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Strategieprojekt ,,Personal“
hier: Abschlussbericht

I. 1. Ausgangslage und Ziele des Strategieprojekts ,,Personal“

Im Rahmen der Neustrukturierung des Referats /Il wurden drei Ubergreifende Strategie-
projekte mit zugeordneten Teilprojekten aufgesetzt (Beschluss des POA vom 24.10.2017).
Das Strategieprojekt ,Personal” dient grundsatzlich der Implementierung eines zukunftsfa-
higen HR-Managements. Unter Berlicksichtigung dieses gesamtstadtischen Ziels wurden
drei Teilprojekte definiert, die sich jeweils mit unterschiedlichen Themenbereichen befas-

sen.

Zukunftsgerichtetes Personalmanagement
der Stadt Niirnberg

HAUPTZIEL 1 HAUPTZIEL 2

Teilprojekt 1A Teilprojekt 1B Teilprojekt 2
Personalentwicklung Personalrekrutierung Personalbedarfsplanung
> Lebensphasenorientiertes PE-Konzept| | » Grobkonzept mit den Schwerpunkten > Stadtweite Jobfamiliensystematik
und Fortbildungsangebot far Personalrekrutierung und -bindung > Vorstellung verschiedener IT-Lésungen
Fuhrungskréafte und Mitarbeitende > Zielgruppenspezifisches Rekrutie- > Vorbereitung IT-gestitztes strategisches
(inkl. Vorschlage fir digitale rungskonzept fur relevante Zielgrup- Personalplanungsmodell
Qualifizierungsmethoden) penbiindel > Validierung/Anwendung des Modells an
> Umsetzungs-/ Pilotierungsvorschlage Musterpilot

Teilprojekt 3 - Starkung des PA

Zukunftsfahiges Organisationskonzept inkl. Untersuchung der Prozesse hinsichtlich Personalgewinnung,
-bewirtschaftung und -entwicklung sowie der Beratungsfunktion fur Dienststellen und Beschéftigte unter Beriicksichtigung
von E-Recruiting; E-Personalakte

t Projektplanung und -organisation

Projektkommunikation und Berichtswesen

g

Im Teilprojekt 1 (Personalentwicklung und Personalrekrutierung) soll ein auf die stadt-
spezifischen Bedurfnisse zugeschnittenes Personalentwicklungskonzept formuliert wer-
den. Dieses soll den bereits vorhandenen Fortbildungskatalog der Stadteakademie Uber-
prufen und weiterentwickeln. Zudem sollen Marketing- und Recruitingmalinahmen bzgl.

»Attraktive Arbeitgeberin Stadt Nirnberg“ ausgebaut werden.

Im Teilprojekt 2 (Strategische Personalbedarfsplanung) wird die Etablierung einer struk-
turierten, strategischen und operativen Personalbedarfsplanung, die das Personalamt und
die Geschaftsbereiche in quantitativer und qualitativer Hinsicht sowohl auf demografische
Aspekte, wie das altersbedingte Ausscheiden grof3er Teile der Belegschaft als auch auf
sich wandelnde fachliche und technische Anforderungen vorbereitet. Fokusthemen des
Teilprojekts 2 sind die Durchflihrung der strategischen Personalplanung und die Entwick-

lung einer Jobfamilienstruktur.

Im Teilprojekt 3 (Starkung des Personalamts) ist eine Starkung der operativen Leistungs-
fahigkeit des Personalamtes durch ein Organisationskonzept vorgesehen, das die zentra-
len Prozesse im Personalbereich untersucht und relevante Beispiele guter Praxis aus an-
deren offentlichen Verwaltungen fur die Unterstitzung der Umsetzung der oben genannten

Personalkonzepte zur Verfigung stellt.



2. Ergebnisbericht des Teilprojekt 1 — Personalentwicklung und Personalrekrutierung:
Analyse und MaRnahmenableitung

Das Teilprojekt 1 unterteilt sich in zwei Projektteile mit einem unterschiedlichen Fokus. Teil-
projekt TP1A fokussiert sich auf die Neugestaltung und Weiterentwicklung eines lebens-
phasenorientierten Personalentwicklungskonzepts und besteht aus vier separaten Teilbe-
reichen.

