift.
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3.10 ENTWICKLUNG DER TEILZEITBESCHAFTIGUNG
Teilzeitbeschiiftigung

4500 31,00%
4000 30,00%
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1500
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1000
25,00%
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0 24,00%
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. Gesamt . Vollzeit . Teilzeit e Anteil TZ

3.11 ENTWICKLUNG VON FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN

Die Darstellung zeigt gerade in den letzten beiden Jahren einen positiven Trend, insbesondere im Bereich der Abtei-
lungsleiterinnen. Das Ziel, insgesamt 50 % der Fiihrungspositionen mit Frauen zu besetzen, konnte noch nicht erreicht
werden. Die Forderung der Frauen hat somit auch kiinftig einen hohen Stellenwert.

Frauenanteile

70%
60%
50%

40%

30

20%

10
0%

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

®

®

°

. Dezernentinnen . Amts-, Ressort- & Stadtbetriebsleiterinnen . Abteilungsleiterinnen . Frauen in Fiihrungspositionen . Frauen in Kernverwaltung
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BEITRAG DER PERSONAL- UND
ORGANISATIONSENTWICKLUNG ZUR
NACHHALTIGKEITSSTRATEGIE DER

STADTVERWALTUNG

Das Haupt- und Personalamt bringt sich aktiv in die Erar-
beitung der Nachhaltigkeitsstrategie der Stadtverwaltung,
die zurzeit in einem breiten Beteiligungsprozess erarbeitet
wird, ein und ist Teil des Steuerungsteams.

Ein wichtiges Handlungsfeld ist das Thema

* ,Nachhaltige Verwaltung*.

Der wichtigste Teil einer nachhaltigen Verwaltung sind die
Beschiftigten selbst! Sie priagen das Image und erfiillen alle
stadtischen Aufgaben. Deshalb muss ein Schwerpunkt der
Strategie einer nachhaltigen Verwaltung in dem Bereich
,Personal und Organisation“ liegen.

In dem Prozess versteht sich die Stadtverwaltung Wupper-
tal bei der Wahrnehmung 6ffentlicher und gemeinwohlo-
rientierter Aufgaben als Dienstleisterin fiir die Menschen,
wobei die Blirger*innen bei wichtigen Projekten aktivam
Entscheidungsprozess beteiligt sind.

Die Stadtverwaltung steht fiir Offenheit, Diversitit, Ge-
schlechtergerechtigkeit und ein diskriminierungsfreies
Umfeld. Dieser Leitgedanke wird in allen Ausschreibungen
und Veroffentlichungen deutlich und unterstreicht die
Nachhaltigkeit des Handelns.

Die Grundlagen nachhaltiger Verwaltung legen wir in der
Ausbildung und in der Qualifizierung unserer Nachwuchs-
kriafte. Sie sind die Zukunft unseres ,,Unternehmens® und
pragen unser Image. Unsere Beschéftigten sollen zu den
Botschafter*innen unseres Unternehmens gehoéren und
gleichzeitig Vorbildfunktionen tibernehmen. Deshalb
bilden wir unser Personal im Sinne der oben angefiihrten
Grundséitze aus und vermitteln die oben angefiihrten
Werte. Dartiber hinaus vermitteln wir ,,Haltung“ und
gesellschaftliche Grundwerte wie Aufrichtigkeit, Ver-
lasslichkeit, Toleranz und Rechtsstaatlichkeit, denn nur
wenn alle Beschiftigten in ihrem tédglichen Arbeiten in
ihren jeweiligen Bereichen entsprechend handeln, ist
Verwaltung nachhaltig.

Hierzu sind Ziele definiert und erste Mafinahmen entwi-
ckelt worden.

Sie werden in die anstehende Erarbeitung von Leitlinien
der Nachhaltigkeitsstrategie eingebracht.
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AUSBILDUNG

5.1 AUSBILDUNGSKONZEPT

Die seit 1993 geltenden Ausbildungsrichtlinien der Stadt
Wuppertal sind den aktuellen Entwicklungen und gesetz-
lichen Rahmenbedingungen angepasst worden und bilden
die neue Grundlage und Vorgabe fiir die Ausbildung bei
der Stadtverwaltung.
http://www.wuppertal-intra.de/verwaltung/medien/pdfs
Ausbildungsrichtlinien Stadt Wuppertal 2021 unter-

schrieben.pdf
Die Strategien, Ziele und Mafinahmen der Ausbildung

sind erstmalig in einem Strategischen Ausbildungskon-
zept der Stadtverwaltung Wuppertal zusammengefasst
dargestellt worden.

http://www.wuppertal-intra.de/verwaltung/medien/pdfs

Strategisches-Ausbildungsmanagement 2021 final2.pdf
Das strategische Ausbildungskonzept baut auf den 3 Sdulen
der Ausbildung auf:

* Auszubildende

e Ausbilder*innen

e Ausbildungsplétze

Es stellt dar, wie der derzeitige Status in diesen Bereichen
ist, welche Ziele in den kommenden 3-4 Jahren bestehen
und mit welchen Projekten/Mafinahmen diese erreicht
werden sollen.

Damit ist dieses Konzept Orientierung und Handlungs-
vorgabe.

Gleichzeitig wird es auch als Controllinginstrument ge-
nutzt, denn zu allen Zielen und Mafinahmen in den 3
Sédulen wird regelméfiig der Bearbeitungsstand erhoben
und fortgeschrieben.

Die politischen Gremien werden einmal jahrlich tiber den
Umsetzungsstand informiert.

Die Umgestaltung und Modernisierung des Internetauf-
trittes ,Wuppertalent.de” hat begonnen und ist in weiten
Teilen bereits unter grofier Mithilfe der Kolleg*innen

vom Amt fur Informationstechnik und Digitalisierung

(402) umgesetzt worden. Vielen Dank an dieser Stelle! Die
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Weiterentwicklung und Aktualisierung der Marke Wup-
pertalent im Hinblick auf die gewachsenen Anforderungen
ist ebenfalls in vollem Gange.

Weiterhin sind in den letzten zwei Jahren immer mehr
Losungen gefunden worden, um auch die Auszubilden-
den in den geeigneten Berufen oder fiir entsprechende
Tatigkeiten mit mobilen Endgeréten zeitweise an einem
anderen Ort auszubilden (zum Beispiel Schulungen der
Tierpfleger*innen im Rahmen der Ausbildung im Zoo).
Homeoffice ist nach dem Berufsbildungsgesetz und der
engen Auslegung des Bundesamtes fiir Soziale Sicherung
die Ausnahme in der Ausbildung, weil die Themen unmit-
telbar in der Ausbildungsstétte zu vermitteln sind.

https://www.bundesamtsozialesicherung.de/de/themen

aus-und-fortbildung-in-der-sozialversicherung/homeof-

fice-fuer-auszubildende

Hier gilt es, neben den Ausnahmeregelungen in Coro-
na-Zeiten, Losungen fiir eine dauerhafte Moglichkeit fiir
die Auszubildenden, auch von Zuhause oder unterwegs
aus zu arbeiten, zu schaffen. Hierzu werden 2022 weitere
Abstimmungen mit den Personalvertretungen erfolgen,
inwieweit die Umsetzbarkeit durch die technischen Mog-
lichkeiten der Stadt Wuppertal gegeben ist (zum Beispiel
Videokonferenz, Moglichkeit gemeinsam auch virtuell
uber ,Remote Control“ an Dokumenten oder Programmen
zu arbeiten).

Das Bewerbungsverfahren fiir 2022 ist bereits seit den
Sommerferien 2021 angelaufen. Die Anzahl der eingegan-
genen Bewerbungen ist durchaus zufriedenstellend. Die
zwei Jahre der Pandemie scheinen bei den Bewerber*innen
das Bestreben nach einem sichereren Arbeitsplatz gestarkt
zu haben.

Fir 2022 sind folgende Ausbildungsplatze geplant:

¢ allg. Verwaltungsdienst: 50 Plédtze

* gewerblich-technischer Bereich: 24 Platze

* Feuerwehr: 38 Platze

¢ Erzieher*innen: 75 Plidtze




Es gibt allerdings in einzelnen, meist gewerblich- techni-
schen Berufen, wie Fachangestellte*r fiir Baderbetriebe,
Strafienwirter*in oder KFZ-Mechatroniker*in wenig bis
keine Bewerber*innen. Um dem Mangel an Bewerbungen
entgegenzuwirken, wird hier in der néchsten Zeit die
gezielte Ansprache verstarkt.

Eine Herausforderung bereitet die Qualitdt der Bewer-
ber*innen wihrend des gesamten Einstellungsprozesses.
Um dem demografischen Wandel gut zu begegnen, muss es
auch weiterhin unser Ziel sein, die bestmoglich geeigneten
Bewerber*innen zu finden. Hier bieten uns die langjahrig
erprobten Einstellungsverfahren in Form von kognitiven
schriftlichen Testverfahren und dem danach folgenden
mundlichen Auswahlverfahren eine sehr gute Prognose,
so dass an diesen weiterhin wie gewohnt festgehalten wird.
Im Verwaltungsbereich ist die Situation der knappen Aus-
bildungsplédtze und der damit verbundenen Moglichkeit,
auch Praktikumsplédtze anzubieten, unverédndert proble-
matisch. Zur Verbesserung der Situation wurde 2021 ein
Projektteam mit Vertreter*innen der Geschéaftsbereiche
gestartet. Die Ergebnisse werden im ersten Quartal 2022
zusammengefasst und Umsetzungsvorschlédge erarbeitet,
die dann in den Gremien und mit dem Ausbildungsperso-
nal erortert und angegangen werden.

