- Personalentwicklung in der Stadtverwaltung

l. Bericht

1. Grundséatze und Ziele

2. Personalgewinnung

2.1 Anforderungsprofile -

2.2 Einstellung von Personal (Auswahlverfahren)
2.3 Ausbildung " '

3. Qualifizierung

3.1 Einarbeitung

3.2 Fortbildung

3.3 Forderung von Potenzialtragerinnen und -tragem (siehe unten unter 6.1)
3.4 Fuhrungskraftequalifizierung

4. Berufliche Perspektiven

4.1 Mitarbeiter/innengesprach

4.2 Beurteilungen

4.3 Leistungspramien und Leistungsstufen
- 4.4 Personalauswahl, Assessment Center

5. Weitere PersonaIehtwicklungsma!&néhmen '
5.1 Arbeitszeitflexibilisierung
‘5.2 Férderung der Integration von Migrantinnen und Mlgranten lnterkulturelle Kompetenz
5.3 Personalberatung :
5.4 Integration von schwerbehinderten Menschen und Integrationsberatung
5.5 Gesundheitsvorsorge ,
5.6 Suchtpravention

5.7 Ruckkehrgesprache, betriebliches Emghederungsmanagement
5.8 Dienstvereinbarung Konflikte '

- 6. Ausblick
6.1 Foérderung von Poten2|a|trager|nnen und -tragern
6.2 Fiuhrung : ,
6.3 Demografische Veranderungen
6.4 Personalmanagementsystem
6.5 Systematische Verknupfung von Personalentwucklungsaktmtaten
6.6 Schwerpunktsetzung und zeitliche Planung



1. Grundsatze und Ziele

Personalentwicklung' dient dem Ziel, Menschen, Teams und Organisationen zur erfolg-
reichen und effizienten Aufgabenerledigung zu beféhigen, um - unter Beriicksichtigung der
Bedurfnisse und Qualifikationen - die ,Unternehmensziele” optimal zu erreichen. Sie férdert
die Dienstleistungs- und Kundenorientierung, die Qualitats- und Verantwortungskompeten-
zen der Beschéftigten, ihre Lern- und Problemlésungsfahigkeit. Zugleich berﬁCksiChtigt sie
das Interesse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an ihrer individuellen beruflichen Entwick-
lung, bestérkt ihre Motivation und unterstitzt ihre Bereitschaft, sich aktiv fir zukunfts-
orientierte Veranderungen ihres Arbeitsumfeldes und ihrer eigenen beruflichen Situation ein-
zusetzen. In den hierzu entwickelten PersbnaIentwicklungsaktivitéten und -konzepten stehen
neben Standardthemen wie Aus- und Fortbildung auch’die Zielgruppe Fihrungskrafte sowie
einzelne Instrumente wie Beurteilungen, Mitarbeitergesprach oder Zielvereinbarungen im
Blickfeld. Hinzu kommen neue Anforderungen, wie sie sich z. B. aus der Emfuhrung von
' Ielstungsabhanglgen Bezahlungsbestandtellen ergeben

Dienststeﬂent‘]bergrelfende Personalentwncklungsaufgaben sind beim Personalamt in den
Abteilungen PA/1 und PA/2 konzentriert. Personalentwicklung vor Ort ist, quasn an der Basis,
Aufgabe jeder Fuhrungskraft in den Dienststellen. :

Die Stadt Nirnberg war und ist in einer Vielzahl von Handlungsfeldern aktiv, die thematisch
-zur Personalentwickiung gehéren oder damit in Zusammenhang stehen. Personalentwick-
lung ist keine statische Ansammiung von Aufgaben, sondern sie ist dynamisch und befindet
sich immer im Fluss. Wir sehen Personalentwicklung als einen zielgerichteten Prozess an,
bei dem geeignete Instrumente miteinander verknipft werden, um die Kompetenz und die
Motivation der Beschaftigten zu férdern. Das erfordert maRgeschneiderte, haufig individuelle
Losungen, kontinuierliche Anpassung an den Bedarf und flexible Schwerpunktsetzungen.
Entscheidend ist, dass die Instrumente aufeinander abgestimmt konzipiert, eingesetzt und
laufend aktualisiert werden. Dieser Bericht kann deshalb nur einen Uberblick als Moment-
aufnahme und einen Ausblick auf die néchste Zukunft ermdglichen. Dabei brauchen wir
keinen Vergleich mit anderen Stadtverwaltungen zu scheuen. . '

2. Personalgewinnung
21 Anforderungsprofile ‘

Grundlage fur die qualitativen Anforderungen, die die Bewerberinnen und Bewerber erflllen
mussen, sind aktuelle Anforderungsprofile der zu besetzenden Arbeitsplétze bzw. der Aus-
~ bildungsberufe. Im Anforderungsprofil werden ~
» formale Voraussetzungen, belsplelswelse ein Berufsabschluss oder eine Laufbahn-
befahigung,
« die erforderlichen fachliche Kompetenzen,
» methodische und soziale Kompetenzen (z.B. Kommunlkatlonsvermogen) und
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o  ggf. speziell fuhrungsrelevante Kompetenzen wie Entscheidungs-, Delegataons— Ziel-
setzungs- und Motivationsféhigkeit,

die mit einer Stelle bzw. Funktion verbunden sind, beschrieben und gewichtet. Daraus

werden die Kriterien entwickelt, nach denen im Auswahlverfahren, den verfassungsrecht-

lichen Vorgaben Eignung, Befahigung und fachliche Leistung (Art. 33 Abs. 2 des Grund-

gesetzes) entsprechend, zu entscheiden ist. ' :