1. Bestandsaufnahme und Entwicklung bestehendes Personalentwicklungs-Gesamt-
konzept

2. Entwicklung des Uberfachlichen Kompetenzkatalogs (UKK)

3. Weiterentwicklung des Fortbildungsangebots

4. Fuhrungsleitbild und Weiterentwicklung Qualifizierungsangebot Fuhrungskrafte

Teilprojekt 1B beschéftigt sich mit der Weiterentwicklung der Recruiting- und Marketingak-
tivitaten, um die Attraktivitat der Stadtverwaltung bei den Bewerbenden weiter zu steigern.

2.1 Ergebnisbericht des Personalkonzept Teil 1A: Personalentwicklung: Analyse und
MaRnahmenableitung

2.1.1 Entwicklung des Uberfachlichen Kompetenzkatalogs (UKK)

Als Grundlage fir die zukuinftige Arbeit der Personalentwicklung (PE) wurde ein tberfachlicher
Kompetenzkatalog (UKK) entwickelt, der in seiner Grundstruktur dem Aufbau klassischer
Kompetenzmodelle folgt. Als Kompetenzcluster wurden Fihrungskompetenz, Sozialkompe-
tenz, Personliche Kompetenz, Zukunftskompetenz und Werteorientierung identifiziert. FUr je-
des Kompetenzcluster bestehen Subkompetenzen, die wiederum mit Verhaltensbeschreibun-
gen hinterlegt wurden. Dadurch wird ein Abgleich mit dem persdnlichen Verhalten ermdglicht.

Der UKK ist ein Hilfsmittel zur Orientierung und Standortbestimmung der Kompetenzanforde-
rungen, dadurch kénnen passgenaue Fortbildungs- und Entwicklungsangebote abgeleitet wer-
den. Es ist explizit nicht vorgesehen, den UKK fiir eine defizit-orientierte Personaldiagnostik
einzusetzen, um mdgliche Entwicklungsfelder von Mitarbeitenden zu identifizieren und zu do-
kumentieren. Fiir die Personalentwicklung ist der UKK ein vielseitig einsetzbares Instrument,
das die strategische Ausrichtung zeigt.

2.1.2 Bestandsaufnahme und MaBnahmenableitung fiir das Personalentwicklungs-
Gesamtkonzept

Das Ziel des Teilprojekt 1A ist die Ableitung umsetzungsorientierter Optimierungsvorschlage
fur das PE-Konzept und die PE-Praxis. Die Bestandsaufnahme erfolgte deshalb mithilfe einer
ausfuhrlichen Dokumentenanalyse des aktuellen Angebots der Personalentwicklung, sowie
Interviews mit ausgewahlten stadtischen Vertreterinnen und Vertretern. Erganzt wurden die
Erkenntnisse durch Best-Practice Beispiele. Im Ergebnis entstand so eine Ubersicht, die die
Entwicklungsbedarfe der Personalentwicklung zeigt.



Darauf aufbauend wurden finf Handlungsfelder identifiziert, die zur Weiterentwicklung der
Personalentwicklung beitragen werden.
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Handlungsfeld A: Neuausrichtung stadtischer Fiihrung befindet sich im Moment bereits in
der Umsetzung. Dabei wurden Fuhrungsleitlinien und ein Qualifizierungsangebot fir Flh-
rungskrafte entwickelt.

Das gesamtstadtische Fuhrungsleitbild hat die Punkte Verantwortung, Verénderungsbereit-
schaft, Wertschétzung, Orientierung und Gestaltung sowie Kommunikation als Uberbegriffe
definiert. Das Fuhrungsleitbild halt allgemeingultig Regeln fur das Miteinander fest, definiert
Verhaltensanforderungen flr alle FUhrungskrafte in der Stadtverwaltung und bietet eine Ori-
entierungshilfe im Alltag. Die Personalentwicklung begleitet die Umsetzung und Verankerung
des Leitbilds im Alltag ab Juli 2019.

