Kommunaler Eigenbetrieb
Poter:ziale.férdern—Wirtschaft fordern :’?
@W Leipzig/Engelsdorf &

4 N

Bericht der Betriebsleitung
03.12.2020

Chancen fur den KEE

auch wahrend der Covid-19-Pandemie nutzen

KOMMUNALER EIGENBETRIEB LEIPZIG / ENGELSDORF

Kommunaler Eigenbetrieb Leipzig / Engelsdorf
Holzhduser Stralle 72
04299 Leipzig




Inhaltsverzeichnis

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7
3.8
3.8.1
3.9
3.10

© KEE

EINTUNTUNG oo e e e e e e e e e e e e nrreaees 3

Erwartungshaltung der Betriebsleitung an die Fihrungskrafte und die

Y SRS o] g = U A0 (= o USRI 4
Erste ZwisSChenergebhniSSe.. .. ..o 5
Analyse der internen Organisation des KEE und Prufung der Verfahrensweisen ..... 5
Technische AuSSTattunNg UNA IT ........oooiiiiiieier e e 9

Interne Kommunikation tiber Applikation und Aufruf digitales Magazin im Internet . 10

Arbeitsgruppe ,Kommunikation und Markenbildung im KEE"..............ccccccooiiiiinnns 10
Teilergebnisse aus der Befragung von Mitarbeitenden............cccccoovoieiiiicinn e, 12
Mitbestimmung und Einbindung der Belegschaft ............cccocoiiiiie e 14
Betriebsvereinbarung zur Nutzung des Betriebsarztes fur Mitarbeitende ................ 15
Arbeitsgruppe , Arbeitssicherheit, KFZ und Instandhaltung® ............c.cccoooieen. 15
Externe Fachkraft Arbeitsschutz und Sicherheit und Arbeitsschutzausschuss........ 16
Standige Arbeitsgruppe ArDEIISZEI .......evvi i 18
Beauftragte ,Klimaschutz und Nachhaltigkeit” fur den KEE ...............ccccoceeiiiinnnnne 19
Zusammenfassung und AUSDIICK ........ooviiiiiii e 20

2



1 Einfahrung

Im Jahr 2020 war jeder Lebensbereich von einer weltumspannenden Pandemie gepragt. Auch
der KEE musste sich deshalb auf vielen Ebenen mit dem Corona-Virus auseinandersetzen.

Aus betrieblicher Sicht hat die Pandemie

o jedoch nicht nur ausschlief3lich Negativef-

fekte und negative Begleiterscheinungen.

In den Monaten Marz/April haben sich zwar

beinahe taglich die Weisungen und Infor-

mationslagen geandert, gleichzeitig konnte

eine Vielzahl von positiven Nebeneffekten

verzeichnet werden. Auch die Mitarbeiten-

den des KEE konnten diese Zeit konstruk-

tiv nutzen. Wir verweisen auch auf die In-

formationsvorlage des vorangegangenen
Betriebsausschusses. Die Belegschaft hat sich zunehmend solidarisiert und wurde flexibler,
innovativer in ihrem Verwaltungshandeln und in der bereichstibergreifenden Zusammenarbeit.
Hierzu ist u. a. die zunehmende Flexibilisierung der Arbeitszeit und das mobile Arbeiten unter
Einsatz von einschlagiger Informationstechnik zu erwahnen. Diesbezuglichwar eine sehr hohe
Lernkurve fur den Eigenbetrieb zu verzeichnen, die ohne die Pandemie nicht mdglichgewesen
ware. Dabei ist die Solidaritat jedoch von der Kooperation abzugrenzen, die ebenfalls in eini-
gen Teilen der Belegschaft bestand. Eine Gberwiegende Anzahl der Mitarbeitenden hat Ab-
stand von Eigeninteressen genommen, auch zunachst unbequeme und aufwéandige Entschei-
dungen mitgetragen und personliche Nachteile in Kauf genommen, um die betrieblichen Inte-
ressen zu sichern (Stichwort: Umsetzungen). Die meisten Kolleginnen und Kollegen hat das
Ziel der Betriebsleitung geeint, ausnahmslose alle projektbefristeten Anstellungen zu halten
und gemeinsam, ohne betriebsbedingte oder Probezeitkiindigungen die erste Phase der Pan-

demie zu bewaltigen. Dies konnte erreicht werden.

Die Pandemie war zeitgleich ein ,Stresstest”fir den KEE, da auch offensichtlich wurde, an
welchen Stellen die ,betriebliche DNA krankt®. Insbesondere in ungewissen Zeiten werden
betrieblich notwendige Anderungsbedarfe offensichtlicher denn je. Krisen bieten zeitgleich
auch immer die Moglichkeit fur Wachstum und fur das Infragestellen des Bestehenden. Der
KEE hat diese Chancen aufgegriffen und bereits einige positive Zwischenergebnisse zu ver-
zeichnen. Nachfolgend wird ein kleiner Einblick in die bisherigen Entwicklungen des KEE und
die Neuerungen der Unternehmensstruktur gegeben. Die Pandemie hat den Fortschrittin vie-

len Bereichen beschleunigt.
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2 Erwartungshaltung der Betriebsleitung an die Fihrungskrafte und die Beschaf-

tigten im KEE
In wirtschaftlich angespannten
[ o Zeiten ist die Kommunikation
fur die Beschéftigten die ent-
\ scheidende Ausgangsbasis bei

der Bewadltigung von Heraus-
forderungen jedweder  Art.
Menschen in prekaren Lebens-

verhaltnissen, wie sie nun mal
im KEE starker vertreten sind, aufgrund der geférderten Beschaftigungen, sind in Krisenzeiten
starker mit Unsicherheiten konfrontiert, was sie stark belastet. Dieser Unsicherheit gilt es als
Betriebsleitung entgegen zu wirken. Auf Grundlage ungesicherter bzw. unvollstandiger Infor-
mationen mussten durch die Betriebsleitung dennoch sehr schnell Entscheidungen fiir den
KEE getroffen und méglichst transparent dargestellt werden. Neben einer téaglichen Neube-
wertung der aktuellen Lage entstanden deshalb parallel neue Kommunikationsformate, wel-
che alle Mitarbeitenden, auch in den Aul3enstellen erreichten. 80 % der Mitarbeitenden waren
zuvor von der direkten Kommunikation ,abgeschnitten®. Nur auf diese Art konnte eine Identifi-
kation, u. a. mit den Mal3nahmen im Rahmen des Hygieneschutzes Uberhaupt gewahrleistet

werden.

Hierzu gehdrt es eben auch, dass die Flhrungskrafte selbst im Fokus stehen und die Auf-
gabe hatten Sicherheit, Souveranitat und Orientierung zu geben und zu vermitteln. Mit diesen
erfolgskritischen Verhaltensweisen waren jedoch die Fuhrungskrafte selbst anfanglich nicht
oder nur bedingt vertraut. Zudem galt es, dass der passive Fuhrungsstil durch einen lebendi-
gen, kommunikativen und aktiven Fuhrungsstil ersetzt werden musste und die Fiihrungskrafte
selbstim Fokus der Bemuhungen der Betriebsleitung standen und diese angeleitet und unter-
stutzt werden mussten. Die Betriebsleitung hat die eigene Prasenz in den Aul3enstellen trotz
gestiegenem Aufgabenvolumen noch einmal deutlich erhéht, um eine bessere Sichtbarkeit zu
gewahrleisten. Dies hatte jedoch zeitlich bedingt im Jahresverlauf seine Grenzen. Regelméa-
RBige Feedbackgesprache zwischen der Betriebsleitung und den Fuhrungskréaften finden wei-
terhin statt. Hier befindet sich der KEE noch am Anfang des Prozesses. Erganzend verweisen
wir auf die ersten Ergebnisse der Mitarbeitendenbefragung (siehe Pkt. 3.5).