Einstellung von Personal (Auswahlverfahren)

im Jahr 2006 hat die Stadtverwaltung ca. 390 neue Beschéftigte eingestellt (die endguiltige
Zahl lag bis zum Redaktionsschluss dieses Berichts noch nicht vor), 2005 waren es 276.
Ubernahmen aus Ausbildungsverhaltnissen wurden dabei nicht mitgezahit. Die Einstel- |
lungszahlen unterliegen Schwankungen (z.B. 2006 wegen der Besetzung zusétzlicher
Arbeitsplatze in den Kindertagesstétten), sind aber im Vergleich zu fritheren Jahren tenden-
ziell zuriickgegangen. Hinzu kommen zahlreiche interne Stellenbesetzungen.

Fur die Besetzung von Ausbildungsplétzen und Planstellen, aber auch zur Deckung

- voriibergehenden Personalbedarfs erfolgen interne, interkommunale und 6&ffentliche Aus-

2.3

schreibungen, die sich nach abgestuften Verfahrensregeln richten. So wird beispielsweise,
bevor eine externe Ausschreibung erfolgt, zunédchst gekléart, ob geelgnete Beschéftigte' vor-
handen sind, deren bisheriger Arbeitsplatz infolge von Konsolidierungsmalnahmen entféllt
bzw. die von sich aus Umsetzungswiinsche haben (Jobbdrse, Mobilitdtsmanagement). '

Ausbildung

Im Ausbildungsbereich werden Nachwuchskréafte sowohl in verwaltungsspezifischen Beru-
fen (Beamtenlaufbahnen, Verwaltungsfachangestellite) als auch in gewerblichen Hand-
werks- bzw. Facharbeiterberufen zu den entsprechenden Abschlussprifungen gefihrt.
Wiahrend sich die Einstellungszahlen im verwaltungsspezifischen Bereich am voraus-
sichtlichen Personalbedarf orientieren, weil die Absolventinnen und Absolventen mit ihrer
Qualifikation an den 6ffentlichen Dienst gebunden sind, wird in den arbeitsmarktgéngigen
Berufen auch Uber den eigenen Bedarf hinaus jede sich bietende Ausbildungskapazitat
genutzt, um einen Beitrag‘gegen die Jugendarbeitslosigkeit und den Ausbildungsstellen-
mangel zu leisten. Ende 2005 befanden sich in der Stadtverwaltung (ohne ,Konzern-
tdchter”) 426 junge Menschen in ihrer Berufsausbildung. 2006 wurden insgesamt rund 90
Ausbildungsplatze (zuz‘i]glichPraktika und Verbundausbildung, siehe unten) neu besetzt.

Fur die ca. 50 Verwaltungsnachwuchskréfte jedes Jahrgangs finden Forder-Assessment
Center statt, aus denen wir bedarfsorientierte zusétzliche AusbildungsmalRinahmen ablei-
ten. Auf Initiative der Stadt Nurnberg wird diese Personalentwicklungsmalnahme seit
mehreren Jahren in Zusammenarbeit mit Erlangen, Furth und Schwabach konzipiert und
durchgefiihrt. Hier kommt die langjahrige, qualitativ anerkannte Erfahrung der Nurnberger
Personalentwickiung mit Assessment Center-Verfahren (siehe auch 4.4) zum Tragen.



Die Prufungsergebnisse unserer Auszubildenden, Beamtenanwérterinnen und -anwarter
dokumentieren die hohe Qualitit unserer Ausbildung und belegen auéh,v dass die Anlei-
terinnen und Anleiter sowohl beim Personalamt als auch in den Fachdienststellen gute
Arbeit leisten. : : ]

Eine Besonderheit sind die Verbundausbildungen, bei denen die Stadt mit anderen Ausbil-

. dungsbetrieben (z.B. NOA, andere &ffentliche Verwaltungen) kooperiert, wenn diese in
ihrem eigenen Bereich nicht alle fachlichen Inhalte, die nach den Ausbildungsrahmen-
planen vorgesehen sind, vermitteln kénnen.

Die Stadt erméglicht auBerdem zahlreichen Schilerinnen, Schilern und Studierenden, frei-
willige oder durch die Schul- bzw. Studienordnungen vorgeschriebene Praktika abzuleisten.
Sie beteiligt sich an der Ausbildung von Erziehern/innen, indem sie 60 Plitze fur Vor-
praktikantinnen und Vorpraktikanten bereitstellt. Zudem haben jeweils 80 Studierende der
Fachakademie fur Sozialpadagogik die Mbglichkeit, ihr préktisches Studiensemester in
stadtischen Einrichtungen abzuleisten. '

3. Qualifizierung
3.1 Einarbeitung

Eine schnelle, zeitsparende und wirksame Einarbeitung liegt sowohl im Interesse der
Stadtverwaltung als auch der beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Dabei beschrénk’t.,
sich Einarbeitung nicht nur auf die vergleichsweise wenigen Neueinstellungen, sondern ist
auch nach jedem internen Arbeitsplatzwechsel von Bedeutung. Um sie zu unterstitzen,
sind einige Eckpunkte fur strukturierte Einarbeitungs‘prozesse verbindlich vorgegeben.