Als weitere MaRnahme der Weiterentwicklung der stadtischen Flhrung wurde ein Qualifizie-
rungsangebot entwickelt.

Das Konzept der Fuhrungskrafte-Entwicklung ist nach drei Erfahrungsstufen gegliedert:

Stufe 1: Interessiert an Fiihrung
Stufe 2: Neu in Fiihrung
Stufe 3: Erfahren in Fiihrung

Fir die Erfahrungsstufe 2 ist ein detaillierter Lernpfad erarbeitet worden, der sich Uber einen
Zeitraum von 15 Monaten erstreckt. Ab September 2019 werden 32 Abteilungs- und Dienst-
stellenleitungen die Qualifizierung durchlaufen. Diese gliedert sich in vier Phasen: Fiihrungs-
grundlagen (Phase 1), Professionelle Gespréachsfiihrung (Phase 2), Fiihrungsverantwortung
tibernehmen und Teams férdern (Phase 3), Verdnderung managen & Prozesse gestalten
(Phase 4). Jede Phase wird durch Prasenzseminare begleitet und durch einen attraktiven Me-
thodenmix erganzt. So wurden Elemente des Selbstlernens (Online & Offline) konzipiert, sowie
soziale Lernformate wie Transfertandems und Gruppen-Coachings aufgenommen. Durch die
Anwendung von unterschiedlichen Formen des Lernens wird das Flihrungsverstandnis im All-
tag verankert und die Fihrungskompetenz ausgebaut.

Die Ausgestaltung der Erfahrungsstufen 1 und 3 beginnt noch im Laufe dieses Jahres.



Das Handlungsfeld B: Passgenaue Auswahl & Entwicklung hat die Scharfung des Ange-
bots in Auswahl- und Entwicklungsfragen zum Ziel. Dabei wurde als erste Ma3nahme die Wei-
terentwicklung des Fortbildungsangebots vorgenommen. Dabei wurde ein Abgleich des Fort-
bildungsangebots auf den UKK vorgenommen, die Differenzierung von Erfahrungsstufen be-
leuchtet und Licken im Angebot identifiziert.

Der Fortbildungskatalog fur 2020 wird im Hinblick auf diese Analyseergebnisse Uberarbeitet.
Perspektivisch wird die Ausrichtung des Fortbildungsangebots laufend angepasst sowie durch
neue Methoden erganzt werden.

Weitere Mallnahme im Handlungsfeld B ist die Erarbeitung von Anforderungsprofilen, die Aus-
wirkungen auf die Personalrekrutierung und die strategische Personalplanung haben. Per-
spektivisch wird so ein ganzheitliches Kompetenzmanagement erméglicht, allerdings ist dies
auch mit hohem Aufwand verbunden. Eine weitere MalRinahme ist die Entwicklung von ziel-
gruppenspezifischen Instrumentenkoffern fir Auswahlverfahren. Dies erhéht die Qualitat der
Auswahlverfahren und sorgt fur stadtweite Standards. Ein Leitfaden fur Auswahlgesprache
wird derzeit entwickelt, die Anpassung an Zielgruppen erfolgt im Nachgang.

Handlungsfeld C: Forderung Talent & Karriere beschreibt die Malinahmen, ein Konzept zur
Identifikation von Talenten zu erarbeiten und gesamtstadtische Entwicklungswege aufzuzei-
gen. Im nachsten Schritt muss dann die Verzahnung der Talentférderung und den strategi-
schen Planungen erfolgen, was schlieBlich in einem strukturierten Nachfolgemanagement re-
sultiert. Diese MalRnahmen mussen in einem langfristigen Prozess betrachtet werden. In ei-
nem ersten Schritt wird in Zusammenarbeit mit DIP/IT an der Etablierung einer Fachkarriere
in der IT gearbeitet.

