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1.

Einleitung

Nachdem im Frihjahr 2018 eine Mitarbeiterbefragung stattgefunden hat, bilden deren
Ergebnisse eine wesentliche Grundlage fir die vorliegende Fortschreibung. Jede/r zweite
Beschaftigte der Verwaltung — ausgenommen waren die Ortspolizeibehdrde und die
Bremerhavener Schulen — hat sich an der umfassenden Befragung beteiligt. Das Ergeb-
nis gibt wichtige Hinweise sowohl auf Probleme, Sorgen und auf die positiven Aspekte
der Arbeitsumgebung und -erledigung. Fir die Daueraufgabe Personalentwicklung haben
die Beschaftigten aber wichtige Impulse gegeben, die es nun umzusetzen gilt.

Insgesamt betrachtet steht der Magistrat im Vergleich mit anderen Behdrden gut da. Bei
naherer Betrachtung sind aber deutliche Unterschiede der Mitarbeiterzufriedenheit in den
verschiedenen Amtern und Betrieben deutlich geworden. Daraus ergibt sich fur den Ma-
gistrat folgende Herausforderung: Wie kann es gelingen, dass zentrale Themen und Ver-
abredungen die ganze Organisation durchdringen?

Der Magistrat stellt sich dieser Herausforderung, indem er den eingeschlagenen Weg
konsequent fortsetzt, ihn aber auch um weitere Mallnahmen erganzt. Das wird schon da-
rin deutlich, dass die amtsbezogenen Ergebnisse der Befragung in allen Amtern und Be-
trieben mit den Beschaftigten erértert werden, damit dort erforderliche Malinahmen initi-
iert werden. Bereits dieses Vorgehen gibt einen Hinweis darauf, dass der dezentrale As-
pekt der Personalentwicklung noch starker in den Fokus gerat.

Neu ist auch, dass es zukiinftig jeweils eine Stelle ,Personalentwicklung® im Personalamt
und im Schulamt geben wird. In der Vergangenheit hat sich der Magistrat zum einen ex-
terner Unterstlitzung bedient, zum anderen haben die Mitglieder der verschiedenen Ar-
beitsgruppen, neben ihrer originaren Tatigkeit, Inhalte erarbeitet und verfolgt. Um aber
die Themen in einer solch groRen Organisation im Alltag nachzuhalten, bedarf es interner
Ressourcen.

Geblieben sind in diesem Konzept die Ubergreifenden Handlungsfelder, die nach wie vor
den Uberbau der Thematik bilden und, wie der ganze Prozess, eng mit der Mitbestim-
mung abgestimmt sind. Auch sie fuRen Uberwiegend auf den Ergebnissen der Beschaf-
tigtenbefragung, so dass eine vollstandige Uberarbeitung mit einer Reihe zusatzlicher
MaRnahmen die Folge ist.

Mit diesen Schritten beschreitet die Verwaltung auch den weiteren Weg, um ihr Image als
attraktiver Arbeitgeber zu untermauern und weiterzuentwickeln. In Zeiten des Arbeitskraf-
temangels, der Iangst auch den Magistrat erreicht hat, ist den Aspekten der Personalge-
winnung und der Personalbindung mehr denn je ein hoher Stellenwert beizumessen. Mit
weiteren Fortschritten in der Personalentwicklung, die mit den bisherigen und dem vorlie-
genden Konzept dokumentiert sind, wird den Anforderungen an eine zeitgemale Perso-
nalfihrung Rechnung getragen.
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2. Personalentwicklung beim Magistrat der Stadt Bremerhaven

2.1. Zentraler Handlungsrahmen

In den ersten beiden Phasen der Personalentwicklung seit 2014 wurde der Rahmen
definiert, innerhalb dessen sich der Magistrat in seiner Beschéaftigtenorientierung fort-
entwickeln sollte. Dabei wurde unter Einbeziehung der bereits etablierten Handlungs-
felder ein Mallnahmenpaket formuliert, das sich zunachst auf die Flihrungskrafte der
Lobersten Ebene“ konzentrierte und im Folgenden auf die weiteren Flihrungsebenen
heruntergebrochen wurde. Insbesondere ein entsprechend differenziertes fokussier-
tes Fortbildungsangebot sowie die kontinuierliche Evaluation aller Malinahmen bilden
seitdem den wesentlichen Handlungsschwerpunkt aus zentraler Sicht.