- Dazu gehort u.a., dass Ansprechpartnerinnen und -partner (Mentorinnen und Mentoren)\f'LTr

die Einarbeitung benannt, Einarbeitungsplédne aufgestellt und seitens der Vorgesetzten
regelmalige Ruckmeldegesprache zum Stand der Einarbeitung gefuhrt werden. Ob diese _
Vorgaben eingehalten wurden, ist nach Abschluss der Einarbeitung ausdriicklich zu besta-
tigen. Erganzend dazu finden Semln_are fur neu eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter statt, in denen kompakt und Ubersichtlich alle wesentlichen Informationen zur Stadt-
verwaltung, zu Arbeitsabldufen und zum Umgang mlt Burgerinnen und Burgern vermlttelt,‘
werden. ~ ,

~ Fur neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im gehobenen und hoheren Funktionsbereich
bieten wir seit 1990 jahrlich ein zweiwéchiges Einfihrungspraktikum an. Die Teilnehmerin-
~ nen und Teilnehmer haben Gelegenheit, in Gespréchen mit leitenden Fihrungskraften
~ sowie bei Besuchen in ausgewahlten Dienststellen und Einrichtungen Einblicke in die
Stadtverwaltung zu bekommen und Kontakte zu knipfen, die fur ihre weitere Arbeit wichtig
sind. Daraus entsteht ein Netzwerk, das kollegiale Beratung tiber die Grenzen des eigenen
Fachgebietes hinaus ermogllcht und auch nach der eigentlichen Emarbeltungsphase noch
von grofRem Wert ist.



3.2

3.3

3.4

Fortbildung

Durchschnittlich mehr als ein Drittel der stadtischen Beschéttigten nimmt jahrlich die Quali-
fizierungsangebote des Personalamtes in Anspruch. Vom Personalamt wurden 2005 fast
300 Seminarveranstaltungen orgamS|ert an denen 3375 Beschaftlgte teilgenommen
haben. Das entspricht einer Teilnahmequote von 35,2 %. Hinzu kommen Qualifizierungs-
maRnahmen des Pé&dagogischen Institutes, des Bildungszentrums und verschiedener
Fachdienststellen sowie, aus finanziellen Griinden nur in begrenztem Umfang, die Méglich-
keit zur Teilnahme an Qualifizierungen externer Trager. Wir achten auf eine kontinuierliche
Evaluation unserer Angebote und verfolgen aufmerksam die Bedarfsentwicklung, auch was
neue Themen betrifft. Die Ruckmeldungen waren &uRerst erfreulich: Mehr als 94 % der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bewerteten die QualifizierungsmaRnahmen des Personal-
amtes mit ,sehr gut‘ und ,gut’. Die Durchschnittsnote aller Qualifizierungsmafnahmen
betragt 1,49. ‘ : ‘

Die Bundelung der Qualifizierungsangebote aus den Personaldmtern der Stadte Erlangen,
Furth, NGrnberg und Schwabach in der Stédteakademie, mit administrativer Unterstiitzung
durch die Volkshochschule Fiirth, setzt neue Akzente.

Seit Ende 2006 bietet das Amt fur Organisation und Informationsverarbeitung ein Lernpro-
gramm (E-Learning) an, mit dem Anwenderkenntnisse zur PC-Standardsoftware online am
eigenen Arbeitsplatz erworben bzw. vertieft werden kénnen. Diese Qualifizierungsméglich-
keit steht allen Beschaftlgten offen, die Zugang zu einem PC-ArbeltspIatz mit Intranet-
Anschluss haben

Férderung von Potenzialtrédgerinnen und -trégern (siehe unten unter 6.1)

Fiihrungskriftequalifizierung

Die Stadtverwaltung passt ihre Qualifizierungsangebote fur Fuhrungskrafte den jeweils
aktuellen bzw. absehbaren kinftigen Anforderungen an. Dabei wird beriicksichtigt, dass die
Fuhrungskrafte aus vielen verschiedenen Fachrichtungen kommen, in unterschledllchen
Hierarchieebenen und Organisationsstrukturen tatig sind und oft einen heterogenen Kreis
von Mltarbeltennnen und Mltarbeltem fuhren.

Seit 1997 gibt es .den FUhrungskraftelehrgang, der sich an alle Beschéftigten richtet, die
neu in Fuhrungsfunktionen -ab Besoldungsgruppe A 11 bzw. Entgeltgruppe 10 TV6D
gekommen sind. Nach dem heutigen Konzept werden den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern an 16 Seminartagen, verteilt »uber etwa ein Dreiviertéljahr, fihrungsrelevante
Grundkenntnisse und Fertigkeiten, u.a. im kommunikativen  Bereich und hinsichtlich
betriebswirtschaftlicher Fihrungsinstrumente, vermittelt. Je nach individuellem Bedarf

~ kénnen die Lehrgangsthemen durch den Besuch von Einzelseminaren erganzt werden.



Durch die Lehrgangsstruktur geférdert, bilden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ein
interdisziplinares Netzwerk, das iber die eigentliche Dauer des Lehrgangs hinaus wirkt.