Auch aus diesem Grund hat sich die Betriebsleitung entschlossen den internen Verande-

rungsprozess trotz und wegen der Pandemie anzustof3en, damit die Belegschaft einerseits

sieht, dass sich der KEE weiterhin positiv entwickelt und andererseits auch die Moglichkeit fur
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die Mitarbeitenden bestand ihr kreatives, innovatives und unabhangiges Denken in die Struk-
turveranderungen einzubringen. Aus diesem Grund wurden zeitlich aufbauend eine Vielzahl
an Arbeitsgruppen mit Fihrungskraften und Mitarbeitenden gegrundet, um Vertrauen und Si-
cherheit in die Zukunftsfahigkeit des Eigenbetriebs zu schaffen und Erfolge auch in der Krise
abzubilden. Dies hatte zur Folge, dass unterschiedlichste Mitarbeitendengruppen in einen
Austausch kamen und eine Handlungsfahigkeit fur die Mitarbeitenden aufrechterhalten
wurde. In Summe bringen sich bis heute regelmaiig etwa 45 Mitarbeitende aktiv ein. Die Mit-
arbeitenden wurden in ihrer Innovationsfahigkeit bestarkt und aktiv in die Organisationsent-
wicklung einbezogen. Ein Warten darauf, dass sich Probleme und Herausforderungen von

,alleine” 16sen werden, wurde durch die Betriebsleitung unterbunden.

3 Erste Zwischenergebnisse
3.1  Analyse derinternen Organisation des KEE und Prifung der Verfahrensweisen

Im Zusammenhang mit der Ubernahme
der Betriebsleitung zum 28.04.2020,
rickwirkend zum 01.04.2020, hat die
Betriebsleitung angefangen die Aufbau-
und Ablauforganisation genauer zu
analysieren. Zudem wurden wesentli-
che Kernprozesse in der Durchfihrung

des operativen Geschafts sowie Beauf-

tragungen auf Rechtssicherheit hin
oo e gepruft. Erfahrungen der Belegschaft
als auch der Betriebsleitung aus den

Tatigkeiten der vergangenen Jahre konnten integriert werden.

Ausgangspunkt waren eine Vielzahl an Gesprachen mit den Mitarbeitenden in den Organisa-
tionseinheiten des Kommunalen Eigenbetriebs Leipzig / Engelsdorf in den Monaten Marz bis
Juni, die einen Handlungsbedarf aufzeigten. Im Rahmen dessen kam es zu zahlreichen Riick-
meldungen aus der Belegschaft zu vermeintlich unklaren Prozessketten, ungenauen Verant-
wortlichkeiten und fehlenden Regularien und Kommunikationsformaten. Diese Anmerkungen

waren jedoch teilweise unkonkret, nebulds und wenig greifbar.

Bei der Durchfiihrung einer ganzheitlichen Aufgaben- und Prozessanalyse (aufgaben- und

abteilungstibergreifend) durch die Betriebsleitung standen folgende Punkte im Fokus:
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= die Prifungder Aufgabenverteilung innerhalb der bestehenden Abteilungen und zustan-
digen Teamstrukturen einschlie3lich angrenzender wesentlicher Schnittstellen und Dop-
pelarbeiten sowie der Einsatz von IT,

= die Untersuchung der Aufbauorganisation samt Angemessenheit der gebildeten Orga-
nisationsgrof3en und deren Mdglichkeiten, adaquat gesteuert und gefihrt zu werden,

= die Untersuchung der Ablauforganisation zur Ableitung von Verbesserungspotenzialen
(Neuausrichtung),

= verbunden mit der Erarbeitung konkreter Handlungsempfehlungen
v fur eine verbesserte Aufgabenwahrnehmung innerhalb der gebildeten Organisations-

einheiten im Sinne der Aufgabe und der Kolleginnen und Kollegen,

v zur Verschlankung der Aufbau- und Ablauforganisation sowie

v zur Erzielung verwaltungsinterner Reduzierung von internen Schnittstellen.

Es handelt sich hierbei um einen fortlaufenden Prozess, der jedoch bereits sehr gute Teiler-
gebnisse zu verzeichnen hat. Neben sachlichen Argumenten war es der Betriebsleitung ein
sehr wichtiges Anliegen die Mitarbeitenden partizipierend in den Prozess mit einzubinden und
Gestaltungsmaglichkeiten proaktiv, aber verbindlich anzubieten. So wird nicht lediglich nach
rationalen Gesichtspunkten entschieden, sondern der heterogenen Personalstrukiur Rech-

nung getragen.

Der/die durchschnittliche Mitarbeitende des KEE ist 51,6 Jahre jung, wobei die Mitarbeiten-
den in der Kernverwaltung tendenziell ein alteres Durchschnittsalter aufweisen als der Bereich
der Fachberatungsstelle ,Beratung und Pravention®. Gleiches lasstsich auch fiir den hdchsten
beruflichen Abschluss der Mitarbeitenden feststellen. Die meisten Kolleginnen und Kollegen
kdénnen einen Facharbeiterabschluss sowie Aufstiegs- und Anpassungsfortbildungen vorwei-
senund in selteneren Fallen (wissenschaftliche) Hochschulabschliisse. Dies ist jedoch fur den
KEE kein Hindernis, im Gegenteil, da die fachpraktische Erfahrung Uberwiegt und die Fih-
rungskréfte gefordert sind hier einen Ausgleich vorzunehmen. Jedoch ist dies bei einer Unter-
nehmensorganisation sowie bei Anpassungen der Unternehmensstruktur entsprechend zu be-
ricksichtigen. Hierzu verweisen wir auf die Mitarbeitendenbefragung, welche weitere zu be-

ricksichtigende Bedarfe aufzeigte.

In der ersten Phase der Organisationsentwicklung wurde in Workshops gearbeitet, an denen
sowohl FUhrungskrafte als auch Mitarbeitende aus verschiedenen Abteilungen mitwirkten.
Wichtig war hierbei die konstruktive und sachliche Diskussion in der Belegschaft und die Be-
reitschaft vorurteilsfrei und wertschéatzend in einen offenen Dialog zu treten. Anfanglich fuhrte
dies zu Uberforderungstendenzen, jedoch wurde mit zunehmender Frequenz an Beratungen
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und Inhalten ein Selbstbewusstsein sowohl bei der Fihrung als auch bei den Mitarbeitenden
geweckt. Ziel der Workshops war es zunachst Barrieren zu erheben, zu sammeln und zu pri-
orisieren, welche Prozessablaufe unndétig verlangern oder zu einer hohen Unzufriedenheit fih-
ren. Folgende Barrieren wurden benannt und teilweise bereits im Rahmen der Workshops be-
hoben:

= Sachbarrieren (fehlende Informationen, Ausstattungen, Qualifikationen etc.),

» Prozessbarrieren (wie Liegezeiten, Doppelarbeiten, komplexe Ablaufe etc.) und

= Kulturbarrieren (wie unklare Aufgaben, Ziele, Kommunikationsdefizite und Schnittstellen)

Sachbarrieren waren aus der Erfahrung heraus leicht zu beseitigen. Kulturbarrieren besit-
zen die grofldte Hebelwirkung, sind jedoch in der Beseitigung &uf3erst komplex, weshalb es
Fuhrungskompetenz der Betriebsleitung und Abteilungsleitungen bendtigt, um die Mitarbeiten-
den einzubinden und zu fihren. Hierin wird zukinftig ein Schwerpunkt der Betriebsleitung lie-
gen. Prozessbarrieren sind erfahrungsgemaf mittelstark ausgepragt und gut durch geéan-
derte Ablaufstrukturen zu beheben. Beider Schnittstellenprifung wurde insbesondere gepriift,
inwiefern zum einen eine deutlichere Abgrenzung zwischen den sich Uberschneidenden Auf-
gabengebieten erfolgen kann, zum anderen in welche Arbeitsvorgénge interne oder externe
Dritte eingebunden werden kdnnen, um die Verfahren im Sinne der Mitarbeitenden deutlich zu

vereinfachen. Im Jahresverlauf sollten weitere umsetzbare Soll-Prozesse konzipiert werden.