Mit den ersten beiden Konzepten ,Mit Fihrung Orientierung geben!” und ,Kommuni-
kation férdern!“ hatte der Magistrat die priorisierten Strategien beschrieben, die auch
weiterhin Bestand haben und letztlich als Daueraufgabe der Verwaltungsfihrung be-
stehen. Neben der laufenden Anpassung der diesbezlglichen Bedarfe in den Organi-
sationseinheiten muss es das Ziel sein, die Verbindlichkeit der Umsetzung auf allen
Seiten nachzuhalten.

2.2. Dezentrale Handlungsschwerpunkte

.Personalentwicklung ist Fihrungsaufgabe.“ Diese Aussage findet sich schon in der
ersten Auflage des Personalentwicklungskonzeptes. In der Zwischenzeit haben viele
Fuhrungskraftetrainings stattgefunden, auRerdem wurden im Rahmen dieser Trai-
nings Projekte in den Amtern der Teilnehmerinnen und Teilnehmer durchgefiihrt.
Schon diese MalRnahmen fallen unter die Kategorie ,Dezentrale Personalentwick-
lung®.

Die Auswertung der Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung zeigt dennoch, dass in
den Bereichen eigeninitiativ weitere Anstrengungen zu unternehmen sind. Signifikan-
te Spannbreiten bei den amtsbezogenen Bewertungen beispielsweise zu ,Emotiona-
len Anforderungen®, ,Arbeitsumgebung® oder ,Rollenklarheit* geben einen deutlichen
Hinweis darauf, dass unterschiedliche Handlungsbedarfe in einer Vielzahl von Hand-
lungsfeldern bestehen. Im Sinne eines wertschatzenden Umgangs mit bzw. zwischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern missen derartige Impulse aus den jeweiligen Or-
ganisationseinheiten entwickelt und mit Leben geflllt werden.

Neben der Verbesserung der Rahmenbedingungen ist auch der individuellen Perso-
nalentwicklung eine noch starkere Rolle zuzuschreiben. Mit den Personalentwick-
lungsgesprachen ist allen Beteiligten die Gelegenheit gegeben, Fragen des Arbeits-
umfelds und der Arbeitsbedingungen kritisch zu erértern und die beruflichen Perspek-
tiven anzusprechen. Es liegt im Interesse aller, dass diese Gesprache kontinuierlich,
und zwar magistratsweit, gefihrt werden.

2.3. Ressourcen

Personalentwicklung ist ohne zuséatzliche Ressourcen nicht dauerhaft realisierbar.
Fahrungskraften fehlt vielfach die Zeit, sich den erforderlichen Strategien und Maf3-
nahmen zu widmen, selbst wenn die Notwendigkeit hierflr von ihnen anerkannt wird.
Selbstverstandlich mildern die Unterstitzungen durch Externe und Instrumente wie

Seite 4



,Kollegiale Beratung“ den Handlungsbedarf. Je héher gleichwohl die Anforderungen
an Fihrung werden, desto intensiver missen auch die Bemihungen verfolgt werden,
eine Lésung flr dieses Problem zu finden.