Die Intranet-Umfrageergebnisse im Rahmen der Interviews
der Auszubildenden mit den Ausbilder*innen werden in
diese Uberlegungen einfliefien.

http:// www.wuppertal-intra.de/meldungen/meldun-
gen-2021/102010100000418510.php

5.2 MOGLICHKEITEN NACH DER AUSBILDUNG

Um dem demografischen Wandel durch Qualifizierung von
internem Personal entgegenzuwirken und um gleichzeitig
ein einheitliches Regelungswerk fiir die berufliche Weiter-
entwicklung im eigenen Beruf aber auch die Moglichkeit
des Berufswechsels festzuschreiben, wurde 2020 eine
Dienstanweisung fiir die berufliche Weiterentwicklung
von Beamt*innen und Beschéftigten entwickelt. Sie trat
zum 01.01.2021 in Kraft und bildet die Moglichkeiten von
Beamt*innen im Hinblick auf den Qualifizierungsaufstieg
bzw. den Ausbildungsaufstieg ab. Sie erhélt auch Neuerun-
gen beim Verwaltungslehrgang I (VL I) und Verwaltungs-
lehrgang II (VL II). Dartiiber hinaus gibt es ein Angebot des

Berufswechsels in den allgemeinen Verwaltungsdienst.

Studiengang

Master of Public Management (MPM)
Master of Public Administration (MPA)
Master of Business Administration (MBA)

Master of Public Administration (MPA)
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BEAMT*INNEN

Beamt*innen im allgemeinen nichttechnischen Verwal-
tungsdienst konnen wie bisher tiber den Ausbildungsauf-
stieg bzw. den Qualifizierungsaufstieg (ehem. ,priifungser-
leichterter Aufstieg®) gem. Laufbahnverordnung NRW (LVO)
vom ,mittleren“ in den ,gehobenen“ Dienst aufsteigen.
Die Voraussetzungen ergeben sich aus §§ 20, 21 LVO und
werden in der Dienstanweisung beschrieben. Im Jahr 2021
konnte das Auswahlverfahren fiir den Ausbildungsauf-
stieg allerdings aus Corona- und Kapazitatsgriinden nicht
durchgefiihrt werden. 2022 wird der Ausbildungsaufstieg
wieder angeboten.

Daneben besteht auch die Moglichkeit, sich nach dem Ab-
schluss zur/zum Verwaltungswirt*in, ohne Wartezeiten auf
einen ausgeschriebenen Studienplatz zur/zum ,,Bachelor
of Laws* zu bewerben.

Flr den , Laufbahnwechsel in den hoheren Dienst® bleibt
die Richtlinie tiber die berufliche Qualifizierung von Be-
schiftigten der Laufbahngruppe 2 fiir die Amtergruppe des
2. Einstiegsamtes bestehen. Das heifst, Interessierte konnen
sich im allgemeinen Verwaltungsdienst tiber verschiede-
ne Wege entwickeln. Sie kénnen sich stellenbezogen auf
entsprechend gedffnet ausgeschriebene Stellen bewerben.
Es gibt direkt nach dem Studium zum Bachelor of Laws
die Moglichkeit, auf Eigeninitiative ein Masterstudium
zu absolvieren.

Grundsitzlich erfiillen folgende Studiengénge die Voraus-
setzungen nach § 9 der Verordnung tiber die berufliche
Entwicklung durch Qualifizierung innerhalb der Lauf-
bahngruppe 2 des allgemeinen Verwaltungsdienstes im
Land Nordrhein-Westfalen:

=

A
Whristinu-morillo | pex
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Fahhochschule/Universitat
HSPV NRW

Universitdt Kassel

FH Dortmund/HSPV NRW

FH Bielefeld/VWA Miinster
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ALLGEMEINER NICHTTECHNISCHER VERWALTUNGSDIENST
Verwaltungslehrgang I

Der bisherige Verwaltungslehrgang I wurde durch eine
neue Priifungsordnung abgeldst. Um den Abschluss Ver-
waltungswirt*in zu erreichen, muss nun ein Basis- und
Aufbaulehrgang erfolgreich absolviert werden.

Die Basisqualifikation mit einem Umfang von ca. 150 Un-
terrichtsstunden qualifiziert fiir den erstmaligen Einsatz in
der Kommune im ,,mittleren Dienst“. Nach erfolgreichem
Bestehen dieses Basislehrgangs erfolgt die Umwandlung der
Zulage in eine Eingruppierung, allerdings ist der Einsatz
zunéachst auf die erstmals im allgemeinen Verwaltungs-
dienst Uibertragene Stelle beschriankt.

Der Besuch des anschliefienden Aufbaulehrgangs erfolgt
optional oder bei Stellenwechsel innerhalb der Verwaltung
nach Ablauf einer Wartezeit. Der Aufbaulehrgang schlief3t
mit der Prifung zur/ zum Verwaltungswirt*in ab. Der
Abschluss berechtigt zum verwaltungsweiten Einsatz
im allgemeinen nichttechnischen Verwaltungsdienst (bis
EG 9a).

Beide Lehrgidnge (Basis- und Aufbaulehrgang) werden
beim Bergischen Studieninstitut angeboten. Es fanden
auch Basislehrgénge im sogenannten Blockmodell, also
theoretische Wissensvermittlung am Sttick, statt.

Seit 2020 konnten 48 Kolleg*innen, die teils seit Jahren in
Wartelisten bei 404.5 gefiihrt wurden, die Basislehrginge
durchlaufen, so dass ein grofier ,Stau”“ abgebaut wurde.
Weiterhin wurden 10 extern eingestellte Kolleg*innen ent-
sprechend qualifiziert. Die Entsendung zu den Lehrgéngen
wird weiterhin davon abhidngen, dass der Dienstbetrieb

in den Leistungseinheiten aufrechterhalten werden kann.

Verwaltungslehrgang I1

Fiir den ,gehobenen Dienst“ erfolgt wie bisher die Qua-
lifizierung durch den Verwaltungslehrgang II, allerdings
nach neuer Priifungsordnung nun in tiberarbeiteter Form.
Die Prasenzstunden wurden unter Beibehaltung der Qua-
litdt reduziert. Dies ist durch den Einsatz neuer Lehr- und
Lernformen und aufgrund von Selbstlernzeit moéglich. Der
Lehrgang ist modular aufgebaut. Es wurde eine Priifstelle
bei der Leitstelle der Studieninstitute eingerichtet, die bei
entsprechender Vorbildung von Bewerbenden fiir einzelne
Module eine Befreiung erteilen kann. Bisher erfolgte diese
Prifung erst nach Lehrgangsanmeldung, kinftig wird
dies durch Einwirken der Ausbildungsleitungen auch vor
dem Lehrgang gepriift werden.

Der Abschluss berechtigt wie bisher dazu, die Berufsbe-
zeichnung ,Verwaltungsfachwirt*in“ zu fiihren. Auch
hier gilt: Die Zugangsvoraussetzungen und Einzelheiten

werden in der neuen Dienstanweisung geregelt.
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Modulare Qualifizierung

Auch fir Tarifbeschiftigte gilt die Richtlinie tiber die
berufliche Qualifizierung von Beschéftigten der Lauf-
bahngruppe 2 fiir die Amtergruppe des 2. Einstiegsamtes
entsprechend. Fir Beschiftigte im allgemeinen Verwal-
tungsdienst kann stellenbezogen und ,,auf Vorrat® (wenn

Platze ausgeschrieben werden) qualifiziert werden.

SONSTIGE BERUFE

Es hat sich nach wie vor bewihrt, bei den sonstigen Berufen,
die vom Fachkraftemangel besonders betroffen sind, im
Einzelfall zu priifen, ob ein Qualifizierungswunsch zum
Beispiel durch ein Zusatzstudium durch die Stadt Wup-
pertal finanziell unterstiitzt und begleitet werden kann,
um die Beschéaftigten bei der Stadt Wuppertal zu halten.
So wird im IT-Bereich derzeit ein Studium an der FOM
Hochschule fiir Okonomie und Management unterstiitzt.
Fur die Qualifizierung in ,,sonstigen Berufen® in Richtung
hoherer Dienst gibt es den stellenbezogenen Zugang zur
Modularen Qualifizierung. Bei Berufen im DV- Bereich
konnen einzelne Module zugunsten von Fachmodulen
ausgetauscht werden. Diese Offnung soll dem Fachkrifte-
mangel in der IT-Branche begegnen, da in diesem Bereich
Hochschulabsolvierende besonders schwer am Markt zu

bekommen sind.

BERUFSWECHSEL AUS SPEZIALBERUFEN IN DEN
ALLGEMEINEN VERWALTUNGSDIENST

Einige Berufsgruppen sind besonders anfillig fiir Uber-
lastungserscheinungen im fortgeschrittenen Alter. Fir
Mitarbeitende, denen es im Einzelfall aus gesundheitlichen
Griinden nicht mehr moglich ist, im erlernten Beruf zu
arbeiten, bietet die Stadt Wuppertal die Moglichkeit, sich
innerhalb der Stadtverwaltung zu verdndern und einen
Verwaltungsberuf zu erlernen. Jihrlich wird ein kleines
Kontingent an Verwaltungsstellen fir Interessierte ausge-
schrieben. Nach erfolgreichem Auswahlverfahren und einer
Hospitation in einer passenden Verwaltungsstelle, werden
die Berufswechsler*innen im Basislehrgang qualifiziert
und danach im Rahmen eines 6-monatigen begleiteten
Praxiseinsatzes, dem , Training-on-the-job“, an die zukunf-
tige Téatigkeit herangefiihrt und durch Fachfortbildungen
weiter geschult. Zu einem spéteren Zeitpunkt besteht
unter bestimmten Voraussetzungen die Moglichkeit, den
Aufbaulehrgang zu besuchen und den Abschluss ,,Verwal-

tungsfachwirt*in“ zu erlangen.
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DIE ,DREI GROSSEN TRENDS” IN BEZUG
AUF DIE ZIELE DER PERSONALENT-
WICKLUNG DER STADT WUPPERTAL

Drei grofie Trends prégen die Herausforderungen der
Personal- und Organisationsentwicklung in den kom-

menden Jahren:

* Digitalisierung:

Prozesse und Dienstleistungen werden in Zukunft weiter
digitalisiert und fiihren dadurch zu mehr Blirgerservice.
Gleichzeitig verdndern sich damit Aufgabenabwicklung,
interne Prozesse und Strukturen in der Verwaltung. Auch
die Mitarbeitenden werden vor neue Anforderungen ge-

stellt, die teilweise Verunsicherung auslosen.