Handlungsfeld D: Bedarfsgerechte Beratung beschreibt die Anpassung des Beratungsan-
gebotes des Personalamtes. Aufbauend auf dem Handlungsfeld C, der Etablierung von ge-
samtstadtischen Entwicklungswegen, muss ein Beratungskonzept fur die Karrieremodelle ent-
wickelt werden. Als weitere Mallnahme muss das Angebot flir flexible Arbeitszeitmodelle an-
gepasst und kommuniziert werden. Im Moment finden Beratungen zur Anpassung der Arbeits-
zeiten und der alternierenden Telearbeit statt, um Losungen zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu schaffen.

Finale Mallnahme im Handlungsfeld D ist die Anpassung des Beratungsangebots der Perso-
nalentwicklung. In enger Abstimmung mit der Ausrichtung der neuen Aufbauorganisation mus-
sen die Beratungsangebote der Personalentwicklung klar differenziert und neu etabliert wer-
den.

Das Handlungsfeld E: Professionalisierung Personalentwicklung befasst sich nicht mit
dem Leistungsangebot, sondern der Steuerung der personalentwickelnden Tatigkeiten. Die-
ses Handlungsfeld ist ebenfalls abhangig von der neuen Aufbauorganisation des Personal-
amts. Fir diesen Bereich wird es wichtig sein, die Rollen und Verantwortlichkeiten zu klaren
und die Mitarbeitenden auf ihre neue Rolle hin zu befahigen. Die strategische Ausrichtung
wird, aufbauend auf den Ergebnissen aus dem Projekt und dem Aufbau der restlichen Orga-
nisation hin, ebenso festgelegt.

Die identifizierten MaRnahmen fur die Weiterentwicklung des lebensphasenorientierten PE-
Konzepts befinden sich in unterschiedlichen Formen der Umsetzungsphasen. Die Umsetzung
der nicht begonnenen MalRnahmen wird in den nachsten Monaten in enger Abstimmung mit
den Mallnahmenableitungen der anderen Teilprojekte erfolgen.



2.2 Ergebnisbericht des Personalkonzept Teil 1B: Personalmarketing und Rekrutie-
rung: Analyse und MaBRnahmenableitung

Der zweite Teil von Teilprojekt 1, Teilprojekt TP1B (Personalmarketing und Rekrutierung), fo-
kussiert die Entwicklung eines Kurz-Handbuchs zur Erarbeitung zielgruppenspezifischer
Employer Branding und Rekrutierungsmafinahmen.

Fir alle erarbeiteten Handlungsfelder und -maRnahmen wurden im Teilprojekt detaillierte
Steckbriefe entwickelt, die neben den Analyseergebnissen auch die Mallnahmenbeschrei-
bung, angestrebte Zielgruppe, Aufwandsschatzung, Abhangigkeiten zu anderen Projekten o-
der Bereichen, Verantwortlichkeiten sowie nachste Schritte, Dringlichkeit und den erwarteten
Effekt ausweisen.

Personalmarketing und Personalrekrutierung

(2) O, (<)

Erarbeitung Strategische Optimierung des
Arbeitgebermark Planung der Recruiting-
en-strategie Recruiting- Prozesses und IT-
(+Umsetzung) Aktivitaten Infrastruktur

Start
Mitarbeiterempfe
hlungsprogramm

Weiterentwicklung Personalmarketing (intern)

Das Handlungsfeld ,,Arbeitgebermarkenstrategie® (inkl. Umsetzung) befasst sich mit der
Erarbeitung einer einheitlichen Arbeitgebermarke (Employer Brand) und soll als Ankerpunkt/
Orientierungsrahmen fur alle Personalmarketing-MalRnahmen dienen. Kienbaum empfiehlt
eine konzeptionelle Ausarbeitung im Vorfeld weiterer Aktivitaten. Fur die anschlieende Um-
setzung und den zielgruppenspezifischen Rollout der neuen Arbeitgebermarke wird eine kre-
ative Umsetzungsbegleitung z.B. durch eine Kreativagentur empfohlen. Uber eine breite Kom-
munikation Gber relevante Kanale (z.B. Homepage, Printmedien, Social Media, Karrierewebs-
ite, etc.) kann die Bekanntheit, der Wiedererkennungswert und die Attraktivitat der Arbeitge-
berin Stadt NUrnberg gesteigert werden.