Auch fir die zentralen Aufgabenstellungen der Personalentwicklung verbreitert sich
das Spektrum zusehends. Das konsequente Nachhalten der Mallinahmen sowie die
flachendeckende Sicherstellung der Verbindlichkeit des Gesamtprozesses sind fir
die Beteiligten mittlerweile nicht mehr ohne zusatzliche Ressourcen verantwortungs-
voll leistbar. Diese Notwendigkeit ist zwischenzeitlich auch vom Personal-und Orga-
nisationsausschuss bestatigt worden. Mit der Anerkennung des zusatzlichen Perso-
nalbedarfs wurden die Weichen fir eine Institutionalisierung und Verankerung der
Aufgabe im Personaldezernat gestellt; Gleiches qilt fir den Schulbereich, der einen
eigenen Weg der Personalentwicklung eingeschlagen hat. Somit ist ein weiterer be-
deutsamer Baustein zur Umsetzung der Personalentwicklungsstrategie des Magist-
rats gelegt.

3. Die Handlungsfelder bis 2020

In den bislang aufgerufenen Handlungsfeldern steckt noch immer ein grof3er und auch aktu-
eller Bedarf. Abgesehen von einer Ausnahme werden die Themenblocke fortgeschrieben
und die Inhalte unter Einbeziehung der Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung angepasst
und mit neuen Zielen belegt.

Das Handlungsfeld ,Verbesserung der Zusammenarbeit und Arbeitsprozesse” wird in diesem
Jahr nicht wieder aufgegriffen. Das heif3t nicht, dass an diesem Thema nicht mehr gearbeitet
werden soll, vielmehr haben sich die dort geplanten Projekte, die im Rahmen der Fuhrungs-
kraftetrainings durchgefuhrt werden, zu einem grof3en Teil bereits verstetigt. Die Flihrungs-
kraftetrainings sind gut etabliert und werden fortgefuhrt. Ein Kern dieser Trainings bleibt die
Durchfiihrung eines eigenen Projektes der Teilnehmerinnen und Teilnehmer in ihrem jeweili-
gen Arbeitsbereich.

Als neues Handlungsfeld wurde der Aspekt Wertschatzung mit einer Reihe von Facetten
aufgenommen und mit Zielen und Malihahmen verknipft. Es hat sich, unterstrichen durch
die Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung, die Notwendigkeit bestatigt, die Umgangsfor-
men im taglichen Arbeitsleben pragnant zu formulieren und allen Beteiligten in Erinnerung zu
rufen.

4. Ausblick

Mit der vorliegenden Programmatik werden im Wesentlichen zwei Ziele verfolgt: Einerseits
gilt es, die Durchdringung des Personalentwicklungsprozesses noch besser in der Verwal-
tung zu verankern. Andererseits geben die Ergebnisse der Beschéaftigtenbefragung aus dem
Fridhjahr 2018 notwendige Hinweise, zielgerichtet die Nachholbedarfe aufzugreifen und die
positiven Entwicklungen weiter zu etablieren.
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Die Verantwortung hierfur tragt in hohem Male das Personalamt, das durch die personelle
Verstarkung deutlich besser in die Lage versetzt wird, ein koordiniertes Vorgehen sicherzu-
stellen. Gleichwohl wird sich mehr denn je bestatigen, dass die dezentralen Prozesse von
grundlegender Bedeutung sind. Hier sind die Fihrungskrafte des Magistrats noch starker
gefordert, die Impulse aus ihren Bereichen aufzunehmen und Defizite abzubauen, sofern sie
darauf Einfluss nehmen kdnnen und ihnen erforderlichenfalls notwendige Haushaltsmittel zur
Verfugung stehen. Insbesondere Uber die Instrumente Fortbildung, Coaching sowie Mediati-
on wird allen Beteiligten ausdriicklich die Moglichkeit eroffnet, die notwendigen Prozesse zu
unterstitzen.