* Demografischer Wandel:

In den kommenden 7 Jahren scheiden fast die Hélfte der
Beschiftigten aus dem Dienst der Stadtverwaltung aus.
Dies bedeutet einen grofen Umbruch. Erfahrung und
Wissen miissen gesichert werden, neue Mitarbeitende auf
dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt fiir die Arbeit bei der
Stadtverwaltung gewonnen und das vorhandene Personal
weiterentwickelt, qualifiziert und geférdert werden.

Wissensmanagement

STADT WUPPERTAL / Jahresbericht 2021 Fiir Personal- und Organisationsentwicklung

Digitalisierung
Demografischer Wandel

New Work

* Neue Arbeitswelten (New Work):

Home-Office, Desk-Sharing, Flexibilisierung von Arbeits-
zeiten und -orten, veranderte Kommunikation zwischen
Fihrung und Mitarbeitenden und innerhalb der Teams
mit neuen technischen Moglichkeiten, Zusammenfihrung
von Dienstleistungsangeboten nach dem Lebenslagenprin-
zip - all dies wird die Zukunft der Arbeit auch in unserer
Verwaltung préagen. Dieser Prozess ist bereits in vollem
Gange und bedarf einer engen Beteiligung und Einbezie-

hung der Beschiftigten.

Orientierung bei der Bewiltigung dieser Herausforderung
geben die 7 strategischen Ziele der Personal- und Organi-
sationsentwicklung:
* Intensivierung der Ausbildungsaktivitidten
* Organisation des Wissensmanagements
* Gesundheitsférderung
* Personalmarketing
* Férderung von Frauen
* Umsetzung der Mafinahmen aus dem
Audit berufundfamilie
* Verstidrkung der e-Government-Maf3inahmen

und Projekte

Frauenforderung

E-Government-Strategie



(Unterstlitzung in der Stabsstelle PE)
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PERSONALMANAGEMENT

7.1 PERSONALMARKETING

Die Stadtverwaltung befindet sich im harten Wettbewerb
mit anderen 6ffentlichen Arbeitgebern und mit privatwirt-
schaftlichen Unternehmen um die , besten Kopfe*.

In Zukunft wird es daher immer schwieriger werden,
geeignetes Personal flir eine Beschéftigung bei der Stadt-
verwaltung zu gewinnen.

Es wird daher entscheidend darauf ankommen, die Vorteile
einer Tatigkeit bei der Arbeitgeberin Stadt Wuppertal nach
auflen deutlich zu machen. Dies muss durch Personalmar-
keting in verschiedensten Formaten und iiber unterschied-
lichste Kanédle mit modernen, kreativen Ideen erfolgen.
Wichtigste Argumente fiir eine Tatigkeit bei der Stadtver-
waltung Wuppertal sind:

* hohe Tarifbindung; gute, faire Bezahlung

Zulagen und leistungsorientierte Bezahlung fiir Tarif-
beschéftigte

Betriebliche Altersvorsorge

in der Regel unbefristete Arbeitsvertrige

Chancengleichheit fiir alle Gruppen

gute Ausbildung auf hohem Standard

starke Personalvertretung in Form der Gleichstellungs-
stelle, des Verwaltungspersonalrats und der Gesamt-

schwerbehindertenvertretung

viele Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und

Familie

flexible Arbeitszeitmodelle; Desk-Sharing und Home-

Office-Angebote; dabei ,verldssliche Arbeitszeiten®

Links: Susanne Mekelburg
(Leitung Stabssstelle PE),
rechts: Michelle Diirschke

© Foto: Stefanie vom Stein|
Stadt Wuppertal
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* modern ausgestattete Arbeitspldtze nach den vorgege-
benen Standards

» gute Weiter-/Fortbildungsmoglichkeiten

* Aufstiegs-/Karrierechancen

* Betriebliches Gesundheitsmanagement

* Schutz der Beschéftigten vor Bedrohung und Gewalt
am Arbeitsplatz

7.2 BESETZUNG DER STABSSTELLE

Im letzten Quartal des Jahres 2021 hat die Stabsstelle Per-
sonalentwicklung ihre Arbeit aufgenommen. Ein weiterer,
wichtiger Baustein zur Zielerreichung, die Verwaltung
kiinftig noch moderner und strukturierter aufzustellen.
Besetzt wurde die Stelle mit Frau Susanne Mekelburg
(404.4001), die in ihrer neuen Funktion von Frau Michelle
Diirschke (404.4001) unterstiitzt wird. Durch die Aufnahme
der Tatigkeiten konnten bereits einige, fiir die Personal-
entwicklung relevante Themen aufgegriffen werden, die

unter Punkt 7 folgend im Einzelnen nédher erlautert werden.

7.3 PROJEKT ,INTERNER STELLENMARKT“

Projektleitung: Susanne Mekelburg (404.4001), Projektmit-
glieder: Hella Blahr (404.43), Michelle Diirschke (404.4001)
und Steffen Becker (404.43)

Im Hinblick auf den demografischen Wandel und der unter
Punkt 3.3 erlduterten Fluktuationen ist es von besonderer
Bedeutung, das Bestandspersonal zu halten und zu férdern.

In diesem Zusammenhang muss auch kiinftig die ztigige

Stellenwiederbesetzung in gewohnter Qualitit gewéhrleis-
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tet werden. Leider war im vergangenen Jahr erneut eine
eher geringe Bewerbungslage auf interne Ausschreibungen
zu verzeichnen. Dieser Trend fiihrt dazu, dass Stellen zum
Teil mehrfach intern ausgeschrieben werden und lange
Wartezeiten bis zu einer etwaigen externen Ausschreibung
und letztendlichen Besetzung der vakanten Stelle vergehen.
Diese Entwicklung belastet das Bestandspersonal in den
Leistungseinheiten vor Ort enorm.

Dartiber hinaus sind viele Stellen in den Eingangsdmtern
des mittleren und gehobenen Dienstes durch Mitarbeitende
besetzt, die sich aktuell nicht bewerben. Diese Stellen fehlen
fur die Auszubildenden und Studierenden und erschweren
dadurch eine langfristige Personalentwicklung.

Ziel ist es daher, den internen Stellenmarkt zu beleben,
um so auch den Wissenstransfer zu unterstiitzen und zu
fordern.

Vor diesem Hintergrund wurde das Projekt ,Interner
Stellenmarkt® ins Leben gerufen. Es hat zum Ziel, die
Ursachen fur diese Entwicklungen zu identifizieren und
Optimierungspotentiale zu erkennen.

Das Projektteam mochte herausfinden, was die Stadt
Wuppertal als Arbeitgeberin tun kann, um den internen
Stellenmarkt nachhaltig zu beleben.

Eine erste Ursachenanalyse erfolgt durch eine allgemeine
Befragung der Mitarbeitenden, die im Dezember 2021 ver-
offentlicht wurde. Nach Auswertung der ersten Befragung
sollen im zweiten Schritt, in einem Design-Thinking-Pro-
zess, Mitarbeitende verschiedener Zielgruppen, Bereiche
und Hierarchieebenen in Einzelgespridchen interviewt
werden, um noch mehr zu den personlichen Hintergriin-
den, Interessen und Ideen in Erfahrung zu bringen.
Neben den Befragungen beschéftigt sich das Projektteam
mit der Begutachtung des Gesamtprozesses der Stellen-
wiederbesetzung und moéglichen Optimierungsansitzen.
Unter anderem soll die Attraktivitat der Ausschreibungen
gesteigert werden. Hier wurde ein erster Pilot fiir eine
interne Ausschreibung entwickelt. Auch die sinnvolle
Implementierung weiterer Instrumente der Personalent-
wicklung werden im Rahmen der Projektarbeit auf den
Prifstand gestellt.

7.4 ANPASSUNG DER DIENSTANWEISUNG

»INTERNE KARRIEREN“

Die Forderung des internen Personals im Rahmen der
internen Personalentwicklung und die Ermoglichung in-
terner Karrieren ist ein wichtiges Anliegen der Verwaltung.
Sowohl fiir die Mitarbeitenden im allgemeinen Verwal-
tungsdienst, als auch fiir die Kolleg*innen im technischen
Dienst sowie im Datenverarbeitungsbereich gibt es eine
Vielzahl von Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten.
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Beispiele hierfiir sind die Teilnahme am Verwaltungslehr-
gang I oder II fiir Tarifbeschéftigte bzw. der Aufstieg oder
auch der priifungserleichterte Aufstieg fiir Beamt*innen
in den gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienst
(siehe Punkt 5.2).

Um die Mitarbeitenden in IThrer Entwicklung bestmog-
lich und transparent unterstiitzen zu kénnen, trat im
Januar 2021 die ,Dienstanweisung liber die berufliche
Qualifizierung von Beamt*innen und Beschiftigten der
Stadtverwaltung Wuppertal“ in Kraft. Sie fasste erstmalig
die Regelungen zur internen Qualifizierung und Weiter-
bildung zusammen. Nach dem ersten Jahr in der Praxis
zieht 404 nun Restimee. Die gesammelten Erfahrungen,
das Feedback der Kolleg*innen sowie Erkenntnisse aus
dem Projekt ,Interner Stellenmarkt“ fiihren dazu, dass
die DA ,Interne Karrieren tiberarbeitet wird.