Hierbei wird auch das interne Controlling und Qualitatsmanagements hinsichtlich folgender

Punkte gepruft:

* bestehende Steuerungs-und Uberwachungsinstrumente werden auf Angemessenheit,
Wirksamkeit und Effizienz hin analysiert,

= die Eruierung von Mdglichkeiten, die bestehenden Instrumente zu bindeln und inner-
halb einer Stabsstelle organisatorisch und aufgabenspezifisch neu auszurichten (fachli-
ches, finanzielles Controlling sowie deren optimale Verzahnung),

= die Prifung von Mdglichkeiten, Prozessablaufe, Entscheidungen, Kommunikationswege
und Informationsfliisse zukiinftig transparent und nachvollziehbar zu gestalten, einschliel3-
lich zu erarbeitender Mdglichkeiten, diese systematischim Rahmen des Qualitdtsmana-

gements nachhalten und verbessern zu kdnnen.

Dieser Prozess wurde bereits initiiert, die verbindliche Umsetzung istjedoch fir das 1. Halbjahr
2021 geplant. Insgesamt ist zu konstatieren, dass die Belegschaft die Neuerungen sehr gut
angenommen hat und derweil bereits selbst fortlaufend Vorschlage zu Verbesserungen und
eigenstandige Losungen, abteilungsiibergreifend, anbietet. Das grundsétzliche Vertrauen ist
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vorhanden. Nun gilt es dies in den nachsten Monaten und Jahren auszubauen und zu festigen.
Als ersten Zwischenschritt wurden die Abteilungen und Sachgebiete gemeinsam mit den Mit-
arbeitenden neu geordnet, vereinheitlicht und Doppelstrukturen sowie unnétige Warte- und
Liegezeiten deutlich gemindert. Im Ergebnis gibt es drei Abteilungen, die auch rdumlich zu-

sammengefihrt wurden.

Kommunaler Eigenbetrieb
Potenaials forgern - Wirtschatt fardern  gEED EErn
ml Leipzig I Engelsdorf 1{;} etriebsleiter + Beauttragte

Herr Kamphausen

\*’

. . Abteilung Personal Abteilung Sozialer
Betriebsleitung und Zentrale Dienste Arbeitsmarkt

Abteilung Fachberatungsstelle
Beratung und Privention

Her Kamphausen Frau Worf Herr Hohne Frau Kruger
“+ . __________= “f’ “f/
Biiroleitung Justiziariat Werkstattprojekte Psychosoziale Beratung
~ -~ B =
IT-Bereich Lohnbuchhaltung Biirgerschaftsprojekte Arbeitsmarktberatung
Arbeitssuchender
I I
Offentlichkeitsarbeit Finanzbuchhaltung Sauberkeitsprojekte Ambeitsmarktberatung Kontext
Flucht und Asyl
* Datenschutzbeauftragte/r Einkauf Schuldnerberatung nach
- SGBII/ X1
Frau Silvia Worf
Frauenbeauftragte - 2 ~ -

Frau Eve Dagher

Klimabeauftragte/r

Herr Alexander Thoms Kasse
Risikomanagementbeauftragte/r

Frau Andrea Fickel < - 1 r
Fachkraft Arbeitssicherheit
Herr Jens Pischke
Betriebsarzt/Betriebsirztin
Dr. med. lens Krautheim

Ganzheitliche Familienberatung

Werkstatt /| KFZ Bereich

@ KEE Seite 1

Das Feedback der Belegschaft ist durchgangig positiv. Nach einem weiteren halben Jahr wird
die bestehende Struktur gemeinsam kritisch reflektiert.
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3.2 Technische Ausstattung und IT

Die Digitalisierung wurde durch die Corona-Pan-
demie deutlich beschleunigt. Qualifikatorische und
infrastrukturelle Defizite wurden sichtbar. Seither
betreibt der KEE zwei Server: Einen Hauptserver
sowie einen kleineren Anwenderserver. Beide be-

finden sich am Standort Holzhauser Str. und wur-

den mit einer zuséatzlichen Firewall (Fortinet Forti-
gate), Virensoftware (F-Secure) und mitarbeiterbe-
zogenen Zugriffsrechten aufgrund der hohen Sicherheitsstandards eingerichtet und gesichert.
Was moglicherweise als ein Standard fir Unternehmen angesehen wird, musste im KEE je-
doch erst aufgebaut werden.

Der Hauptserver hostet ein Active Directory System, einen Exchange-Server, einen DATEV-
Server sowie einen SharePoint-Server und der Anwenderserver ein Dateien- und Ordnersys-
tem mitinternen wie externen Zugriffsmadglichkeiten. Zugriffe auf diesen Server werden durch
den IT-Koordinator vergeben, eingerichtet und administriert. Wahrend des Lockdowns im
Marz/April wurde der Anwenderserver fur 630 Personen eingerichtet, um sehr schnell wichtige
Informationen zur Verfiigung zu stellen.

Alle drei Standorte des KEE wurden ebenfalls mittels einer festen IP-Adresse sowie einem
dauerhaften VPN-Tunnel miteinander verbunden, um eine schnellere Kommunikation zu ge-
wabhrleisten. Die Bandbreite des Internets musste deutlich aufgestockt werden. Dies stellte
alle beteiligten Personen in der Umsetzung vor grof3e Herausforderungen, da dies innerhalb
weniger Tage geschehen musste. Die VPN-Zugriffe werden durch die Firewall Fortinet Forti-
gate und Uber den AD-Server durch den IT-Koordinator administriert. Mitarbeitende bendtigen
entsprechende VPN-Berechtigungen,umvon auf3en auf die Server zugreifen zu kdnnen. Ca.
40 Mitarbeitende besitzen derzeit eine VPN-Zugangsberechtigung und damit einen vollum-
fanglichen externen Zugriff auf den Server.