Fur vorhandene Fihrungskrafte und solche, die nicht zur Zielgruppe des Lehrgangs
gehéren, gibt es ein breit gefachertes Seminarangebot, das genauso wie der Lehrgang
zentral finanziert wird, d.h. fur die Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie ihre Dienststellen
ohne Kostenverrechnung verfugbar ist. 2005 gab es seitens des Personalamtes fur die
Zielgruppe Fuhrungskrafte 45 Qualifizierungsmanahmen mit 626 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern. ‘ ‘

Im Bereich der Beruflichen Schulen‘ wurde - ein Personalenh:vickiungéprogramm fur die
dortigen Fuhrungskrafte eingefuhrt, dessen Schwerpunkt auf maRgeschneiderten Qualifi-

zierungsangeboten in - Kooperation von Padagogischem Institut und Personalamt liegt.

Eigenstandige, fachspezifische Fuhrungskraftequalifizierung gibt es u.a. bei der Feuerwehr
und im NirnbergStift. \

4. Berufliche Perspektiven

a1

Mitarbeiter/innengesprich

Schon Ende 1996 wurde mit der schrittweisen Einfﬂhrung des Mitarbeiter/innengesprachs
begonnen. Heute ist das ,MAG" in der gesamten Stadtverwaltung als wichtiges Flhrungs-
und Personalentwicklungsinstrument verfigbar. Bisher waren nur die Fahrungskréfte
verpflichtet, das Gesprach anzubieten, wogegen die jeweils nachgeordneten Beschaftigten
verzichten konnten. Zur Vorbereitung der leistungsabhangigen Bezahlung und des
Leistungsbewertungssytems fir Tarifbeschaftigte wird das Mitarbeiter/innengesprach ab
2007 verbindlich, d.h. die Verzichtméglichkeit wird, beseltlgt So wird schon jetzt sicherge-
stellt, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wissen, wie |hre Arbeitsleistungen von den
Vorgesetzten bewertet werden

Neben Leistungen und Verhalten geht es im Mitarbeiter/innengesprach um Qualifizierungs-
bedarf, Veranderungen des Aufgabengebietes, berufliche Entwicklungsméglichkeiten, eine
Riickmeldung zum Fuhrungsverhalten des Vorgesetzten und andere Themen, die fur die

Zusammenarbeit wichtig sind, aber im Arbeitsalltag erfahrungsgemaR zu kurz kommen.
Das Mltarbelterllnnengesprach dient somit der Bilanz des bisher Erreichten, aber auch der

~ Planung fur folgende Schritte. Eine solche regelmaRige Gesprachsplattform ist fir die Aus-

4.2

‘'wahl, Koordination und Evaluation individueller Personalentwicklungsmalnahmen von

zentraler Bedeutung.
Beurteiiungén

Die gesetzlich vorgeschnebene Beurtellung der Beamt/innen erfolgt in der Stadtverwaltung
nach einem Konzept, das von den staatlichen Vorgaben abweicht. Aufgrund einer Ausnah-
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megenehmigung des Bayer. Staatsministeriums des Inneren verzichtet die Stadt auf das

‘sog. Gesamturteil. Damit kann bei Personalauswahlentscheidungen ggf. jedes Einzelmerk-

mal gezielt mit den Anforderungen der zu besetzenden Stelle verglichen werden. Die
Beurteilung ist auch fir leistungsbezogene Elemente der Beamtenbesoldung mafgebend.

Zu den Uberlegungen hinsichtlich einer kiinftigen Leistungsbewertung fur Tarifbeschéttigte
wird in diesem POA an anderer Stelle berichtet. Ahnliche Entwicklungen sind ab 2008 auch
im Beamtenbereich zu erwarten, wenn der Freistaat Bayern gesetzgeberische Verande-
rungen realisiert, die hinsichtlich der Ielstungsabhanglgen Besoldung und des beamten-
rechtlichen Lelstungsbewertungssystems angekundlgt wurden.

Leistungsprédmien und Leistungsstufen

Schon lange vor der Einfithrung eines Leistungsbezahlungssystems durch den TV6D hat
es die Stadtverwaltung allen Referaten und Dienststellen erméglicht, LeistUngsprémien (an -
alle Beschéftigten) sowie Leistungsstufen (an Beamtinnen und Beamte) zu zahlen. Die
Finanzierung der Leistungspramien erfolgt in der Regel aus Budgetiberschiissen der ,
Dienststellen. Von dieser Méglichkeit wird seit dem Jahr 2000 rege Gebrauch gemacht. Im-
Jahr 2006 haben ca. 350 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Leistungspramien in einer
Gesamthdhe von rund 200.000 Euro erhalten. Fur etwa 200 Beamtinnen und Beamte
wurde eine Leistungsstufe festgesetzt. ' : "

Personalauswahl, Assessment Center

Das Verfahren zur Besetzung von Dienststellen- und Schulleitungspositionen wird, soweit

- es dazu unter Beachtung insbesondere beamtenrechtlicher Vorgaben (Vorrang der Beurtei-

lung als Auswahlkriterium) Spielrdume gibt, durch ein Assessment Center unterstutzt.
Dessen Ergebnis dient dem Stadtrat als zusétzliche lnformatlonsgrundlage far die Stellen-
besetzungsentscheidung.