Ziel ist es, die Dienstanweisung kuinftig zu verschlanken
und dadurch fiir die Mitarbeitenden noch verstandlicher
zu machen. Auf3erdem sollen die Mitarbeitenden fir die
eigenen Entwicklungsmoglichkeiten sensibilisiert wer-
den. Dies soll durch einheitlichere Regelungen und eine
Anpassung der Struktur gelingen. Zuséatzlich wird derzeit
gepriift, in welchem Umfang das Personal der Verwaltung
kiinftig aus- und fortgebildet werden muss, um dem demo-
grafischen Wandel mit ausreichend qualifiziertem Personal
entgegenzusteuern. Die Anpassung der Dienstanweisung
ist fiir das erste Halbjahr 2022 geplant.

7.5 FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG DURCH

»FIT FUR FUHRUNG“

Die Entwicklung von Fihrungskriften ist grundséatzlich
ein Schwerpunktthema der Personalentwicklung, denn
»,New Work" definiert die Flihrungsrolle neu. Basis ist
eine Kultur des Vertrauens, wobei Mitarbeitende und Fiih-
rungskrafte neue Wege gehen miissen. Fiihrung wird sich
auch in Zeiten von , New Work" nicht selbst abschaffen,
sie muss sich vielmehr neu erfinden, denn sie wird mit
neuen Aspekten gefordert. Es gilt, die Kompetenzen der
Fuhrungskrafte den gednderten Bedingungen und An-
forderungen anzupassen und zu erweitern. Hierbei wird
eine gezielte Personalentwicklung in Zusammenarbeit mit
der Kommunalen Fortbildung auch kiinftig unterstiitzen.
Auch 2020 haben 22 interessierte Mitarbeitende an der
Fortbildung , Fit fiir Fihrung - Orientierung*” teilgenom-
men. Es handelt sich hierbei um einen zwei- bis dreita-
tigen Workshop, indem es schwerpunktmaéfiig darum
geht, das eigene Fiihrungspotential zu entdecken. Die
Teilnehmenden haben die Moglichkeit festzustellen, ob
eine Fiihrungsaufgabe grundsitzlich fiir sie in Betracht
kommt. Der Workshop soll eine Entscheidungshilfe im
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Hinblick auf die Karriereziele sein. Im Anschluss haben
Perspektivgespriache mit der Abteilungsleitung ,,Personal-
management und Organisation” stattgefunden.

Einige Teilnehmende kénnen sich die Ubernahme einer
Fihrungstatigkeit gut vorstellen und mochten sich in einem
AC-Verfahren fiir die Teilnahme an ,,Fit fiir Fiihrung - Ba-
sic* qualifizieren. Durch die anhaltende Pandemie konnte
das Verfahren 2021 nicht im gewohnten Turnus in Prisenz
durchgefiihrt werden. Der Nachholtermin findet im April
2022 statt. Das AC-Verfahren wird seitens des Haupt- und
Personalamtes von Frau Mekelburg (404.4001) und Frau
Durschke (404.4001) durchgefiihrt.

7.6 PROJEKTAUFTRAG STUDIERENDE
»POTENTIALANALYSE UND POTENTIALMANAGEMENT“
Ein wichtiger Baustein einer gezielten Personalentwicklung
ist die Erkennung und Entwicklung von Potentialen der
Mitarbeitenden. Zu diesem Themenfeld wurde durch die
Stabsstelle Personalentwicklung ein Projektauftrag zum
Projektstudium fiir den Bachelorstudiengang ,,Kommunale
Verwaltung® eingereicht. Dieser ist bei den Studierenden
auf Interesse gestofien. Das Projekt wird im Zeitraum vom
20.04. bis 21.06.2022 durchgefiihrt werden.

Eine klare strategische Ausrichtung bietet die Moglichkeit,
die Mitarbeitenden von Morgen schon heute zu kennen
und dieses Wissen gezielt zu nutzen. Die Projektarbeit
der Studierenden soll genau hier ansetzen und diesen
Prozess unterstiitzen und einige Schwerpunkthemen in
die Analyse und praxisnahe Umsetzung bei der Stadt Wup-
pertal einbinden. Die Einfiihrung und Implementierung
eines Schliisselkompetenzmodells als Grundlage fiir die
Einfiihrung eines Potentialmanagements sollen hierbei
den Schwerpunkt bilden. Dabei soll die Projektarbeit
der Studierenden inhaltlich keine reine theoretische Ab-
handlung der Themen sein, sondern vielmehr konkrete,
praktisch umsetzbare Anséitze im Bereich ,,Potentialana-
lyse/ Potenzialmanagement® bei der Stadt Wuppertal als
Arbeitgeberin beinhalten.

Das Projekt wird seitens der Stadt Wuppertal durch die
Stabsstelle Personalentwicklung begleitet. Des Weiteren
bewertet und begleitet die Arbeit ein von der Fachhoch-

schule fir offentliche Verwaltung benannter Dozent.
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7.7 AUSWAHLVERFAHREN

In 2021 wurde bereits mit einer ersten Uberarbeitung der
Auswahlverfahren von Fiihrungskriften im Rahmen eines
Piloten begonnen. Kiinftig ist es angedacht, die einzelnen
Elemente eines Auswahlverfahrens an einem konkreten
Anforderungsprofil fiir die zu besetzende Stelle auszurich-
ten, welches zu Beginn des Prozesses individuell durch die
Personalreferent*innen festgelegt wird und verdeutlichen
soll, welche Schliisselkompetenzen fiir die zu besetzende
Stelle von besonderer Bedeutung sind. Die Herausstellung
der entscheidenden Kompetenzen fiir die zu besetzende
Stelle ermoglicht ebenfalls eine gezielte Gewichtung der
Kompetenzen in den einzelnen Stationen des Verfahrens.
Auch die Hinzuziehung von Fihrungskréften in den Aus-
wahlverfahren ist ein weiterer wertvoller Ansatz, um die
Kompetenzen der Bewerbenden aus unterschiedlichen
Perspektiven zu begutachten.

Der demografische Wandel und die damit einhergehenden
Fluktuationen, auch im Bereich der Fihrungskrafte, ver-
deutlichen den Handlungsbedarf. Das Thema ,Entwick-
lung eines Umsetzungskonzeptes fiir Auswahlverfahren
von Fiihrungskréften in der Stadtverwaltung Wuppertal®
wurde vor diesem Hintergrund fiir eine Bachelorarbeit
angeboten. Eine Studierende widmet sich in diesem Zusam-
menhang ebenfalls der Thematik ,,Professionelle Auswahl
von Fihrungskriften - die am besten geeignete Person
fir die Wahrnehmung einer Fiihrungsposition finden“
und wird hierbei durch die Stabsstelle Personalentwick-
lung seitens der Stadt Wuppertal begleitet. Im Rahmen
der Bachelorarbeit hat die Studierende die Stadt Wien
besucht, um dort einen Einblick in die Entwicklung und
Durchfiihrung von Auswahlverfahren zu bekommen. Diese
Erkenntnisse und auch ,,Best Practice Beispiele“ anderer
Kommunen sollen den BlickwinkKel fiir die Verfahren bei
der Stadt Wuppertal zusitzlich erweitern und werden in

die Ausarbeitungen mit einfliefien.
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7.8 BEWAHRTE PROJEKTE: SPEED-DATING UND
ABSOLVENT*INNEN-ECHO

SPEED-DATING
Projektleitung: Jennifer Delcev & Evelyn Neumann (404.5),
Ann-Kathrin Spitzer & Madlin Sowka (404.41)

Projektbeschreibung:

Das ,,Speed-Dating® sorgt fiir einen transparenten sowie an
Fiahigkeiten, Interessen und Anforderungen orientierten
Personaleinsatz. Es bietet den einzelnen Leistungseinhei-
ten und Absolvierenden (B.o.L/B.o.A, VL I, VL IT und den
Auszubildenden des mittleren Dienstes) die Moglichkeit,

sich selbst zu préasentieren und gegenseitig besser ken-

eed Dating @‘Foto: Stadt Wuppertal | Haupt- und Personalamt

nenzulernen.

Wihrend der 10-minttigen Gespréiche zwischen einer Leis-
tungseinheit und einer/einem Absolvierenden stellen sich
die Parteien gegenseitig vor und erldutern unter anderem
die freien Stellen und die damit verbundenen Anforderun-
gen und Aufgaben beziehungsweise die eigenen Interessen
und Kompetenzen. Die vorbereiteten und einheitlich
abgestimmten Steckbriefe der Absolvierenden und der
Leistungseinheiten tragen zu einem guten Uberblick bei.
Aufkommende Fragen werden im Dialog direkt geklart.

ABSOLVENT*INNEN- ECHO
Projektleitung: Ann-Kathrin Spitzer und Madlin Sowka
(404.41)

Projektbeschreibung:

Ziel des , Absolvent*innen-Echo” ist es, einen fliefRenden
Ubergang fiir die Absolvierenden aus der engmaschig be-
gleiteten Ausbildung im mittleren und gehobenen Dienst
zur eigenverantwortlichen Arbeit auf der ersten festen Stelle
nach der Ausbildung sicherzustellen. Das Haupt- und Per-
sonalamt (404) unterstiitzt die neuen Kolleg*innen dabei,
schaut, wo sie noch Hilfe benotigen, und wie die bereits
vorhandene, gute Zusammenarbeit mit den Leistungsein-
heiten weiter ausgebaut werden kann.

In den Gespriachen werden die Personalreferent*innen
als Ansprechpartner*innen bekannt gemacht und das
Aufgabenspektrum und die Funktion des Personalma-
nagements als Anlaufstelle fiir die Mitarbeitenden in den

Fokus geruckt. Das Absolvent*innen- Echo dient zudem

als Kommunikationsplattform, auf welcher den jungen
Kolleg*innen noch einmal die vielfdltigen Angebote der
Stadt Wuppertal fiir ihre Mitarbeitenden aufgezeigt werden.