Somitist die Kernbelegschaft auch im Ausnahmefall arbeitsféahig und kann das Dienstgesche-
hen unter schwierigen Bedingungen aufrechterhalten. Ein Worst-Case-Szenario und entspre-

chende Gegenmalinahmen werden derzeit erarbeitet.
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3.3 Interne Kommunikation Uber Applikation und Aufruf digitales Magazin im Inter-
net
Momentan werden im KEE viele neue und innovative Prozesse angeschoben. Die Mitarbei-
tenden sind stets involviert in die spannende und wichtige Veranderung innerhalb des Unter-
nehmens. Doch Veranderungen werfen auch Fragen und Angste bei den Mitarbeitenden auf.
— — Die Kommunikation und das Gefiihl der Beteiligung missen

i NG \ jederzeit sichergestellt werden. Dies ist dem KEE bewusst

Cspmzzia a und aus diesem Grund mussten Lésungen gefunden werden,

Pinnwand 3 =

damit die Belegschaft zu jeder Zeit auf wichtige Informationen
zugreifen und ihren Angsten entgegengewirkt werden kann.
Der KEE hat nach einer datenschutzkonformen, technischen
und intuitiven Losung einer digitalen Kommunikationsplatt-
form gesucht und sich fur eine App (abrufbar Gber Google-
Play und AppStore) entschieden, deren Zugang auch tber In-
ternetbrowser maoglich ist (Intranet des KEE). Zum Stichtag
11.11.2020, eine Woche nach dem Start, waren 75 % der Mit-
arbeitenden registriert. Die Phasen ,Information®, ,Kommu-

nikation“ und ,Datenaustausch® werden bis zum ersten

Quartal 2021 vollstandig umgesetzt. Zudem erhalten die Mit-

arbeitenden selbst Autorenrechte fiir Forenbeitrage. Gleich-
zeitig wurden verschiedene Gruppen gebildet, um Informationen zielgerichtet an bestimmte
Mitarbeitende oder Abteilungen zu streuen (Gesamtbelegschaft, Kernverwaltung, Frauen, ta-
rifich geférderte Arbeitnehmende). Mit dieser zeitgemafen und digitalen Loésung mochte der
KEE die interne Kommunikation verbessern und jedem Mitarbeitenden die Mdglichkeit bieten
Anregungen, Fragen und Verbesserungsvorschlage zu kommunizieren. Es entsteht eine in-
teraktive Diskussionsplattform, Gber welche die Kolleginnen und Kollegen stets zu neuen Pro-
jekten und vor allem Gber aktuelle Entscheidungen beziiglich der Corona-Entwicklung infor-
miert werden konnen. Zudem wird durch die effiziente, papierarme Wirkungsweise auch ein
Okologischer Beitrag geleistet.

3.4  Arbeitsgruppe ,Kommunikation und Markenbildung im KEE*

Im Zuge der 2020 angestol3enen Neustrukturierungen im KEE ist es auch ein Anliegen, das
Image des KEE zu modernisieren und den eigentlichen Wert der Arbeit, die durch das Unter-
nehmen fir die Stadt Leipzig und ihre Blrgerinnen und Burger geleistet wird, nach innen und
aul3en transparenter darzustellen. Zudem sollen Informationen Gber das Unternehmen schnel-

ler und adressatengerecht flieRen.
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Die gegrindete AG Kommunikation verfolgt das Zel, diese Veranderungen im KEE durch
ein neues Corporate Design und einer neuen Homepage in die Offentlichkeit zu kommuni-
zieren. Die Arbeitsgruppe setzt sich zusammen aus Mitarbeitenden der operativen Ebene und
der Fuhrungsebene, wobei die Hauptverantwortung der Koordinierung, Organisation und
Durchfuhrung bei den Mitarbeitenden der operativen Ebene liegt. In enger Abstimmung mit
der Betriebsleitung werden Ideen eingebracht, konsensorientiert debattiert und umgesetzt.
Durch die partizipative Einbeziehung der Belegschaft in diese relevanten Prozesse der Neu-
ausrichtung des KEE steigt zugleich die Identifikation der Mitarbeitenden mit dem Unterneh-
men, als auch ihre intrinsische Bereitschaft, die Werte des KEE positiv besetzt nach aul3en zu

tragen.

Im Rahmen der AG Kommunikation wurden ein neues Firmenlogo und ein Corporate Design
entwickelt, welches die Werte und ldeen des KEE widerspiegeln. Das Miteinander, die Kom-
munikation und der Dialog stehen im Zentrum des Angebots unternehmensnaher Dienstleis-
tungen am Arbeitsmarkt und die Unterstitzung bei der (Wieder-)Herstellung der Beschéfti-
gungsfahigkeit der gefoérderten Mitarbeitenden und Projektteiinehmenden im KEE. Gemein-
sam werden Wege gesucht und gefunden, um den Anschluss an den ersten Arbeitsmarkt
(wieder) herzustellen und damit ein selbstbestimmtes Leben unabhéngig von Sozialleistungen
fihren zu kdnnen. Die Unternehmensfarben des KEE symbolisieren dabei die Verbundenheit
zur Stadt Leipzig. In Kombination mit einer transparenten Kommunikation mittels der neuen
Homepage des KEE werden interessierte Blrgerinnen und Burger der Stadt, potenzielle Pro-
jektteilnehmende und Kooperationspartnerinnen und -partner angesprochen. Die Homepage,
das Cl als auch das Logo werden spatestens ab dem 01.01.2021 frei verfigbar sein.

\(\’ KOMMUNALER

EIGENBETRIEB
LEIPZIG/ENGELSDORF

Abbildung 1: Logo mit Schriftzug Abbildung 2: Logo ohne Schriftzug

Der KEE hat nach einer nicht reprasentativen Umfrage als Eigenbetrieb kein positives Image
im Stadtkonzern und in der Zivilgesellschaft. Der Eigenbetrieb wird zum einen als ,Verwalter
und ,Rechtsnachfolger” des Betriebs flr Beschéaftigungsforderung gesehen, zum anderen ein-
seitig nur im Bereich der Beschaftigungsforderung fur ,,DIE Arbeitslosen® verortet und bewer-

tet. Diese Werte vertritt die Betriebsleitung hingegen nicht. Aufgabe muss es sein, das
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~Schmuddelimage® (Zitate), welches nicht der Realitat entspricht, perspektivisch positiv zu be-
setzen. Dies gelingt jedoch nur durch mehr Selbstkritik, Vertrauen und neue Ansatze im Ei-
genbetrieb selbst.

3.5 Teilergebnisse aus der Befragung von Mitarbeitenden

Um die Winsche, Anregungen und Bedurfnisse der Mitarbeitenden in den Fokus zu nehmen
wurde im Zeitraum April bis Mai eine datenschutzkon-
forme Mitarbeiterbefragung durchgefuhrt. Bei den

Verhaltensgr_undsgtze Fragen hat sichder KEE an den ltems der stadtischen
der Betriebsleitung o _ - _
des igenbetriehs Leipzig/ Befragung orientiert und diese um einige wenige Be-

reiche erganzt und individualisiert. Die Rucklaufquote
betrug 66 %. Letzteres zeigt die hohe Bereitschaft der
Belegschaft sich einbringen zu wollen.

Die Auswertung der Befragung der Mitarbeitenden
dauert derzeit noch an, aber die vorlaufigen Ergeb-
nisse bestatigen die ersten Grundannahmen der Be-
triebsleitung und der Fihrungskréafte. Es zeigt sich,
dass unterschiedliche Anreizsysteme in Abhan-

gigkeit des Anstellungsverhéltnisses fur die Mitar-

Kommunaler Eigenbetrieb
Leipzig / Engelsdorf {-\-

beitenden durch den KEE zu entwickeln sind (kein
GielRkannenprinzip). Insbesondere durch den hohen
Befristungsanteil in Folge der Mittelbindungen fur die Projekte muss fiir eine langerfristige Mit-
arbeiterbindung eine Unternehmensstrategie entwickelt werden, da eine hohere Arbeitsplatz-
sicherheit nicht ohne strategische Grundsatzentscheidungen aus Politik und Verwaltung erzielt
werden kann. Zudem kann weiterhin angenommen werden, dass die Digitalisierung in der Ar-
beit vielfaltiger wird und der KEE auch hier kiinftig Antworten auf Fragen im Kontext der Hete-
rogenitat der Belegschaft finden muss. Insbesondere sind hierbei die unterschiedlichen Alters-
gruppen und Beschéaftigungsverhaltnisse, die sich wiederum hinsichtlich Motivation und Be-
durfnisse unterscheiden, zu berticksichtigen. Das stellt den KEE vor neue Herausforderungen

bei der Gestaltung einer zielgruppenspezifischen Vorgehensweise.