Das Personaldezernat hat sich friihzeitig dazu entschlossen, im Jahr 2021 erneut die Be-
schaftigten zu befragen. Das Ziel, die grundsatzlich guten Ergebnisse der Befragung 2018 zu
verstetigen und die vereinzelten Schwachstellen abzubauen, ist klar vorgegeben. Das ge-
meinsame Bemuhen, sich diesem Prozess zu widmen, ist in vielen Teilen der Verwaltung
deutlich zu erkennen. Der bevorstehende Zeitabschnitt wird zeigen, wie tragfahig und nach-
haltig die konzeptionierten Malinahmen sind — und das flachendeckend.
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5. Handlungsfelder — Ziele — MaBnahmen

Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

1. Verbesserung der Fih-
rungskompetenz

»,Gute Fihrung braucht Zeit":
Flhrungskraften wird mehr
Zeit fur FUhrung zugebilligt.

Es finden dezentrale PE-
Malnahmen statt, fur die
sich die Amts-
/Betriebsleitungen verant-
wortlich zeigen

Es wird eine Feedback-
Kultur (Rickmeldung an die
Beschaftigten) beim Magist-
rat implementiert.
Messkriterium: Mehr als 45%
der Beschaftigten erfahren
regelmafiges Feedback
durch ihre/n Vorgesetzte/n.

Jede Amts- bzw. Betriebslei-
tung nimmt an mindestens
einer Fortbildungsveranstal-
tung pro Jahr teil

= Messkriterium: Erflil-
lungsgrad

Der Zeitanteil fur FUhrungs-
arbeit wird (grundsatzlich
gestaffelt nach der Anzahl
der unterstellten Beschaftig-
tenzahl) wie folgt festgelegt:

- bis zu 10 unmittelbar un-
terstellte Beschaftigte =
10%

- mehrals 10 unmittelbar
unterstellte Beschaftigte
= 20%

- Abweichende hohere
Zeitanteile kdnnen auf
der Grundlage einer aus-
fuhrlichen Begriandung
anerkannt werden.

Amts- bzw. Betriebsleitungen
entwickeln, auf Grundlage
der Ergebnisse der Beschaf-
tigtenbefragung und in Ab-
stimmung mit dem Magist-
ratsdirektor und der Leitung
des Personalamtes, Mal3-
nahmen far ihr Amt / fur ih-
ren Betrieb

Spezielle Coachings fir Flh-
rungsverantwortliche mit
gegenwartig Uberdurch-
schnittlichem Handlungsbe-
darf.

Es werden bedarfsgerechte
Angebote entwickelt
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

Alle Fihrungsverantwortli-
chen haben ein internes,
modulares Fuhrungskraftet-
raining absolviert

= Messkriterium: Erflil-
lungsgrad

Die Fuhrungskraftetrainings
werden fortgesetzt und fur
Beschaftigte gedffnet, die die
Ubernahme von Fiihrungs-
verantwortung anstreben
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

2. Verbesserung der Kom-
munikation

Jede/r Beschaftigte/r verfugt
Uber die fur seinen Arbeits-
bereich notwendigen Infor-
mationen.

= Messkriterium: Steigerung
der Quote der Beschéftigten
(ggl. 2018), die regelmélig
an Dienstbesprechungen
teilnehmen.

Neue Beschéftigte finden
sich schnell in den Magist-
ratsstrukturen zurecht und
werden in der Anfangsphase
begleitet.

In allen Amtern bzw. Betrie-
ben finden regelmafig (min-
destens monatliche) Dienst-
besprechungen statt.

Das Intranet wird als Start-
seite auf allen Rechnern
installiert.

Zusatzlich wird gepruft, ob
ein Messenger-Dienst flr
Intranet-Informationen entwi-
ckelt werden kann.

Uber die Dienstbesprechun-
gen hinaus haben die Be-
schaftigten Anspruch auf
sog. Teamzeiten (abteilungs-
intern oder abteilungsuber-
greifend bzw. auf FUhrungs-
ebenen bezogen) fir einen
konzentrierten kollegialen
Austausch untereinander.