Die Vier-Augen-Gespriche werden auf freiwilliger Basis Gemiitliche Atmosphdre bei den Gespréchen

durchgefiihrt. © Foto: Stadt Wuppertal | Haupt- und Personalamt
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8. FORTBILDUNG

8.1 VERANSTALTUNGEN DER KOMMUNALEN

FORTBILDUNG

Die KOFO bietet folgende Veranstaltungsarten an:

* Jahrliches Fortbildungsprogramm (Einzelschulungen
sowie Schulungsreihen fiir Fihrungskréfte)

* Auftragsmafinahmen

* Schulungen zur beruflichen Gesundheitsférderung (BGF)

* Vergabe und Abrechnung von Veranstaltungen, die sich
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aus den Befragungen des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements (BGM) ergeben haben

Samtliche o.g. Veranstaltungen unterliegen den Vergabe-
richtlinien, sodass die vergaberechtlichen Erfordernisse
(zum Beispiel Angebotsvergleich mehrerer Anbieter*in-
nen, Vergabevorpriifung, Bieterverfahren, Vertrige usw.)
ebenfalls durch die KOFO erfolgen

Die Veranstaltungszahlen haben sich in den letzten Jahren wie folgt entwickelt:

350

300

250

200

150

100

50

2015

2016 2017

Im Jahr 2020 mussten viele geplante und teils vertraglich
vereinbarte Veranstaltungen zunéchst verschoben und
spater dann auch ca. 100 Veranstaltungen storniert wer-
den. Es wurden bereits einige Veranstaltungen auf das
Online-Format umgestellt. Die leichte Steigerung in 2021
ergibt sich auch aus dem besser werdenden Online-Ange-
bot. Auch hier waren aber laufend Verschiebungen oder
Anderungen je nach der aktuellen Corona-Lage und des
Verordnungsstandes erforderlich. Die meisten Veranstal-
tungen zur betrieblichen Gesundheitsférderung sind
online nicht moéglich und mussten wieder verschoben

bzw. storniert werden.
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2018 2019

2020 2021

Parallel hat die KOFO im Rahmen eines bereits in 2020
gestarteten und coronabedingt erst im Verlauf des Jahres
2021 fortgefiihrten Projektes zusammen mit dem Fort-
bildungsbereich vom Stadtbetrieb Tageseinrichtungen
fiir Kinder (202) und dem Amt fiir Informationstechnik
und Digitalisierung (402) die Einfiihrung einer neuen
Veranstaltungssoftware vorbereitet. 2022 wird die liber
30 Jahre alte Software ,,Success” durch ,,Antrago” ersetzt.
Der damit verbundene Webauftritt wird gerade gestaltet,
so dass 2022 ein besserer Intranetauftritt und ein komfor-
tablerer Seminarbestellvorgang erfolgen soll.



8.2 KONZEPT FUHRUNGSFORTBILDUNG
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Die KOFO hat bereits 2008 das Format , Fit fiir Flihrung” bei der Stadtverwaltung Wuppertal eingefiihrt. 2016 wurde
dieses Format liberarbeitet und lédsst sich seitdem in drei Sdulen unterteilen:

FIT FUR FUHRUNG

ORIENTIERUNG

ORIENTIERUNG (SEIT 2018)

Zielgruppe:

Kolleg*innen, die Interesse haben, Fihrungskraft zu

werden

Inhalte:

* Anforderungen an eine Fiihrungskraft (Grundlage:
Anforderungskriterien der Stadtverwaltung fur Fih-
rungskrifte vom 30.10.2018)

* Aufgaben einer Fihrungskraft

* Reflexion der eigenen Positionen und Werte

* Einzel-Potenzialfeedback mit der Lehrgangsleitung

* Anschlieflend ,Perspektivgespriche” zu dem Thema
,Ist die Fiihrungsaufgabe etwas fiir mich, méchte ich
mich dahin entwickeln?” mit einer Vertretung des Per-
sonalmanagements

* Danach gegebenenfalls Auswahlverfahren, um an ,Fit

fir Fiihrung Basics® teilzunehmen

Diese Seminarreihe wurde sehr gut angenommen. Seit
2018 haben insgesamt 90 Mitarbeitende (63 Frauen und
27 Méanner) daran teilgenommen.

Im Jahr 2021 fanden zwei Seminarreihen aufgrund der
Coronalage online oder in Prisenz mit insgesamt 20 Kol-
leg*innen (14 Frauen und 6 Méanner) statt. Die Seminartage

sind immer halbtags.

BASICS

Zielgruppe:

Amtsleitungen, Abteilungsleitungen und Teamleitungen,

die noch nie an einer Fit fir Fihrung-Mafinahme teilge-

nommen haben sowie extern eingestellte Fihrungskréafte

Inhalte:

* Fihrungsauftrag und Fiihrungsrolle, Gesunde Selbst-
fihrung

* Fihrungskommunikation und Mitarbeitendenfiihrung

e Teams fiihren und entwickeln, Verdnderungen umsetzen

* Vertiefungsmodul zum Thema Fiihrung

* Gesundheit: Besondere Anforderungen in der Rolle der
Flihrungskraft

* Personalrecht
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BASICS

UPDATE

* Arbeitssicherheit
* LPVG
* Abschlussveranstaltung und Start der Zirkel

Seit 2008 sind insgesamt 258 Kolleg*innen geschult wor-
den (124 Frauen und 134 Méanner). Im Jahr 2021 haben 26
Fihrungskrifte (12 Frauen und 14 Ménner) an den beiden
Seminarreihen teilgenommen. Aktuell sind aufgrund der
grof3en Fluktuation im Bereich der Fiihrungskréfte noch ca.

60 Flihrungskréfte fiir die ndchsten Seminare vorgesehen.

UPDATE

Zielgruppe:

Ressort- und Abteilungsleitungen, die bereits an Fit fiir
Fihrung Basics und ehemals update (nach friitherem
Konzept) teilgenommen haben

Inhalte:

Update zu einzelnen strategischen Themen, wie zum
Beispiel:

* Demografischer Wandel

* Wissensorganisation

* Flihren in Verdnderungsprozessen

* Potentialanalysen

* Digitalisierung

* LPVG

* Mobiles Arbeiten

Bereits 2019 fanden zwei Seminare zum Thema ,,Chan-
ge-Management im Kontext der Digitalisierung® als update
statt. Die Seminare wurden nicht sehr gut angenommen
und urspringlich angemeldete Teilnehmende mussten
dann doch zeitbedingt absagen, so dass letztlich nur 9
Fihrungskréfte (4 Frauen, 5 Médnner) an den Veranstal-
tungen teilnahmen.

Danach hat sich die Kommunale Fortbildung nicht zu-
letzt auch ressourcenbedingt mehr auf die Basics-Semi-
nare konzentriert. Die Moglichkeit, Fiihrungswissen zu
aktualisieren bestand und besteht weiterhin im Rah-
men des jihrlichen Programmes der KOFO unter der Ru-
brik ,,Personalfiihrung®, seit 2021 auch unter der Rubrik
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,Zuklinftige Arbeitswelten®. Hier werden Fliihrungsthemen,
die durch die zunehmende Digitalisierung und Veridnde-
rung der Arbeitswelt entstehen, berticksichtigt. Das Angebot
umfasst sowohl Themen fiir alle Mitarbeitenden als auch
spezifische Unterstiitzungsangebote fir Fiithrungskréafte.
Dazu gehoren etwa ,Virtuelle Teamfiihrung®, ,,Hybrides
Fiihren® oder die ,,Gestaltung von Online-Meetings“.

Als Ergdnzung zum Programm fiir Fiihrungskréfte wird
im Jahr 2022 eine Schulungsreihe fiir Leitungskréfte und
Ressortmanagements angeboten. Diese konzentriert sich
auf die Vermittlung von Handlungskompetenzen. Die
Module umfassen ,,Projekt- und Prozessmanagement®,
,Finanzmanagement®“ sowie fur die Stadtverwaltung
Wuppertal spezifische Regelungen im Bereich ,,Personal-
und Organisationsmanagement®. Die Schulungsinhalte
werden durch Inhalte auf der neu erworbenen E-Lear-

ning-Plattform erganzt.

8.3 MENTORING-PROGRAMM

Die Stadt Wuppertal hat sich die Forderung von Frauen
und die Chancengleichheit der Geschlechter nach dem
Landesgleichstellungsgesetz zum Ziel gesetzt.

Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf der Steigerung des
Frauenanteils in der ersten Fiihrungsebene nach dem
Verwaltungsvorstand (Ressort-, Amts- und Stadtbetriebslei-
tungen). Hierzu wurde ein Konzept ,,Frauen in Fiihrung*
verabschiedet und mit Mafinahmen zur Steigerung des
Frauenanteils hinterlegt.

Eine Maf3nahme ist die Einfiihrung eines Mentoring-Pro-
gramms fur die Stadtverwaltung Wuppertal. Das Men-
toring-Programm ergédnzt Mafnahmen, die Frauen in
Fihrungspositionen unterstiitzen und richtet sich im
ersten Schritt an angehende oder bisher nur fiir kurze
Zeit in Flihrung befindliche Frauen. Im zweiten Schritt
werden auch méannliche Mentees vom Mentoring-Pro-
gramm profitieren. Die Teilnahme der Mentees erstreckt
sich Uiber die erste und zweite Fiihrungsebene unterhalb
des Verwaltungsvorstandes. Mentor*innen kommen aus
der nidchsthoheren Fiihrungsebene als die Mentees. Ausge-
schiedene Fihrungskrafte konnen bis zu drei Jahre nach
ihrem Ausscheiden als Mentor*in fungieren. Das Mento-
ring-Programm ersetzt keine Fortbildungsmaf3inahmen,
wie ,Fit fiir Fihrung® oder Einzel-Coaching-Mafinahmen.
Ein wichtiger Baustein des Programms ist der monatliche
Austausch der Mentees mit erfahrenen Fiihrungskraften.
Hierbei kénnen alle Themen, die aktuell oder auch strate-
gisch fiir die neuen Fiihrungskréfte von Belang sind, in
vertraulichen Gesprichen thematisiert werden.