Es zeigte sich auRerdem, dass die offentlich-geférderten Arbeithehmenden in weiten Teilen
kaum Bindung zum KEE aufgebaut haben und somit eine Identifikation mit dem Eigenbe-
trieb nicht ausreichend gegeben ist. Diese Unsicherheit hat sich zundchst wahrend der
Corona-Pandemie verstarkt. Die Ergebnisse zeigen, dass der KEE klassistische Herausforde-

rungen zu meistern hat, sprich die Annahme von Benachteiligungen aufgrund des sozialen
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Status und der sozialen Herkunft. Dariiber hinaus sind aber auch die abwertende Wahrneh-
mung und ein daraus resultierender diskriminierender Umgang mit manchen Mitarbeitenden
des KEE durch Aul3enstehende fir eine fehlende Identifikation mit dem Betrieb verantwortlich.
Dies spuren insbesondere die ,geférderten Beschaftigten. Dem galt und gilt es durch die Be-
triebsleitung kontinuierlich entgegenzuwirken. Hieraus resultiert eine weitere Schwerpunktauf-
gabe, namlich die Entknotung von verfestigten, diskriminierungsbehafteten Strukturen inner-
halb und aul3erhalb des Betriebs.

Eine aus Sicht der Belegschaft unklare Organisations- und Fuhrungsstruktur beginstigen
diese Thesen, wenn Feedbackschleifen fehlen, um gefuhlte oder erlebte Benachteiligungen
zu thematisieren. Dies spiegelte sich zumindest in den Antwortoptionen ebenso wie in den
Freitextfeldern wider. Die Betriebsleitung vertritt die Grundannahme, dass eine stark, sich mit
dem Unternehmen identifizierende Belegschaft insbesondere in Krisen wichtig ist, da die Be-
lastbarkeit des einzelnen Mitarbeitenden bei einem positiven Betriebsklima deutlich ausge-
pragter ist. Durch die Mitbestimmungsformate konnte dies teilweise erreicht werden. Dennoch
arbeiten alle Fihrungskrafte weiter an einer resilienten Organisationsmatrix, um auch in Pan-
demiezeiten die Belegschaft fur Ziele und Strategien zu begeistern - u. a. durch klare, verbind-
liche Kommunikation, Orientierung und Zielklarheit. Der Handlungsbedarf zeigte sich in der
durchwachsenen Bewertung der Fuhrungskrafte, wobei hier signifikante Unterschiede erkenn-
bar waren. Jedoch wird eben jenen in der Krise eine herausragende Rolle zugeschrieben.
Hieran arbeitet die Betriebsleitung weiterhin mit Nachdruck. Unter anderem auch aus diesen
Erwagungen heraus wurden ,Verhaltensgrundsatze der Betriebsleitung* fur die Beschaf-
tigten verfasst, welche fir die nachsten zwei Jahre gelten. Hier sind verbindliche, klare Auf-
trage an Fuhrung und Mitarbeitende formuliert und welche Werte der KEE nach innen und
aulRen zu vertreten hat. Dies wurde sehr positiv durch die Belegschaft aufgenommen. Ein in
frohen Farben geschmicktes Leitbild hingegen kann aus Sicht der Betriebsleitung diese Funk-
tion derzeit nicht erfiillen. Eine Leitbildentwicklung wird friihstens in zwei Jahren eine Aufgabe

fur den KEE, da derzeit richtungsweisende, starke Fuhrungskrafte notwendiger sind.
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3.6 Mitbestimmung und Einbindung der Belegschaft

Letztlich dienen alle vorangestellten Ein-
zelmalRnahmen der Einbindung der Be-
legschaft und zur Steigerung der Motiva-
tion und Identifikation. Neben den Ar-
beitsgruppen und dem digitalen Firmen-
magazin (Applikation) wurden weitere
Formate der Mitbestimmung umgesetzt.

Beispielhaft finden wéchentlich an je-
dem Freitag offene Sprechstunden bei der Betriebsleitung statt (telefonisch und person-
lich). Diese wird sehr rege durch die Belegschaft genutzt und ist immer zweiwdchentlich im
Voraus ausgebucht. Hier kommen die Mitarbeitenden unabhéngig vom Status der Beschafti-
gung mit den unterschiedlichsten Anliegen in die Beratung (Kennenlernen der Betriebsleitung,

konkrete einzelfallbezogene Hilfestellungen, private Umsténde etc.).

Zudem wurde die Stellung der Frauenbeauftragten seit dem 01.08.2020 aufgewertet, sodass
die weiblichen Beschéftigten ein zuséatzliches Sprachrohr erhalten. Hier finden zweiwdchentli-
che Sprechstunden zwischen der Frauenbeauftragten und den weiblichen Beschaftigten statt.
Zusétzlich wird derzeit der Frauenforderplan inklusive Mal3nahmen erarbeitet und alle drei
Wochen gibt es bis Anfang 2021 einen Jour fixe mit der Betriebsleitung, um das weitere Vor-
gehen aus Sicht der Kolleginnen zu besprechen (50 Prozent der Belegschatt).

Zusétzlich ist der Betriebsleitung an einem engen fachlichen Austausch zwischen dem Perso-
nalrat der Stadt Leipzig (zustéandig fur die gefoérderten Arbeitnehmenden) gelegen. Hierzu fin-
den seit dem 4. Quartal quartalsweise personliche Absprachen statt, tiber welche die Beleg-
schaft informiert wird.

Weiterhin beginnt der KEE bis zum Ende des ersten Quartals 2021 Sprecherinnenund Spre-
cher fur Beschaftigte in offentlich-geforderten Beschéftigungsverhaltnissen nach Bereichen
wahlen zu lassen, um in einem zweimonatlichen Turnus eine Dienstberatung zu Anliegen und
Vorkommpnissen unter Beteiligung der Abteilungsleiterin Personal und Organisation zu fuhren.
Geplant sind sechs Sprecherinnen und Sprecher. Ein Sprecher konnte bereits erfolgreich in
der Stadtreinigung gewahlt werden. Dahinter steht die Idee eine nahere Bindung an den Ar-
beitgeber zu erzeugen, da insbesondere in den ausgelagerten Organisationseinheiten kurze
Kommunikationswege erschwert sind. Dies ist ein ausdrtcklicher Wunsch durch die Beschaf-

tigten selbst.
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3.7 Betriebsvereinbarung zur Nutzung des Betriebsarztes fiir Mitarbeitende