Seitens der Beobachterinnen und Beobachter, auch derjenigen, die bereits aus anderen
Verwaltungen und Betrieben Erfahrungen mit AC-Verfahren hatten, wurden die bisher
durchgefuhrten 14 Assessment Center positiv bewertet. Von verschiedenen Bewerberinnen
und Bewerbern kam die Riickmeldung, dass sie das stédtische AC als anspruchsvoll, aber
fair erlebt haben. Ein Teil der Bewerberinnen und Bewerber hat die Méglichkeit genutzt,
sich nach Abschluss des Auswahlverfahrens eine Riickmeldung zu den eigenen Leistungen
im AC und zu den dabei erkannten Stérken und Schwéchen geben zu lassen. ' :

Assessment Center werden im Ausbildu‘ngsbéreich regelmaRig fur die Auswahl von Nach-
wuchskraften in den Verwaltungsberufen sowie fur die Zulassung von Beamtinnen und

- Beamten zum Aufstieg in den gehobenen bzw. hoheren Dienst eingesetzt. Die Stadt -

Nirnberg erhielt als erste Kommune in Bayern auf der Grundlage der DIN 33430 (Anfor-
derungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen)
die Genehmigung fur ihr ergdnzendes Auswahlverfahren im mittleren und gehobenen
nichttechnischen Verwaltungsdienst. In anderen Auswahlverfahren auRerhalb der Ausbil-



dung werden situativ einzelne Assessment Center-Elemente, z.B. Prasentationsaufgaben,
zur Ergénzung der Informationsgespréche eingesetzt.

5. Weitere Personalentwicklungsmafnahmen

5.1

5.2

Arbeitszeitflexibilisierung

Fast ein Drittel der stidtischen Beschéftigten ist teilzeitbeschaftigt. Ende 2005 hatte die
Stadtverwaltung 6.740 voll- und 2.996 teilzeitbeschéftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Zur Teilzeit zahlen die ,klassische* Form mit auf die Halfte reduzierter Wochenstundenzahl
ebenso wie geringfigige Arbeitszeitverkiirzungen, Sabbatjahr- und 745 Altersteilzeit-Rege-
lungen. Die stadtischen Arbeitszeitregelungen und eine traditionell sehr teilzeitfreundliche
Handhabung tarif- und beamtenrechtlicher Regelungen ermdglichen eine ausgedehnte
Bandbreite bei der Gestaltung der Arbeitszeit. Fir einen groRBen Teil der stadtischen
Beschaftigten gilt zudem die gleitende Arbeitszeit. >

Férderung der Integration vbn Migrantinnen und Migranten, >interkulturelle
Kompetenz ’ ‘ :

Sowohl. die Férderung der beruflichen Integration junger Menschen mit Migrations-
hintergrund als auch die Aufgeschlossenheit, mit der stédtische Beschaftigte Migrantinnen
und Migranten begegnen, sind uns wichtige Anliegen. Interkulturelle Kompetenz erdffnet
u.a. die Méglichkeit, der Sichtweise von Menschen nichtdeutscher Herkunft zu folgen, ihre
Potenziale zu erkennen und sich damit den professionellen Zugang zu erleichtern. Aus dem
MaRnahmebindel, das diesem Ziel dient, seien hier nur die gezieiten WerbemaRnahmen -
bei den Ausbildungsangeboten und die themenspezifischen Qualifizierungsmafnahmen
genannt. ‘

~ Um die geringe Bewerberzahl von Migranteninnen und Migranten deutlich zu erhéhen,

wurde die zielgruppenspezifische Informationsarbeit durch das Personalamt verstarkt.
Diese Informationsarbeit ist sinnvoll, um die zahlreichen Berufsbilder der Stadt und die
jeweiligen Einstellungsvoraussetzungen bei jungen Migranteninnen und Migranten bekann-
ter zu machen. Auf den Berufsbasaren, an denen das Personalamt teilgenommen hat, wur-

‘de gezielt fur Migranteninnen und Migranten auf das Ausbildungsangebot hingewiesen. Die

stadtischen Auszubildenden mit Migrationshintergrund werden in diese Informationsarbeit
einbezogen. \ ‘ : .

Fur jeden Einstellungsjahrgang (darunter allein in den VenNaItungsberufen rﬁehr als 50
Nachwuchskrafte) ist jetzt ein intensives interkulturelles Training in die Ausbildung

_integriert. Ziel des Trainings ist die Vermittlung interkultureller Handlungskompetenz fiir den

beruflichen Alltag. Vorteilhaft ist bei diesem Konzept, dass sich der Lernprozess auf die
gesamte Dauer der jeweiligen Ausbildung erstreckt. -Grundlagen- der Trainings sind
kognitive und affektive Lernprozesse. Durch Ubungen werden Selbsterfahrungen ermég-
licht und ReflexionsprozeSse angeregt. Dazu werden gezielte Theorie-Inputs gegeben. ;
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Alle Beschéftigten haben die Moglichkeit, ihre interkulturelle Kompetenz durch die
Teilnahme an 'Qualifizieru,ngen zu erweitern. Die MaRnahmen sind auf unterschiedliche
Zielgruppen zugeschnitten: Trainings fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwal-
tung, fur Verwaltungsnachwuchskrafte, fur Fuhrungskrafte und spezielle Angebote fir den
Schulbereich. Trager der Fortbildungsmanahmen sind vorrangig das Personalamt und das
Padagogische Institut. Geeignete stadtische Beschaftigte wurden als Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren geschult und fihren diese Qualifizierungen engagiert, kompetent und
kostenglinstig durch. ‘