Neben den regelmifiigen Treffen der Tandems beinhal-
tet das Programm Qualifizierungselemente zum Thema
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»Selbstmotivation®, ,,Stimme und Prisenz” und ,,Medien-
training®. Als roter Faden ist das Thema , konstruktives
Feedback® in allen Bausteinen des Programms enthalten.
Bei den Informationsmaterialien, Kooperationsvereinba-
rungen in den Tandems oder Checklisten kann auf beste-
hende Mentoring-Programme zurtlickgegriffen werden.
Am ersten Durchlauf in den Jahren 2020-2021 haben
insgesamt 12 Mentees und 12 Mentor*innen teilgenom-
men. Aufgrund der Corona-Pandemie wurde der Start des
zweiten Durchlaufs auf das 1. Quartal 2022 verschoben.
Angemeldet sind bereits 12 Mentees, die entsprechend mit
anderen Fiihrungskréiften zu Tandems gematched wurden.
Das Mentoring sollte in begleitende Personalentwicklungs-
mafinahmen, wie Personalentwicklungsgespriche oder
weiterfiihrende Fortbildung eingebunden werden. Das Kon-
zept wurde aus dem Projekt-Team Audit berufundfamilie
heraus entwickelt und mit der Kommunalen Fortbildung
abgestimmt und wird perspektivisch in das allgemeine
Programm der Kommunalen Fortbildung tiberfiihrt. Bis
dahin erfolgt die inhaltliche und organisatorische Koor-
dination sowie mogliches Konfliktmanagement tiber die
Stabsstelle Gleichstellung und Antidiskriminierung.

Fiir das Mentoring-Programm wurden Haushaltsmittel
fir die externe Begleitung (Matching, Moderation der
Workshops, fachlicher Input) bereitgestellt. Eine Laufzeit
betrdgt 12 Monate, das Mentoring wurde fiir 3 Jahre ge-
plant. Der erste Durchlauf konnte trotz Corona erfolgreich
abgeschlossen werden, die Durchldufe zwei und drei sind
aufgrund der Corona-Pandemie verschoben worden. Men-
tees aus dem ersten Durchlauf haben sich fiir den zweiten
und dritten Durchlauf als Mentor*innen beworben. Somit
erfolgt die Weitergabe von Wissen aus einem immer grofier
werdenden Pool aus Fiihrungskréften. Das Matching der
Mentoring-Tandems erfolgt nach einer Bewerbung der

Mentees und Mentor*innen zur Teilnahme am Programm.

© Foto: magnetme | PixdB
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BETRIEBLICHES GESUNDHEITS-
MANAGEMENT UND BETRIEBLICHES
EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT

LEITUNG
Ulrike Kurz-Lehn (400.31 - Betriebliches Gesundheitsma-
nagement) bis Ende 2021

BETEILIGTE

Silvia Lambeck (400.31 - Betriebliches Gesundheitsma-
nagement)

Mechthild Staab (400.31 und 404.5 - Betriebliches Gesund-
heitsmanagement und Kommunale Fortbildung)

Angela Thielert (400.31 - Betriebliches Gesundheitsma-
nagement und Betriebliches Eingliederungsmanagement)
Désirée Richter und Markus Schrétges (Organisation Schwe-
bebahnlauf)

BUDGET
200.000 € + 175.000 € fiir EAP Assist

Der aktuelle Gesundheitsbericht wird in Kiirze im Intranet
veroffentlicht.

SACHSTAND

In diesen Leistungseinheiten wurde 2021 eine BGM-Befra-

gung durchgefiihrt:

* Eigenbetrieb Alten- und Altenpflegeheime (APH)

¢ Sozialamt und GB Biiro 2.1 (201 Evaluation)

e Stadtbetrieb Von der Heydt-Museum (216), Kulturbtiiro
(200.3), GB Biiro 2.2 als eine Einheit

¢ Ressort Griinflichen und Forsten (103)

* Kinder- und Jugendwohngruppen (KiJu)

Im Jahr 2022 sind Befragungen in folgenden Leistungs-

einheiten geplant:

* Gebdudemanagement (GMW)

* Eigenbetrieb Straflenreinigung Wuppertal (ESW)

* GB 0 (GB-Biiro, Biirgerbeteiligung, Gleichstellungsstelle,
Europabtiro)

* Datenschutzbeauftragter, Presseamt, Gesamtpersonalrat,
Verwaltungspersonalrat

* Ressort Kinder, Jugend und Familie (208- Evaluation)

EAP

In der Zeit von Januar bis September 2021 haben 258
Personen das Beratungsangebot von EAP in Anspruch
genommen. Insgesamt fanden im gleichen Zeitraum 484
Beratungsgespréche statt.

Der grofdte Teil dieser Beratungen kam tliber den telefoni-
schen Kontakt zustande. Genutzt wurde aufierdem das
Online-Portal von EAP.

Ca. 70% der Beratungsanliegen waren psychologischer
Natur, ein Viertel beschéaftigte sich mit dem Themengebiet

Familie und Soziales.

BEM-FALLE
Im Zeitraum Januar bis November 2021:

Anzahl Prozentsatz
Félle gesamt 1355 100,00%
Fdlle Kernverwaltung 920 67,90%
Fdlle Eigenbetriebe 435 32,10%

Im gleichen Zeitraum wurden 101 BEM-Verfahren eingelei-
tet. Insgesamt 20 BEM-Verfahren sind davon abgeschlossen,

81 Verfahren sind aktuell noch in Bearbeitung.

Seit Oktober besteht die Moglichkeit, ein BEM-Gespréach
auch tiber EAP zu fiihren. In den beiden Monaten Okto-
ber bis November haben dies 18 Personen in Anspruch

genommen.
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AUDIT BERUFUNDFAMILIE

Die Stadtverwaltung Wuppertal ldsst sich seit 2014 im Rah-
men des Audits berufundfamilie von der gemeinntitzigen
Hertie-Stiftung zertifizieren. Hierzu wird alle drei Jahre
mit Unterstiitzung einer Auditorin ein umfangreiches
Verfahren durchlaufen, dass neben Daten, Zahlen und
Fakten auch Interviews mit unterschiedlichen Bereichen,
Fihrungskréften sowie Mitarbeitenden beinhaltet, um
zu klaren, welche Mafinahmen weiterentwickelt werden

sollten.

Nachhaltige Verankerung der familien- und

Die Stadt Wuppertal ist die grofite Arbeitgeberin am Ort. Als
digitale Modellkommune in Nordrhein-Westfalen nutzen
wir die Digitalisierung als Chance, dem demografischen
Wandel und dem Fachkréiftemangel zu begegnen und den
Service fir die Blirger*innen zu verbessern.

Am Prozess beteiligt sind neben der Stadtverwaltung auch
die Eigenbetriebe Kinder- und Jugendwohngruppen und

das Gebdudemanagement.

'Il' berufundfamilie

lebensphasenbewussten Personalpolitik

Re-Auditierung
Optimierung

Auditierung

+ Aktualisisrung Status quo

« Priifung dar Umsatzung

» Optimierung der
MaBnehmen

Systermatischer Einstieg
Aufnahme Status quo
Bedarfsanalyse
Festlegen von

Dielen und MaBnahmen

+ Stabiisierung der
Struktur und Inhaks

Um einen Eindruck von den im Audit umgesetzten Mafs-
nahmen zu gewinnen, werden diese zusammengefasst.
Vorab finden Sie die Prdambel, den Familienbegriff der
Stadtverwaltung und die Zielrichtung des Audits beru-

fundfamilie.

Priaambel

Die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben ist
eine wichtige Voraussetzung dafiir, dass unsere Mitar-
beiter*innen die Leistungsfdhigkeit der Verwaltung als
Dienstleisterin fiir die Blirger*innen der Stadt Wuppertal
sicherstellen kénnen. Deshalb ist sie fester Teil unserer
Personalpolitik und unserer Unternehmenskultur. Mit
dem Audit berufundfamilie entwickeln wir unsere vorhan-
denen vielfaltigen Méglichkeiten zur Unterstiitzung der
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben weiter
und fordern eine entsprechende Arbeitskultur. Fiihrungs-

kréfte, Mitarbeiter*innen tragen gemeinsam Verantwor-

« Akbralserung Status quo

* Uberprifung bestehendsr

= Veriiefung zur Verankerung

in der Organisationskultur

Re-Auditierung
Konsalidierung

Dialogverfahren

Charaktar sines dausrhaften

Zertifikats, alle 3 Jahre findst

ein Qualtitedialog stat:

o Dislogtag

o Einschétzung und Handlungs-
pregramam zur familien- und
lebensphasenbewussten
Persanalpalitik

Brabhmaen und Kulbur

Blzung des

rgungsgrads

tung fiir eine Arbeitsorganisation im Spannungsfeld von
dienstlichen Anforderungen, individuellen Anliegen und
Bediirfnissen sowie dem Interessenausgleich im Team.
Wir setzen uns mit der Digitalisierung und den Veréande-
rungen in der Arbeitswelt auseinander und nutzen diese
zur Weiterentwicklung unserer Arbeitsbedingungen. Wir
arbeiten stetig an der Optimierung unserer Karrieremog-
lichkeiten. Damit positionieren wir uns als attraktiver
Arbeitgeber fiir unterschiedliche Generationen und Ge-
schlechter nach innen und nach aufien.