Im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie haben die Krankenstéande des KEE in den Mo-
naten Marz/April deutlich zugenommen. Neben ursachlichen Erkrankungen konnten eine Viel-
zahl an Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen jedoch auf Unsicherheiten, Sorgen und nachvoll-
ziehbare Angste der Belegschaft zuriickgefiihrt werden. Aufgabe der Betriebsleitung war es
hier Abhilfe im Rahmen des Mdglichen zu schaffen. Da das Testverhalten der Allgemeinmedi-
ziner bzw. der Hausérzte in Leipzig sehr heterogen ist, wurden gemeinsam mit einem beauf-
tragten Betriebsarzt Vereinbarungen getroffen, um bei Verdachtsfallen oder unklaren Sympto-
men schnell reagieren zu kénnen. Die Betriebsvereinbarung sieht vor, dass ganze Abteilungen
oder Einzelfélle (dann jedoch in der Praxis des Arbeitsmediziners) bei Verdachtsféallen durch
den Betriebsarzt mit Hilfe eines Schnelltests getestet werden (Antigentest). Zudem konnte
erreicht werden, dass bei Symptomen zusatzlich ein PCR-Test durchgefiihrt wird. Ein PCR-
Test erfolgt auch dann immer, wenn es sich um Arbeitnehmende handelt, die mit gréReren
Menschenmengen oder Kinder und Jugendlichen in Kontakt kommen. Die Umsetzung sowie
die Ubermittlung des Testergebnisses erfolgen innerhalb von 24 Stunden. Sollten trotz eines
negativen Ergebnisses Symptome, wenn auch nur in Folge einer Erkaltung, auftreten, so wer-
den die Kolleginnen und Kollegen gebeten sich dennoch mindestens fur 5 Werktage arbeits-
unféhig schreiben zu lassen bzw. im Homeoffice zu arbeiten. Seit dieser Festlegung konnte
eine drastische Reduzierung der Krankmeldungen verzeichnet werden. Ob ein direkter Zu-
sammenhang mit diesem Angebot besteht, kann nicht zweifelsfrei bestimmt, jedoch durchaus
angenommen werden. Bis zum heutigen Tag haben wir keine positiv bestatigten Falle.

3.8  Arbeitsgruppe ,,Arbeitssicherheit, KFZund Instandhaltung“

Unter Fihrung der Betriebs-

el leitung in Zusammenarbeit
' ¢ ? . mit Mitarbeitenden aller Be-

ﬂ | reiche wurde die Arbeits-

‘ £ s 2@ gruppe  ,Arbeitssicherheit,
‘ ; KFZ und Instandhaltung“ ge-

| - @l grindet. Ausgangspunkt war

eine umfassende Analyse,
festgestellte Verbesserungs-
bedarfe in den Liegenschaften sowie ein sehr hoher Ausfall an Fahrzeugen, welche fur den
Einsatz der beschéaftigungspolitischen Projekte zwingend notwendig sind. Anlass waren auch
die Anregungen der Mitarbeitenden in der Befragung selbst. Vieles konnte in Eigenleistungen
durch die freien Personalkapazitdten wahrend des Lockdowns umgesetzt werden. Hierdurch

konnte zudem die abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit verbessert werden. Einen grof3en
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Bereich umfasste der Bereich der Kraftfahrzeuge (KFZ). Der KEE hat in den vergangenen 20
Jahren ausschliel3lich gebrauchte Dienstfahrzeuge mit einem sehr hohen Reparaturbedarf er-

worben.

Die Grenzen der Leistungsfahigkeit waren jedoch in 2019 / 2020 erreicht. Von vormals 78
Kleinbussen und PKW waren zum 01.01.2020 nur noch 53 Fahrzeuge fahrbereit. Weitere 26
Fahrzeuge, insbesondere Transporter und Busse zur Personenbeférderungen, mussten dau-
erhaft oder langfristig durch den nicht wirtschaftlichen Reparaturbedarf im laufenden Wirt-
schaftsjahr au3er Kraft gesetzt und ausgesondert werden. Hierzu kam es zu erheblichen Ver-
zdgerungen mit bestandsgefahrdenden Risiken in den betrieblichen Ablaufen. Derzeit fehlen
insbesondere einsatzbereite Busse und Kleinst-PKW. In einem ersten Schritt wurde der Fuhr-
park mit dem Ergebnis analysiert, dass die betrieblichen Ablaufe optimiert und Serviceplane
sowie ein umfassendes KFZ-Controlling im Jahr 2021 eingefuhrt werden missen. Hierzu be-
finden wir uns in interner Diskussion. Eine entsprechende Vorlage fir die Anschaffung von E-
Fahrzeugen befindet sich im Verwaltungsverfahren (ergebnisneutrale Umwidmung von Mitteln
aus dem Ergebnishaushalt in den Investitionshaushalt).

Als zweiten Baustein haben wir unter Berlicksichtigung des sogenannten Klimanotstands,
wonach Dienstfahrten wie Dienstreisen zu sehen sind und nur unter bestimmten Vorausset-
zungen mit KFZ mit Verbrennungsmotoren gefahren werden darf, analysiert und eine sehr
umfangreiche und rechtssichere Dienstanweisung erarbeitet. Als weiteren und dritten Bau-
stein haben wir alle Instandhaltungsmal3nahmen aufgenommen. Hierfir wurden Mangel an
Immobilien, aber auch Werkzeugen und Mobiliar durch alle Mitarbeitenden erhoben und gelis-
tet (ca. 300 Ruckmeldungen). Die Einzelmal3nahmen wurden bewertet, gepriift und zeitlich
unterteilt (kurz, mittel- und langfristig) und nun sukzessive abgearbeitet. Grundséatzlich war
festzuhalten, dass eine Vielzahl an Mangeln ausgemacht werden konnten und die AG sich
jederzeit Ubereinstimmend fir deren Beseitigung ausgesprochen hat, wobei stets auf die Wirt-

schaftlichkeit geachtet wurde.

3.8.1 Externe Fachkraft Arbeitsschutz und Sicherheit und Arbeitsschutzausschuss

Eine Uberpriifung der Aufgaben im Bereich des Arbeitsschutzes und der Sicherheit hat durch
die Betriebsleitung wahrend des Lockdowns ergeben, dass diese Aufgaben derzeit nicht mit
der gebotenen Wichtigkeit bzw. unzureichend umgesetzt werden. Der Eigenbetrieb muss
nach den Bestimmungen der fur sein Unternehmen geltenden DGUV Vorschrift eine Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit bestellen, die ihn bei der Durchfihrung der Arbeitsschutzmal3-
nahmen unterstitzen. Die Sicherheitsfachkrafte mussen Uber umfangreiche sicherheits-

technische Fachkenntnisse verfligen. Es gibt grundsatzlich die Moglichkeit angestellte und
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externe Sicherheitsfachkrafte sowie tUberbetriebliche sicherheitstechnische Dienste zu be-
auftragen und zu bestellen. Die notwendige Zahl der Einsatzstunden einer Sicherheits-
fachkraft ist in einschlagigen Vorschriften festgelegt (Grundbetreuung zuzlglich individu-
elle Betreuung). Die notwendige Qualitaét der Betreuung ist bei sicherheitstechnischen
Diensten gewabhrleistet, die das Zertifikat der Gesellschaft fur Qualitdt im Arbeitsschutz
(GQA) vorweisen konnen. Zudem wurde festgestellt, dass Arbeitsplatzbegehungen und
Gefahrdungsbeurteilungen nicht in ausreichendem Maf3e vorhanden sind. Gemeinsam mit
der Arbeitsgruppe ,Arbeitssicherheit, KFZ und Instandhaltung® (siehe oben) wurde der
Status Quo analysiert und nach personlicher Vorsprache eine externe Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit bestellt, welche im néchsten Jahr zumindest die Pflichtbestimmungen um-
setzen wird. Im kommenden Jahr wird zudem erstmalig ein Arbeitsschutzausschuss (ASA)
eingerichtet, welcher die Aufgabe hat, Anliegen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
und der Unfallverhitung im Betrieb zu beraten und die Zusammenarbeit der im Eigenbe-
trieb verantwortlichen Stellen zu sichern und zu fordern. Er z&hlt zu den Pflichteinrichtun-
gen eines entsprechend grofRen Betriebes. Eine entsprechende Betriebsvereinbarung als

Geschaftsordnung wird bis Februar 2021, der konstituierenden Sitzung, erarbeitet.