Personalberatung

In den unterschiedlichsten Bedarfslagen bieten wir Dienststellen, Arbeitsteams, Fiihrungs- |
kréften und anderen Beschéftigten Unterstitzung, um die berufliche Zusammenarbeit zu
verbessern, Reibungsverluste zu vermeiden und bereits aufgetretene Probleme konstruktiv
zu Iésen. Im Gegensatz zu vielen anderen Kommunen gestalten wir diese Beratungs-
leistung Uberwiegend mit qualifizierten eigenen Kraften, die sich im Gefuge und in den
Gepflogenheiten der Stadtverwaltung auskennen und die iiber eine breite Palette geeig-

- neter Methoden verfigen. Die Bandbreite reicht von Einzelgespréchen Uber moderierte

Teambesprechungen bis zu Iangeren strukturierten Beratungsprozessen mit einer Vielzahl

~.von Betelllgten

5.4

Fuhrungskrafte kénnen im Rahmen von Coaching durch gezielte Férderung ihre Fihrungs-
kompetenz ausbauen und personliche Potenziale freisetzen. Coaching ist eine profes-
sionelle Form der Managementberatung, bei der ,unter vier Augen” oder in einer Kiein-
gruppe alle die Fuhrungskraft betreffenden Fragestellungen mit einem Coach besprochen

"werden. Dieses Angebot des Personalamtes wird vor dem Hintergrund stelgender

Anforderungen an Fuhrung |mmer W|cht|ger

Integration von schwerbehinderten Menschen und Integrationsberatung

Die Stadtverwaltung beschaftigt einen hoéheren Anteil schwerbehinderter Menschen, als
dies nach den gesetzlichen Verpflichtungen (5 %) erforderlich ware. Im Jahresdurchschnitt
2005 lag die Quote bei 7,32 %. Wir versuchen nach wie vor, in héchstméglichem Umfang
frei werdende Arbeitsplatze mit geeigneten schwerbehinderten Bewerberinnen und
Bewerbern zu besetzen, sdwohl bei internen Stellenausschreibungen als auch bei externen
Einstellungen. 2005 sind 12 schwerbehinderte Menschen neu elngestellt worden, davon 5
auf Ausbildungsplétze.

Um die Dienststellen dementsprechend zu beraten, Méglichkeiten zur AnbaSsung der
Arbeitsplatze und ggf. der Arbeitsplatzausstattung zu finden sowie finanzielle Férder-
méglichkeiten zu erschlieBen, ist beim Personalamt eine Integrationsberaterin (friiher:

Arbeitsassistentin) flr Schwerbehindertenangelegenheiten tatig.
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Gesundheitsvorsorge

Krank machende Faktoren des Arbe/itsumfeldes Zzu minimieren oder, soweit dies nicht
mdglich ist, auf geeignete Weise zu kompensieren ist ein Ziel der betrieblichen Gesund-
heitspravention. In Zusammenarbeit zwischen dem Betriebsérztlichen Dienst und dem
Bereich Arbeitssicherheit beim Referat fur Aligemeine Verwaltung, dem Personalamt und
den Fachdienststellen werden Arbeitssituationen analysiert und MaRnahmen entwickelt.
Dabei sind oft schon mit verhaltnlsmamg genngem Aufwand deutliche Verbesserungen
erreicht worden.

Angesichts der langen Bétriebszugehérigkeit vieler Beschéaftigter und der demografischen
Veranderungen (siehe 6.3) hat eine wirksame Gesundheitsvorsorge auch ganz erhebliche
wirtschaftliche Bedeutung. Statistische Auswertungen zeigen auch fir die Stadtverwaltung,

- dass die durchschnittliche Zahl jahrlicher Krankheitstage mit zunehmendem Lebensalter

5.6

der Mitarbeiterinnen und Mltarbelter steigt.

Suchtpravention

~ Alkohol und andere Stoffe mit Suchtpotenzial stellen fir die Stadtverwaltung wie fir jeden

5.7

5.8

anderen Betrieb ein ernst zu nehmendes Thema dar. Mit Informationen und praventiven
MaRnahmen, z.B. Vorgesetzten-Semmaren oder zielgruppenspezifischen Schulungen fir
junge Ausbildungskrafte zum Thema Sucht, aber auch mit einem abgestuften, konse-
quentén Vorgehen im Fall konkreter Beeintrachtigungen durch SuChtmittelkonsum und -ab-
hangigkeit verwirklichen wir seit vielen Jahren ein praxiserprobtes MaBnahmenpaket das in
unserem Suchtpraventionsprogramm verankert ist.

Riickkehrgespréche, betriebliches Eingliederungsnianagement'

Schon bevo_r'es zu entsprechenden gesetzlichen Verpflichtungen kam, haben wir einen
regelmaRigen Dialog mit erkrankten Beschiftigten zur Handlungsvorgabe fiir die Fithrungs-

krafte gemacht. Ziel der Ruckkehrgespréche ist es, nach krankheitsbedingten Fehizeiten

den Wiedereinstieg in die Arbeitrzu»erleichtern, aber auch etwaige tatigkeitsbedingte
Ursachen fir eine Beeintrachtigung des Gesundheitszustandes zu kléren und nach Abhilfe-
mdoglichkeiten zu suchen. Das Riickkehrgesprach ist inzwischen Teil des gesetzlich
vorgeschriebenen betrieblichen Eingliederungsmanagements nach § 84 SGB IX geworden.