Ein entsprechendes Konzept
wird bis Ende 2019 erarbei-
tet.
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

3. Personalentwicklungs-
gesprache

Die Dienstvereinbarung-
Personalentwicklungsgesprache wird
umgesetzt. Jede Mitarbeiterin / jeder
Mitarbeiter fuhrt binnen 2 Jahren ein
Personalentwicklungsgesprach.

= Messkriterien: Rlickmeldung an das
Personalamt liber die Anzahl der ge-
flihrten Personalentwicklungsgespra-
che und zu den Fortbildungswiinschen
(Evaluation 2020)

Laufende Erinne-
rung an alle Fih-
rungskrafte

Aktive Erinnerung
2019

Fortbildungen fir
Fuhrungskrafte und
Mitarbeiter/innen
werden angeboten.

Neue Flhrungskraf-
te werden in Ge-
sprachsfihrung und
speziell zu dem
Thema geschult.
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

4. Gesundheitsférderung/
Gesundheitsmanagement

Verbesserung des Umgangs
mit Belastungen, Beanspru-
chungen und Erkrankungen

= Messkriterien: Senkung
der Krankheitstage

und

Wert aus der Beschétftigten-
befragung 2018 zu ,emotio-
nalen Belastungen* wird ge-
senkt

Gefahrdungsbeurteilungen
werden flachendeckend er-
stellt und regelmaRig aktuali-
siert.

Die Beanspruchung und Be-
lastungssituation der Mitar-
beiter/innen wird bereichs-
bezogen analysiert, um dar-
aus passgenaue Mallnah-
men und ggf. Gesundheits-
projekte unter Beteiligung
externer Dritter abzuleiten
und umzusetzen.

Zum Thema ,psychosoziale
Belastungen® werden Fort-
bildungen fir Fihrungskrafte
durchgefihrt.

Im Rahmen der Gesund-
heitsférderung werden re-
gelmafig praventive Maf3-
nahmen flr alle Bereiche
zum Thema ,Belastungen
und Beanspruchungen®
durchgeflhrt.

Den Mitarbeiter/innen und
FUhrungskraften wird fir
exogen hervorgerufene aku-
te ,Krisensituationen® im
Team eine Liste mit fach-
kundigen Ansprechpartnern
zur Verfligung gestellt bzw.
im Intranet hinterlegt.

Das Verfahren des Betriebli-
chen Eingliederungsmana-
gements wird Uberpruft und
ggf. neu konzipiert.
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

5. Gezieltes Fort-
bildungsangebot

In Personalentwicklungsgespra-
chen werden, neben den fach-
spezifischen Fortbildungen, wei-
tere Fortbildungsbedarfe, z. B.
aufgrund organisatorischer Ver-
anderungen oder technischer
Entwicklungen ermittelt, an das
Personalamt weitergeleitet und
dort im Fortbildungsprogramm
bertcksichtigt. Im Rahmen der
Personalentwicklung werden
Themen wie z.B. zum Konflikt-
management, ,Resilienztraining’
und ,Personalentwicklungsge-
sprache” mehrmals im Jahr an-
geboten, um eine breite Durch-
dringung zu gewahrleisten.

«

Externe Fortbildungen werden
systematisiert und veroffentlicht.

In der Personalentwicklung auf-
gerufene Themen werden mehr-
mals im Jahr und fir verschiede-
ne Zielgruppen angeboten.
Anforderungen aus den Perso-
nalentwicklungsgesprachen wer-
den systematisch erfasst und als
Grundlage fur die Programmer-
stellung genutzt.

Es wird eine Ubersicht Uber ex-
terne Fortbildungen veréffentlicht
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

6. Gender
Mainstreaming

Die Verantwortlichkeit fur die
Umsetzung des Prinzips wird
von den Fuhrungskraften
wahrgenommen

= Messkriterium: Eine mess-
bare Zielvorgabe ist noch zu
entwickeln. Der Magistrat be-
richtet alle zwei Jahre in der
Stadtverordnetenversammliung.