Dem Arbeitsschutzausschuss gehoéren im KEE ab dem Jahr 2021 an:

= der Betriebsleiter oder eine von ihm beauftragte Vertretung (Delegation),

= die/der externe Betriebsarztin/-arzt,

= die externe Fachkraft/-kréfte fur Arbeitssicherheit,

= der/die Sicherheitsbeauftragte(n) (8 22 SGB VII) und

= die Frauenbeauftragte.

Der Arbeitsschutzausschuss tritt mindestens einmal vierteljahrlich zusammen (8 11 S. 2

u. 3 ASIiG). Der Betriebsausschuss wird regelmaRig tber die Empfehlungen unterrichtet.
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3.9 Standige Arbeitsgruppe Arbeitszeit

Auf vielfachem Wunsch hin wurden die be-
stehenden starren Arbeitszeitmodelle in allen
Bereichen evaluiert. Hieraus entstand ab
dem 01.07.2020 die ,Standige Arbeitsgruppe
Arbeitszeit unter Leitung einer operativen
Mitarbeiterin. Die Arbeitsgruppe war eben-

falls interdisziplindr zusammengesetzt, um
die Heterogenitat der Beschaftigten widerzu-
spiegeln. Die Teilnahme war freiwillig. Die Ar-
beitsgruppe hatte den Auftrag auf Grundlage einer Dienstvereinbarung der Stadt Leipzig und
bestehenden Arbeitszeitmodellen in anderen Unternehmen eine Dienstanweisung zu gelten-
den Arbeitszeiten zu erarbeiten. Dies geschah in den letzten Monaten im Austausch sowohl
mit Beschaftigten als auch mit den Fuhrungskraften aus verschiedenen Abteilungen und deren
Erfahrungen bezlglich bisheriger Arbeitszeitregelung im KEE. Anliegen war es, die Interessen
der Beschéftigten mit dienstlichen Erfordernissen bei uneingeschrankter Funktionsféahigkeit al-
ler Dienstleistungsbereiche in Einklang zu bringen und mit Blick auf die verschiedenen Arbeits-
bedingungen sowie den Vorgaben der fordermittelgebenden Institutionen eine einheitliche Ar-
beitszeitregelung fur geforderte als auch ungeforderte Beschéftigte des KEE zu finden und
diese schriftlich festzuhalten. Im Ergebnis ist eine Anweisung entstanden, welche auf eine
deutlich starkere Flexibilisierung der Arbeitszeiten abzielt und somit allen Mitarbeitenden mehr
Freiheiten in der Arbeitszeitgestaltung schenkt. Zudem wurde das Thema Mobiles Arbei-
ten/Home Office abschlieRend geregelt und es konnte die Einrichtung und Umsetzung von
Langzeitarbeitskonten unter Beachtung der kaufmannischen Vorschriften fir das 2021
schriftlich vereinbart werden. Seit dem 01.09.2020 findet eine erfolgreiche Umsetzung statt.

Bis zum 30.09.2020 wurden die Arbeitszeiten nur teilweise durch die Mitarbeitenden selbst
mittels programmierter Excel-Liste erfasst und ausgewertet. Durch das EuGH-Urteil vom
14.05.2019 sah sich der KEE veranlasst, zeitnah eine digitale Losung zu finden, um im Sinne
der Belegschatft die Arbeitszeit zu erfassen und eine hohere Flexibilisierung zu gewahrleisten.
Dies war bis dato uneinheitlich geregelt. Seit dem 01.10.2020 wird daher die Arbeitszeit mittels
digitalen Zeiterfassungssoftware von allen Hausangestellten erfasst. Die Arbeitszeiterfas-
sung erfolgt Uber drei Wege: analog am Zeiterfassungsterminal, tber ein Webterminal mittels
Internetbrowser sowie mobil Uber eine App mittels Smartphones. Die auf Webbrowser und
Smartphone basierte Zeiterfassung ist intern wie extern maglich. Somit ist eine Arbeitszeiter-
fassung und der Geltungsbereich der Dienstanweisung auch im HomeOffice ohne weiteres

seit dem 01.10.2020 méglich. Ausgenommen sind die Mitarbeitenden in den Auf3enstellen.
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3.10 Beauftragte ,,Klimaschutz und Nachhaltigkeit* fiir den KEE

Mit Beschluss vom 30.10.2019 hat der Stadtrat
in Leipzig den Klimanotstand ausgerufen. In der
Folge hat der KEE reagiert und zum 01.08.2020
zwei Klimaschutzbeauftragte benannt und be-
auftragt Konzepte fur ein nachhaltiges Handeln
und Wirtschaften im KEE zu erstellen. In enger
Abstimmung und Zusammenarbeit mit der Be-
triebsleitung und Belegschaft des KEE werden
die entwickelten Mal3nhahmen schrittweise um-

gesetzt. Zudem ist geplant, dass in einem weite-

ren Schritt ein Austausch zwischen den Eigen-
betrieben und dem Referat ,Nachhaltige Stadt*
geplant ist. In einem ersten Schritt wurde durch die Beauftragten eine Bestandsaufnahme vor-
genommen. Das Konzept zu mehr Nachhaltigkeit im KEE besteht dabei aus vier Grundpfei-

lern:

i. Erarbeitung einer Modal-Split-Strategie

Zwischen den drei Kernstandorten des KEE und den verschiedenen Einrichtungen der Stadt
Leipzig, in denen die Mitarbeitenden eingesetzt sind, herrscht reger Verkehr. Ein vorrangiges
Ziel ist es daher, den individuellen, verbrennungsmotorgetriebenen Kraftfahrzeugverkehr zu
reduzieren. Dazu gehdren die Verkleinerung des Fuhrparks sowie eine Anpassung des Fahr-
zeugpools an umweltschonendere Technologien (Stichwort: E-Mobilitdt) und die Forderung
von Alternativangeboten wie beispielsweise der verstarkten Nutzung des OPNV oder der Bil-
dung von Fahrgemeinschaften.

ii.  Nachhaltigkeitsstrukturen im KEE
Hierunter werden verschiedene kleinere und grof3ere Mal3nahmen verstanden, die im Gesamt-
bild ein nachhaltigeres Unternehmen formen. Dazu gehdren beispielsweise Vorkehrungen
zum Energiesparen, Milltrennung, recyceltes Druckerpapier oder sichere Abstellmdglichkei-

ten fur Fahrrader sowie die Nachverfolgung von Lieferketten.

iii.  Nachhaltiges Handeln der Mitarbeitenden
Mittels Schulungen, Informationsveranstaltungen und Gesprachen werden die Mitarbeitenden
des KEE fur die Themen Klimaschutz und 6kologische Nachhaltigkeit sensibilisiert. Gemein-

sam wird reflektiert, wie umweltbewusst sich die Kolleginnen und Kollegen im Alltag schon
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verhalten und wie mit oft geringem Aufwand ein noch nachhaltigeres Handeln umgesetztund

sowohl in den privaten als auch den Arbeitsalltag integriert werden kann.

iv. Begrinung von Betriebsflachen

Auf den ungenutzten Freiflachen des KEE werden umfassende, naturnahe Begriinungen statt-
finden. Hochbeete mit Gemuse und Kréutern, Wildwuchs-Insektenwiesen sowie Rankenpflan-
zen und Hecken bieten durch ein gesundes Mikrookosystem nicht nur zahlreichen Insekten,
Vogeln und Kleinsaugern ein wertvolles Nahrungs-, Fortpflanzungs- und Rickzugsareal. Sie
tragen auch zu einem angenehmen Klima fir die Mitarbeitenden auf dem KEE-Gelande bei
und fordern zugleich das 6kologische Verstandnis der Beschéftigten.