Dienstvereinbarung Konflikte

Konflikte sind im Berufsleben alltaglich. Durch konstruktive Bearbeitung und Lésung kén-
nen sie AnstoR fur Verdnderungen und Verbesserungen sein. Ungeléste Konflikte jedoch

‘stéren den Betriebsfrieden, mindern die Qualitat der Arbeit und die Arbeitszufriedenheit,

verursachen Kosten, treiben zur inneren Kiindigung und kénnen Betroffene krank machen.
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Ziel dieser Dienstvereinbarung ist es, im Interesse der Beteili'gten Konflikten der unter-
schiedlichsten Art durch geeignete MaRnahmen und konstruktive Konfliktbearbeitung
wirkungsvoll begegnen zu kénnen. Dazu sind praventive MaRnahmen, aber auch konkrete
Verfahrensvorgaben und Aufgabenzuweisungen fir den Umgang mit akuten Konflikt-
situationen vorgesehen.

6. Ausblick

In diesem POA wird an anderer Stelle dartiber berlchtet m|t welchen begleitenden Perso-

nalentwicklungsmaBnahmen die Einfuhrung des tariflichen Leustungsentgelts unterstiitzt
~werden soll. Dieser Themenkomplex erfordert in néchster Zeit bei uns wie auch in anderen

Kommunalverwaltungen groe Aufmerksamkeit und bindet viele Kapazititen. Die Arbeit in
“anderen Handlungsfeldern wird dennoch nicht vernachlassigt. :

6.1 Férderung von Potenzialtrdgerinnen und -trigern

Zahireiche Beschaftigte kénnen beruflich mehr, als ihnen in der gegenwartigen Tatigkeit
abverlangt wird, und sind auch bereit, sich welterzuentwmkeln Dieses Potenzial gezielt zu
erschlieBen und zu férdern ist eine wichtige Aufgabe zumal kunftlge Entwicklungen auf
dem Arbeitsmarkt es auch fir die Stadtverwaltung schwieriger werden lassen, qualifizierte
Arbeitskrafte zu tarif- bzw. besoldungsrechthch darstellbaren Bedingungen zu gewinnen.
Ein Einstieg in diese Richtung ist das Qualifizierungsprogramm fur Mitarbeiterinnen und
Mltarbelter mit hohem Leistungspotenzial, das erstmals im Frihjahr 2007 startet. Neben
vier Themenbereichen, die fur alle- Teilnehmerinnen und Teilnehmer verpflichtend sind,
kénnen je nach individuellem Bedarf zusétzliche Einzelseminare besucht werden. Die
Erfahrungen mit diesem Testlauf werden Grundlage fir die Fortsetzung des Programms
und die Verknupfung mit anderen PersonalentwicklungsmaBnahmen fir dlese Zlelgruppe
sein.

Gezielte Potenzialférderung ist ‘auBerdem ein Wichtiges Element, um die  berufliche
Entwicklung von Frauen auch bei Teilzeitarbeit oder nach Beurlaubungen zu unterstiitzen.

6.2 Fiihrung

Die Qualltat der Fuhrung und der Fuhrungskrafte ist einer der Schlusselfaktoren fur den
Erfolg und die Wirtschaftlichkeit einer Kommunalverwaltung. -

Da die Anforderungen an Flhrungskréfte laufenden Veranderungen unterliegeh, wofir die
Leistungsbezahlung und -bewertung nur ein Beispiel ist, genligt es hier nicht, sich auf dem
bereits Erreichten auszuruhen. Wie diese Anforderungen aussehen, wie sie sich in Uber-
schaubarer Zukunft darstellen werden und wie wir die Stadtverwaltung und die Filhrungs-
krafte darauf vorbereiten kénnen, wird eine Arbeitsgruppe unter Federfuhrung des Perso-
nalamtes untersuchen. Zum Themenkomplex gehéren neben der Fuhrungskrafteentwick-
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‘ lung auch die Personalauswahl, die Bewertung von FUhrungsIeistungen‘u'hd der Umgang

6.3

6.4

6.5

mit FUhrungsdefiziten. Hier liegt einer unserer Arbeitsschwerpunkte (vgl. 6.6) fur die
nachste Zukunft. '

Demografische Verdnderungen

Gesetzgeberische MaRnahmen wie z.B. die Anhebung des Renten-Eintrittsalters beeinflus-

sen deutlich den kunftigen Altersaufbau der Beschéftigten. Schon heute macht sich -

bemerkbar, dass Uber viele Jahre hinweg Stellen abgebaut, demzufolge weniger junge
Beschaftigte eingestellt wurden.

Wir werden Vorkehrungen treffen missen, um é&ltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
etwaigen gesundheitliChen Einschrankungen, aber auch mit ihrer wertvollen langjéhrigen
Berufserfahrung adéquat einsetzen zu kénnen und um die reibungslose Zusammenarbeit
iber mehrere Alters-Generationen hinweg zu gewahrleisten. ‘

Zu diesen Themen, die fir die Stadt Nirnberg kein Neuland darstellen, bieten wir u.a. in -
Kooperation mit dem Forschungsinstitut Betriebliche Bildung und der'bfz Bildungsforschung
in Narnberg im Jahr 2007 Qualifizierungsmafnahmen zu den Auswirkungen des demogra-
fischen Wandels auf die tégliche Praxis in der Stadtverwaltung an.