Familienbegriff

Unser Familienbegriff orientiert sich an der Vielfalt der
Lebenssituationen unserer Mitarbeitenden. Familie ist
flir uns da, wo Verantwortung fiir andere Menschen iiber-
nommen wird, insbesondere im Hinblick auf Erziehung,

Betreuung und Pflege.
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Ziel der Re-Auditierung

Die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben ist
eine wichtige Voraussetzung dafiir, dass unsere Mitar-
beiter*innen die Leistungsfdhigkeit der Verwaltung als
Dienstleisterin fiir die Blirger*innen der Stadt Wuppertal
sicherstellen konnen.

Deshalb ist sie fester Teil unserer Personalpolitik und
unserer Unternehmenskultur. Mit dem Audit berufund-
familie entwickeln wir unsere vorhandenen vielféaltigen
Moglichkeiten zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben weiter und férdern eine
entsprechende Arbeitskultur. Fiihrungskriafte und Mit-
arbeitende tragen gemeinsam Verantwortung fir eine
Arbeitsorganisation im Spannungsfeld von dienstlichen
Anforderungen, individuellen Anliegen und Bediirfnissen
sowie dem Interessenausgleich im Team. Wir setzen uns
mit der Digitalisierung und den Verdnderungen in der
Arbeitswelt auseinander und nutzen diese zur Weiter-
entwicklung unserer Arbeitsbedingungen. Wir arbeiten
stetig an der Optimierung unserer Karrieremdoglichkeiten.
Damit positionieren wir uns als attraktive Arbeitgeberin
fiir unterschiedliche Generationen und Geschlechter nach

innen und nach aufien.

Durchgefiihrte Mafinahmen (Auswahl)

* Verankerung der familien- und lebensphasenbewussten
Personalpolitik in Dienstvereinbarungen

* Umsetzung individueller Losungen in der Arbeitskultur
mit flexiblen Arbeitszeiten, einer Kernarbeitszeit von 6
Stunden und Tele-Heim-Arbeit sowie mobilem Arbeiten

* Vielféltige Teilzeitmodelle, familienfreundliche Urlaub-
splanung und Beurlaubungsmdoglichkeiten

¢ Intranet-Information ,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie/Pflege*

* Gendercheckliste bei Organisationsverdnderungen,
Umsetzung eines Gleichstellungsplanes und eines ei-
genen Konzeptes zur Steigerung des Anteils von Frauen

in Fihrung
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* Fiihrungskréftequalifizierung und Jahresgespriache mit
der Integration von Themen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie/Pflege

e Entwicklungsmoglichkeiten fiir Teilzeitkrifte sowie
Elternzeitkonzepte und eigene Dienste fiir die Beratung
von Beschéftigten

* Informationen und Veranstaltungen zum Thema Pflege
sowie Information, Beratung und Belegplatze zur Kin-
derbetreuung

* Betriebliches Gesundheitsmanagement mit der Moglich-

keit der individuellen Unterstiitzung

Laufende MafSinahmen (Auswahl)

+ Uberarbeitung der Dienstvereinbarung mobiles Arbeiten
und Kommunikation zur Gestaltung flexibler Arbeits-
bedingungen

* Untersuchung moglicher Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf bestimmte Gruppen der Mitarbeitenden

* Informationszugang tibers Intranet bzw. {iber die MIA-
App fiir alle Mitarbeitenden

+ Ausbau der Zugangsvoraussetzung fiir die Ubernahme
einer Fiihrungsposition

* Einrichtung eines Eltern-Kind-Arbeitszimmers und
Kommunikation zu Kindern am Arbeitsplatz

* Weiterentwicklung der vielfdltigen Kommunikations-

und Austauschformate

Die wichtigsten Kommunikationsmittel sind das Intranet,
die Mitarbeitenden-Foren, die Fiihrungskréaftetreffen sowie
Mittagsgespréache fiir Fiihrungskrafte.

Dieser kollegiale Austausch wird vor allem von der zweiten
Fiuhrungsebene (Abteilungsleitungen) genutzt. Impulse
aus diesen Veranstaltungen werden durch das Haupt- und
Personalamt aufgegriffen. Koordiniert werden die Mittags-
gespriache durch die interne Kommunikation (001) und die
Stabsstelle Gleichstellung und Antidiskriminierung (000.4).
Die Themen werden im Audit Projekt-Team unter Betei-

ligung des Haupt- und Personalamtes (404) abgestimmt.
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STEUERUNG VON BAUMASSNAHMEN
BEI SCHULEN UND KINDERTAGES-
EINRICHTUNGEN

Zur Verbesserung der Steuerung und des Controllings  schuss und ein geschéiftsbereichsiibergreifend besetztes

der Baumafinahmen bei Schulen und Kindertageseinrich- ~ Steuerungsteam eingesetzt.

tungen hat der Verwaltungsvorstand einen Lenkungsaus-
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ORGANISATIONSENTWICKLUNG

12.1 BESONDERES BEHORDENPOSTFACH

Das besondere Behordenpostfach (BebPo) fiir die Abwick-
lung des Schriftverkehrs mit Gerichten und Anwdélten ist
bei der Stadt Wuppertal ab dem 01.01.2022 planméf3ig in
den Echtbetrieb gegangen. Damit wurde eine gesetzliche
Regelung umgesetzt.

Die Einfithrung des Verfahrens, der Prozesse und der
Software wurde in einer Projektgruppe unter Leitung der
Abteilung , Personalmanagement und Organisation® (404.4,
Herr Sperling) mit Beteiligung vom Rechtsamt (004) und
vom Amt fiur Informationstechnik und Digitalisierung
(402) erarbeitet. Der elektronische Schriftverkehr wird tiber
das zentrale Postfach beim Servicecenter abgewickelt und
dann an dezentrale Funktionspostfacher weitergeleitet. Die
dezentralen Leistungseinheiten haben die Erreichbarkeit

durch organisatorische Mafinahmen sichergestellt.

12.2 BUNDESBAHNDIREKTION

Das Projekt Bundesbahndirektion wird eng durch das
Haupt-und Personalamt begleitet. Das Teilprojekt ,, Perso-
nal und Organisation” wird durch Frau Diissel und Herrn
Mekelburg geleitet.

Im Jahr 2021 sind von 404 in enger Abstimmung mit der
Projektleitung und der externen Beratungsfirma die Pro-
zesse und Strukturen fiir die Leistungseinheiten, die in die
Bundesbahndirektion umziehen sollen, analysiert worden.
Die Ergebnisse dienen als Grundlage fiir die Flachenbe-
rechnung und das Raumprogramm und damit auch als
wesentliche Basis fiir die Wirtschaftlichkeitsberechnung

zur Vorbereitung des Durchfiihrungsbeschlusses.

12.3 ZUKUNFTIGE ARBEITSORGANISATION

Zur Forderung der Work-Life-Balance der Beschéftigten so-
wie zur Personalgewinnung stehen im Projekt ,,Zukiinftige
Arbeitsorganisation bei der Stadtverwaltung Wuppertal®
Arbeitsformen wie Telearbeit und mobiles Arbeiten im
Fokus. Damit gewinnen zum einen Beschéaftigte eine
hohe Flexibilitdt hinsichtlich Arbeitsort und Arbeitszeit,
zum anderen profitiert auch die Arbeitsgeberin durch den
effektiven Einsatz der Raumressourcen im Rahmen des
Desksharing (Teilung eines Arbeitsplatzes mit mehreren
Mitarbeitenden durch Anwesenheitsplanungen).

Durch die Entkopplung von Rédumlichkeiten verdndern
sich auch die Anforderungen an die Beschéftigten.

Zur Unterstiitzung sowohl fiir Fiihrungskréfte als auch
fiir Mitarbeitende wurden im Rahmen eines Teilprojektes
unter Leitung von 404.4 goldene Grundsétze zur Fiihrung
auf Distanz entwickelt, Videokonferenzregeln erarbeitet

und gemeinsam mit der Kommunalen Fortbildung (KoFo)
das Fortbildungsprogramm um Angebote der neuen Ar-
beitswelt erweitert.

Aktuell begleitet 404.4 die Pilotierung von Desksharing
in bestimmten Leistungseinheiten. Die Erkenntnisse aus
den Piloten sowie die weiteren Ergebnisse aus dem Projekt
»Zukunftige Arbeitsorganisation” wird 404 bei der Erstel-

lung einer neuen Dienstvereinbarung einflief3en lassen.

12.4 ORGANISATIONSANALYSEN IN DEN LEISTUNGSEIN-
HEITEN

Im letzten Jahr konnte 404.4 in Zusammenarbeit mit den
Leistungseinheiten, wie zum Beispiel dem Rechtsamt
(004), dem Sozialamt (201), dem Ressort Kinder, Jugend
und Familie - Jugendamt (208), dem Gesundheitsamt (305)
und dem Ressort Zentrales Féordermanagement (401), in
Form von Projekten die Aufbau- und Ablauforganisation
analysieren und optimieren. Organisationsuntersuchungen
im Stadtbetrieb Tageseinrichtungen fiir Kinder (202) und
im Zentrum fiir Stadtgeschichte und Industriekultur (213)
befinden sich derzeit in der Abschlussphase.

Nicht nur aktuell, sondern auch in den néchsten Jahren
muss die Stadtverwaltung sich auf enorme aufgabenbezo-
gene und personelle Verdnderungen einstellen.

Um zukinftigen Themen, wie die Aufbau- und Fiihrungs-
strukturen, die Prozessoptimierung und das Wissensma-
nagement in der Verwaltung weiter zu etablieren, wurden
diese Themen der stadtinternen Organisationsanalysen
aktuell in die Zielvereinbarung 2022-25 integriert. Damit
erhélt zum einen 404.4 eine stadtweite Orientierung fir
die Planung organisatorischer Vorhaben, zum anderen
wurde fiir alle Leistungseinheiten der Stadt die Moglichkeit
geschaffen, ihre derzeitigen Bedarfe zu kommunizieren,
um Verdnderungen mit organisatorischer Unterstiitzung

von 404.4 aktiv zu gestalten.