In allen im Rahmen des Perso-
nalentwicklungskonzeptes be-
schriebenen Fortbildungsmal3-
nahmen findet das Gender-
Mainstreaming-Prinzip Berlck-
sichtigung. (Auswahl der Trai-
nerinnen und Trainer; regelma-
Riger Austausch untereinander
und z.T. Doppelbesetzung in
den Fuhrungskréaftetrainings
oder auch den internen Fortbil-
dungsveranstaltungen)

Die Beschaftigten werden durch
Fortbildungen in die Lage ver-
setzt, die Genderrelevanz von
Magistratsvorlagen besser be-
urteilen zu kénnen

Fur Nachwuchsfuhrungskrafte
wird ein Mentoringprogramm
aufgelegt, in dem gegenge-
schlechtliche Tandems gebildet
werden, und auch ,typische”
mannliche und weibliche Flh-
rungsstile thematisiert werden.
Das Mentoringprogramm wird
mit einem kollegialen Coaching
begleitet.

Entsprechende Fortbildungsan-
gebote finden sich im Fortbil-
dungsprogramm
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

7. Demografiefitter
Magistrat

Beim Magistrat wird Wissens-
erhalt und Wissenstransfer
systematisiert.

Der Magistrat fordert seine
Beschaftigten individuell.

Die Bedirfnisse an eine at-
traktive Ausbildung werden
deutlicher akzentuiert.

Ein Konzept fir den Magistrat
zum Thema ,Wissensmanage-
ment” wird erarbeitet.

Ein Konzept zur Umsetzung indi-
vidueller Personalentwicklungs-
maflnahmen wird erarbeitet.

Bei Umziigen von Amtern bzw.
Neuordnung von Raumlichkeiten
werden durchgangig und verbind-
lich Ausbildungs- und Anwarter-
platze mitgeplant.
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Handlungsfeld

Ziel

MafRnahme

8. Wertschatzung

Alle Beteiligten pflegen einen
wertschatzenden Umgang
miteinander.

Intensivierung der Personal-
bindung

Vorgesetzte nehmen ihre
Beschaftigten wahr und
nehmen sich Zeit fur deren
Anliegen.

Vorgesetzte kennen die
Starken und Schwachen
ihrer Beschaftigten und be-
ricksichtigen diese mdg-
lichst bei der Verteilung von
Arbeitsauftragen.

Beschaftigte pflegen unterei-
nander einen wertschatzen-
den Umgang. Notwendige
Kritik wird durchgangig in
angemessener Form gedu-
Rert.

Fehler durch Beschéftigte
werden nicht im Beisein an-
derer thematisiert. Im Falle
von Konflikten wird zunachst
zwischen den Beteiligten
versucht, den Konflikt zu
[6sen, ohne sofort die nachst
hdhere Ebene zu beanspru-
chen.

Amter- und abteilungsiiber-
greifend werden Kompeten-
zen und Zustandigkeiten
anderer anerkannt; notwen-
dige Informationsfllisse wer-
den sichergestellt.

Es wird ein Konzept fir die
Ehrung von Jubilarinnen und
Jubilaren sowie flr die aus
Altersgrinden ausscheiden-
den Beschéftigten erarbeitet.

Besondere ,Willkommens*-
Ideen fUr neue Beschaftigte
werden entwickelt.
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Handlungsfeld

Ziel

Malnahme

Der Ausbildung von Nach-
wuchskraften wird ein hdhe-
rer Stellenwert beigemessen

In den Stellenbeschreibun-
gen der Ausbildungsstellen
wird ein noch festzulegender
Zeitanteil bericksichtigt.

Beschaftigte, die sich in der
Ausbildung von Nachwuchs-
kraften als nebenamtliche
Lehrkraft zur Verfiigung stel-
len, erhalten fir den damit
verbundenen Aufwand einen
zusatzlichen Urlaubstag.
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