Die Vielfait unter den Beschatftigten, ihre individuellen Uhterschiede'und Starken bewusst

zu erschlieRen (sog. Diversity-Management) férdert z.B. auch die Integration von schwer-
behinderten Menschen oder Beschéftigten mit Migrationshintergrund. Auch das ist eine
Fuhrungsaufgabe und wird als solche in der Fiihrungskraftequalifizierung vermitteit.

Personalmanagementsystem

Die Méglichkeit, aus dem stadtischen Personalmanagementsystem tber die notwendigen
Indikatoren von Personalentwickiung Auskunft zu erhalten, soll bedarfsgerecht im Zuge der
Phase Il der Einfuhrung von SAP/HR ausgebaut werden. Damit kann das Planen,
Bewerten, Entscheiden und Handeln der mit Personalentwucklung befassten Beschaftigten
unterstutzt, aber nicht ersetzt werden. :

Systematische Verkniipfung von Personalentwickluhgsaktivitéiten

Personalentwicklung beinhaltet die systematische Verknlpfung von Instrumenten, um
zielgerichtete Entwicklungen anzustoRen, zu férdern und ihren Erfolg sicherzustellen. In
manchen Darstellungen Uber Personalentwncklungsaktlwtaten von .Firmen und Behdrden
entsteht der Eindruck, dass es darauf angekommen ist, moglichst viele Handlungsfelder als
,haben wir auch® aufzulisten und abzuhaken. Die Frage nach Verknupfungen bleibt in
solchen Darstellungen haufig offen. Jedoch ergibt sich die Wirksamkeit von Personal-
entwncklung nicht so sehr aus der Addition von Emzelma!&nahmen sondern aus |hrer
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Komblnatlon Das lSt in der AuBendarsteIIung auf den ersten Blick unspektakular fur den
Kundlgen aber ein Qualitatsmerkmal far Personalentwncklung

Die Verknﬂpfungen laufend weiter’ Zu verbessern -\steht deshalb an zentraler Stelle der’

kunftigen Arbeit.

Schwerpunktsetzung und zeitliche Planung

Die Terminvorgaben seitens der Tanfvertragspartelen aber auch die Komplexitat und d|e
quantitativen GroBenordnungen des Vorhabens zwingen die Stadt Nurnberg dazu, allen
MaBnahmen zur Vorbereltung und Einfihrung der Leistungsbezahlung far Tarifbeschaftigte
héchste Prioritat einzurdumen. Dementsprechend wurde von Ref. | bereits im November
2005 entschie‘den,‘ dass zunachst das TVOD-Leistungsentgelt im Vordergrund steht und
anschlieBend die gleichfalls sehr wichtige Thematik ,Fiihrung und Personalentwicklung fur

" Fihrungskrafte® zu bearbeiten ist. Dabei findet eine Verzahnung der Themen statt, weil z.B.

die kunftigen Vorgesetztenschulungen zum Lelstungsentgelt bereits ein Teil der Personal-
entwicklung far Fuhrungskréfte sein werden

Uber den Sac'HSténd zum ,ThemaLeistungsentgeIt und die Vorscﬁlégé, die von der,Arbeits-

gruppe ,Leistungsentgelt* formuliert wurden, enthalt ein gesonderter Bericht detaillierte

Informationen. Wann es zum Abschluss einer Dienstvereinbarung kommt und welche Auf-
gaben sich daraus fir die Personalentwicklung ergeben, ist derzeit noch nicht absehbar
Dies erschwert die Zeltplanung fur andere Vorhaben

Aus heutiger Sicht ist davon auszugehen, dass das Leistungsentgelt maBgebliche Krafte
bindet, sobald die Dienstvereinbarung inhaltlich feststeht. Damit wird in der 2. Jahreshalfte
2007 und bis ins Jahr 2008 nur beschrankt Spielraum fir die intensivere Bearbeltung
anderer Themen sein. Im Kontext stehende Themen aus dem Bereich Fuhrung sind jedoch
anzupassen Ob und in welchem Umfang anschlieBend die ersten Erfahrungen mit der
Leistungsbezahlung erganzende konzeptionelle, Qualifizierungs- und Beratungsaktlwtaten
erfordern, lasst sich heute noch nicht abschatzen.

Die Aufgabenstellung, die zur Bearbeitung des Themenkomplexes Flhrung geplant ist,

* den Katalog der Anforderungen, die wir an Filhrung und Zusammenarbelt und an dxe
Fuhrungskrafte stellen, zu aktualisieren, '

*  zu prafen, ob und ggf. welche Personalentwwklungsmstrumente in dtesem Zusammen-
‘hang zu verandern, auszubauen oder neu zu schaffen sind,

* Vorschlage zu erarbeiten, wie diese Instrumente von den verschiedenen . Akteuren
innerhalb der Stadtverwaltung Zielgerichtet miteinander verknupft werden kénnen,

» und dabei Gender-Gesichtspunkte, die Vorgaben zur interkulturellen Qualifizierung und

- die Nachhaltigkeit zu bertcksichtigen, o
erfordert ebenfalls eine intensive Auseinandersetzung und konsequente Umsetzung ‘Sie
steht flr 2007 und 2008 auf unserer Agenda.
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Die Wirkung dieser Arbeit wird sich teilweise erst nach Jahren voll bemerkbar machen. Sie

ist eine entscheidende Grundlage fur die kCInftige Leistungsfahigkeit der Stadtverwaltung.

Il Ref. I/POA

Nurnberg, 05.01.2007
~ Referat fur Aligemeine Verwaltung
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