12.5 VERGABEWESEN

Unter Federfithrung des Haupt- und Personalamtes ist nach
entsprechender Ausschreibung eine externe Fachkanzlei
beauftragt worden, die Vergaberegeln und -prozesse in der
Stadtverwaltung auf den Priifstand zu stellen.

http:
kvonr=26420

Damit wird ein Ratsauftrag aus Dezember 2019 umgesetzt.

s4021013 . wuppertal-intra.de/net-ai/vo0050.asp?

Nach einer umfangreichen Information aller Fiihrungskréf-
te wurde im Dezember 2021 die Ist-Analyse der bisherigen
Prozesse, Zustidndigkeiten und Schnittstellen gestartet. Alle
Leistungseinheiten, die mit dem Thema Vergabe befasst
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sind, haben bis Januar 2022 Zeit, die bisherigen Abléufe
darzustellen. Auf der Grundlage dieser Erkenntnisse wer-
den dann Vorschlidge fiir Optimierungsmafinahmen in
Bezug auf Abldufe, Zustdndigkeiten, Verantwortlichkeiten

und Technik unterbreitet.

12.6 DIGITALER AKTENPLAN

Der digitale Aktenplan ist bei 404 in fast allen Abteilungen
flichendeckend eingefiihrt worden. Leider lassen sich die
gewlnschten Synergie-Effekte noch nicht realisieren, da
die Workflows aufgrund softwaretechnischer Program-

mierungen seit lingerer Zeit nicht zur Verfiigung stehen.

12.7 DIGITALE PERSONENAKTE

Seit Februar 2022 arbeitet das Haupt- und Personalamt mit
der personalwirtschaftlichen E-Akte (Digitale Personenak-
te). Die Digitale Personenakte basiert auf den bestehenden
Verfahren SAP HCM (Human Capital Management) und
d.velop d.3ecm (Enterprise Content Management).

Als Teil des Verwaltungsmodernisierungsprojekts ,, Digi-
tales Haupt- und Personalamt“ wurde die Digitale Perso-
nenakte seit Ende 2019 sukzessive ausgerollt: Beginnend
mit der reinen Archivierung der Personalabrechnungs-
dokumente, gefolgt von der Dokumentenablage durch
die Personalbuchhaltung, des Ausbildungsbereichs, der
Personalsachbearbeitungen und schlief3lich dem Perso-
nalmanagement. Damit ist eine wesentliche Komponente

der digitalen Modellkommune umgesetzt.

Daneben befinden sich aber verschiedene, insbesondere
effizienzsteigernde Aspekte, noch in der Konzeptionie-
rung und Umsetzungsplanung. Dazu zédhlen z. B. die
digitale Prozessgestaltung mit Strategien der laufenden
Dokumentendigitalisierung (zentraler Posteingangsscan
usw.), das integrierte Vorlagenmanagement (Xential), die
Handhabung der Bestandsakten und ein Verzicht auf
den Druck der Entgeltabrechnungen. Der digitale Zugriff
auf die eigene Entgeltabrechnung wird seit letztem Jahr
bereits angeboten, eine Moglichkeit zum Verzicht auf den
regelmaéfiigen Ausdruck muss aber noch realisiert werden.
Fiir die Arbeitsunfdhigkeitsbescheinigungen (AU) konnte
im letzten Jahr bereits eine Losung fir den Papierverzicht
bzw. die rein digitale Einreichung der Bescheinigungen
umgesetzt werden. Uber die Mitarbeiter*innen-App (MIA)
konnen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen abfotogra-
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fiert und tibermittelt werden. Fir alle pflichtversicherten
Beschiftigten wird es dartiiber hinaus eine vollstindige
digitale Ubermittlung im Rahmen des voraussichtlich zum
01.01.2023 beginnenden elektronischen AU-Verfahrens
geben (komplett elektronischer Austausch der AU, nach

dem dritten Blirokratieentlastungsgesetz vom 22.11.2019).

12.8 INKLUSIONSVEREINBARUNG

Gemeinsam mit der Gesamtschwerbehindertenvertretung
und dem Personalrat ist in sehr konstruktiven Verhand-
lungen fiir die Stadtverwaltung und ihre Eigenbetriebe
eine Inklusionsvereinbarung abgeschlossen worden.

http://www.wuppertal-intra.de/medien/pdf2021/Inklusi-

onsvereinbarung gueltige-Fassung 28.10.2021.pdf

Sie enthélt Regelungen, die weit iber die gesetzlich vor-
geschriebenen Mindeststandards hinausgehen. Die Ver-
waltung setzt damit ein Zeichen und ist Vorbild als Ar-
beitgeberin.

Diese Vereinbarung wird nun in den Geschéftsbereichen
kommuniziert, um sicher zu stellen, dass sie zum einen
bekannt ist und zum anderen bei personalwirtschaftlichen
und organisatorischen Entscheidungen Anwendung findet.
Mit der Gesamtschwerbehindertenvertretung finden re-
gelmifiige Gespriche statt, um gemeinsam Erfahrungen
auszutauschen und notwendige Weiterentwicklungen der
Vereinbarung abzustimmen.

Im 1. Halbjahr 2022 soll die gesetzlich vorgeschriebene
Stelle der Inklusionsbeauftragten eingerichtet und besetzt

werden.

12.9 PROJEKT STELLENPLAN

Ziel der Abteilung 404.4 ist es, den Stellenplan wieder als
Hauptinformations- und Entscheidungsgrundlage zu im-
plementieren. Hierzu wurde eine Projektgruppe installiert,
welche die Moglichkeiten der Software SAP analysiert und
daraus fir die Gesamtverwaltung relevante Verfahren
ableitet. Neben der reinen Betrachtung des Stellenplans
als Informationsmedium sollen insbesondere die Steu-
erungs- und Controllingmoglichkeiten des Stellenplans
neu aufgebaut und genutzt werden.

Aufgrund der zusétzlichen grofien Beanspruchung aller
Kolleg*innen bei 404.4 durch die Corona-Pandemie musste
dieses Projekt zeitlich verschoben werden und wird nun
im Jahr 2022 fortgesetzt. Dabei wird der Projektauftrag
den aktuellen Gegebenheiten entsprechend modifiziert.



12.10 NEUE ZIELVEREINBARUNGEN

Die Steuerung der Verwaltung durch den Abschluss von
Zielvereinbarungen zwischen dem Stadtdirektor und den
Leistungseinheiten hat sich in der Vergangenheit sehr
bewédhrt. Der vergangene Zielvereinbarungszeitraum
umfasste den Zeitraum 2018-2021.

In Vorbereitung der neuen Zielvereinbarungen fiir den
Zeitraum 2022-2025 ist die Notwendigkeit erkannt worden,
deren Struktur und Regelungsinhalte anzupassen und
sie damit als Steuerungsinstrument der Personal- und
Organisationsentwicklung noch effizienter zu machen.
So sind zusétzliche Aspekte wie Nachfolgeplanung bei
Schliisselfunktionen, Wissensmanagement, Unterstiitzung
bei Prozessoptimierungsmafinahmen und Arbeitgeber-
marketingmafinahmen aufgenommen worden.
https://wuppertal.hrd4you.org/system/file/zielvereinbarun
In gemeinsamen Gespriachen zwischen 404 und den Leis-
tungseinheiten werden nun die einzelnen inhaltlichen
Punkte der jeweiligen Zielvereinbarung abgestimmt.
Eine unterschriebene Zielvereinbarung wird am Ende
des Prozesses stehen.

404 wird alle Zielvereinbarungen auswerten, um daraus
wichtige Erkenntnisse fiir die weitere Arbeit zu gewinnen.
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12.11 NEUAUSRICHTUNG FORDERMANAGEMENT

Im Auftrag des Verwaltungsvorstandes hat das geschéfts-

bereichsiibergreifend besetzte Projektteam unter gemein-

samer Leitung des Ressorts Zentrales Fordermanagement

(401) und 404 seine Arbeit aufgenommen.

Ziel ist es, die Abldufe und Strukturen des Forderma-

nagements in der Gesamtverwaltung zu liberprifen und

Potentiale fir Optimierungen aufzuzeigen.

Hintergrund ist die Erkenntnis, dass es sich hier um ein

Schliisselthema mit herausragender Bedeutung handelt.

EU, Bund und Land legen in zunehmender Zahl Forder-

programme zu den verschiedensten Themenfeldern auf.

Davon sind viele Leistungseinheiten betroffen.

Es macht daher Sinn, die gesamte Abwicklung des Forder-

managements in der Verwaltung genauer zu beleuchten.

Dabei geht es unter anderem um folgende Aspekte:

* Informationsaufbereitung iiber die Forderprogramme
und -moglichkeiten

¢ Informationen liber die laufenden Férderprojekte;
Vernetzung innerhalb der Verwaltung

e Beratung und (technische) Unterstlitzung bei der
Antragstellung

* Bereitstellung von Eigenanteilen

» Aufgabenverteilung zwischen zentralem Férdermanage-
ment und dezentralen Leistungseinheiten

Im 1. Quartal 2022 wird das Ergebnis der Bestandsaufnah-

me der wichtigsten Férderbereiche

* Bauen/ Stadtentwicklung

e Kultur /Sport

* Soziales

* Querschnittsthemen Klimaschutz/ Nachhaltigkeit/

Digitalisierung

vorliegen.
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Wir danken allen, die an dem Jahresbericht 2021 zur Personal- und Organisationsentwicklung mitgewirkt haben. Sei

es in Form von Impulsen zu einzelnen Inhalten und Konzepten, der Mitarbeit an den beschriebenen strategischen

Projekten bis hin zu der Verfassung eigener Textbeitrige. So ist wieder ein aktueller Bericht tiber die Schwerpunktthe-

men zustande gekommen, der die Aktivititen im Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung, aber auch die

Einfliisse der Corona-Pandemie sichtbar macht.
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