Eine Umsetzung aller bisher getroffener MalRnahmen ist bis Ende 2022 geplant. Hierzu werden
weitere Absprachen auch mit den Eigenbetrieben der Stadt Leipzig erfolgen mussen, um die
Erfahrungen in die Fortsetzung zu integrieren.

4 Zusammenfassung und Ausblick
Im Vergleich mit anderen Eigenbetrieben wird der KEE aufgrund seines Geschaftsmodells im-
mer kompliziertere Organisationsstrukturen aufweisen. Dies ist dem Geschaftsmodell des
KEE jedoch inharent. Durch den Einsatz der Mitarbeitenden in zahlreichen Organisationsein-
heiten auRerhalb des KEE und der sehr heterogenen Mitarbeitendenstruktur wird dies auch
so bleiben. Zudem sind zuséatzlich eine Vielzahl von aufwendigen Verwaltungsvorschriften au-
Rerhalb des kommunalen Haushaltsrechts zu beachten. Bei 12.000 Fordermittelbeschei-
den/Jahr durch Bund und Land werden Verfahren aufwendiger und komplizierter und missen
dennoch moglichst einfach und transparent fur alle Beschaftigten Ubersetzt werden.
Die Pandemie hat viele Handlungsbedarfe aufgedeckt. Daraus folgte, dass einerseits neben
den sich zum Teil taglich &ndernden, pandemiebedingten Weisungen Ruhe und Stabilitat aus-
gestrahlt und gleichzeitig drdngende Veranderungsprozesse eingeleitet und umgesetzt wer-
den. Insgesamt darf jedoch festgestellt werden, dass die Pandemie auch sehr viele positive
Aufgabenfelder fur den KEE hervorgebracht hat, wenngleich dieses Jahr fur alle Beteiligten
ein Jahr mit vielen Unsicherheiten von nicht planbarer Grof3e war. Der Prozess der Neustruk-
turierung wird bis zur Verstetigung noch mindestens 1,5 Jahre andauern, da Mitarbeitende
auch nicht tberfordert werden dirfen. In diesem Jahr wurde jedoch wichtige Grundlagenarbeit
fur ein erfolgreiches Bestehen, auch fur die folgenden Jahre, geleistet. Hierzu zéhlen zusam-
menfassend (Auswahl):
= veranderte, klarere Organisationsstruktur und Definition von Kernprozessen, um unné-
tige Warte- und Liegezeiten zu vermeiden und Verantwortlichkeiten und Verbindlichkeiten

zu definieren,
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= einheitliche, verbundene Serverstruktur anallen drei festen Standorten des KEE und Ent-
wicklung und Etablierung eines mobilen Intranets via App fur alle Beschaftigten, die tech-
nische infrastrukturelle Ausstattung aller Arbeitsplatze als Grundlage sowie der externe
Zugriff aller 600 Beschaftigten auf einen Nebenserver,

» Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung inklusive der technischen Erfassung: Hierzu
gehoren Gleitzeitkonten fir alle Beschéftigten, die Einrichtung von Langzeitarbeitskon-
ten ab 2021 ebenso wie bspw. das dauerhafte ,Mobile Arbeiten®oder die Einrichtung von
,HomeOffice-Arbeitsplatzen” fir die Beschaftigten,

= Interne und externe Markenfuhrung des KEE, welche durch viele Einzelmal3hahmen an-
gestol3en wurde, wobei der Schwerpunkt als ganzheitlicher Ansatz zunachst auf der inter-
nen Markenfuihrung liegt, um neben neuen Kommunikationsformaten eine positive Aul3en-
darstellung des KEE durch eine Identifikation mit den Aufgaben und Werten durch die Be-
schaftigten selbst zu beschleunigen.

= Ein erweitertes Verstandnis der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als ,Botschafter” des
Eigenbetriebes. Hierzu wurde durch eine Befragung der Mitarbeitenden, einem neuen Co-
porate Identity, einer neuen Homepage und den dahinterliegenden Prozessender Mitar-
beiterbestimmung und Aufarbeitung von benachteiligenden Strukturen eine wichtige
Grundlagenarbeit geschaffen. Hier steht der KEE, trotz positiver Zwischenergebnisse,

noch am Anfang.

Durch die aktive Beteiligung der Belegschaft konnten trotz der Krise Handlungsebenen fir
Mitarbeitende eroffnet werden und die Mitarbeitenden haben den Eindruck aktiv und aus eige-
ner Kraft Gestaltungsprozesse mitbestimmen zu kdnnen und nicht ,ausgeliefert” zu sein. Im
Fokus steht derzeit die Verbesserung der Qualitat und die Schaffung einer effizienten sowie
diskriminierungsfreien Unternehmensstruktur des KEE. Weitere Aufgabenblécke bzw. deren
Bearbeitung wie die digitale Uberarbeitung eines Risikomanagements mittels einer Software,
die Erarbeitung eines Geschaftsverteilungsplans sowie weitere Arbeitsgruppen zur Ablage-
und Aktenstruktur und Dienstanweisungen finden unter Federfihrung der Betriebsleitung statt
und werden im ersten Quartal 2021 abgeschlossen. Parallel I6sen sich dann bestehende Ar-
beitsgruppen mit Ausnahme der ,Standigen Arbeitsgruppe Arbeitszeit” wieder auf und sehr

aktive Mitarbeitende werden trotz freiwilliger Teilnahme wieder entlastet.

Sofern alles weitestgehend planmafig verlauft, wird der nachste Schritt die Entwicklung und
Umsetzung einer Unternehmensstrategie mit einem Zeithorizont von funf Jahren sein. Dies
steht unter dem Vorbehalt einer auskdmmlichen Finanzierung der Eigenbetriebsstruktur auch
in den Folgejahren. Fir den Auf- und Ausbau individueller und organisationaler Resilienz auf
allen betrieblichen Ebenen sind jedoch bereits Handlungsmaglichkeiten erkennbar. Im Fokus
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stehen weiterhin die Fiuihrungskrafte, welche klar Ziele und Anforderungen formulieren missen
und gleichzeitig wertschatzend die Belegschaft einbinden. Hierbei ist es wichtig, dass den Mit-
arbeitenden, unabhéngig vom Beschaftigtenstatus, Handlungsebenen eréffnet werden, um
Sinnhaftigkeit und Orientierung zu vermitteln, ohne dass es zu Unter- oder Uberforderungs-
tendenzen kommt. So wird sichergestellt, dass der KEE sowohl aus fachlicher als auch wirt-
schaftlicher Sicht ein verlasslicher Partner fur die Stadt Leipzig bleibt. Ein klares Bekenntnis
der politischen Vertreterinnen und Vertreter zuden Aufgaben und zum KEE selbstbeglnstigen
hierbei aus betrieblicher Sicht die weiteren Entwicklungen positiv und senden ermutigende

Signale auch in die Belegschaft.
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