Das Handlungsfeld ,,Strategische Planung der Recruiting-Aktivitiaten“ hat das Ziel, zur
mittel- und langfristigen Planung benétigter Kompetenzen und Profile, die Personalplanung mit
dem Recruiting zu verlinken. Zudem soll, um fir die jeweiligen Zielgruppen eine spezifische
Recruiting-Strategie und einen geeigneten und an den Bedurfnissen der Zielgruppe ausge-
richteten Sourcing Mix auswahlen zu kénnen, Zielgruppen-Wissen aufgebaut werden. Durch
Priorisierung und Fokussierung auf ausgewahlte Zielgruppen wird so eine bessere Planbarkeit
der Aktivitaten und Ressourcen im Personalmarketing und der Personalgewinnung erreicht.



Das Handlungsfeld ,,Optimierung des Recruiting-Prozesses und IT-Infrastruktur“ soll
Prozess-Klarheit fir alle Beteiligten, pragmatisch und nah an Bedurfnissen der Dienststellen/
Kandidaten hergestellt werden. Darlber hinaus werden eine Optimierung der Rekrutierungs-
IT-Infrastruktur bzgl. Nutzerfreundlichkeit (Bewerberinnen und Bewerber sowie Recruiting-
Verantwortlichen), Moglichkeiten der Interaktion mit den Bewerbern sowie Reporting und Da-
tenanalyse empfohlen.

Das Handlungsfeld ,,Mitarbeiterempfehlungsprogramm® befasst sich mit der attraktiven
Ausgestaltung eines Personalgewinnungsprogramms auf Basis von Mitarbeiterempfehlungen.
Entsprechend des Konzepts ,Mitarbeiter/innen werben Mitarbeiter/innen“ werden die Be-
standsbeschaftigten als Multiplikatoren fur die Arbeitgeberin Stadt Nurnberg gewonnen. Laut
Kienbaum belegen zahlreiche Studien, dass die durch eigene Mitarbeiter/innen angeworbenen
Bewerber/innen eine hohere Passgenauigkeit in Bezug auf Arbeitgeber und Aufgaben vorwei-
sen. Dies flhrt in der Folge zu einer geringeren Fluktuation bei gleichzeitig hohem Leistungs-
niveau.

Das Handlungsfeld ,,Weiterentwicklung Personalmarketing“ soll die Prozessqualitat ver-
bessern, um die aktuellen Leistungen in Personalgewinnung und —marketing, welche aktuell
durch administrative bzw. manuelle Aufwande gepragt sind, starker fur konzeptionelle Tatig-
keiten nutzen zu kénnen.

Insgesamt empfiehlt Kienbaum zunachst als ,,Grundlagenarbeit® eine Ubergeordnete Rekrutie-
rungs-Strategie zu entwickeln sowie anschlieRend eine intensivere Auseinandersetzung mit
relevanten Zielgruppen anzustreben. Beides erfordert eine intensive und vor allem gesamt-
hafte konzeptionelle Auseinandersetzung mit der strategischen Zielsetzung, dem Handlungs-
rahmen sowie eine griindliche Auswahl und Priorisierung fokussierter Zielgruppen und den flr
sie relevanten Kommunikations- und Medienkanalen. Nicht zuletzt sollte ein zentraler Fokus
darauf liegen, welche Botschaften fir die Zielgruppen erarbeitet werden, damit sie sowohl die
Dachmarke der Arbeitgeberin Stadt Nirnberg angemessen reprasentieren und gleichzeitig die
Bedlirfnisse potentieller Bewerberinnen und Bewerber adressieren.

Mit Blick auf die Umsetzung verweist Kienbaum darauf, dass die in TP1B erarbeiteten The-
menschwerpunkte und Handlungsfelder bislang nicht konzeptionell in der Bemessung der Per-
sonalstérke bei PA berlicksichtigt wurden. Insbesondere in der Ubergangsphase und fiir die
konzeptionelle Ausgestaltung dieser neuen Themen sowie zur weiteren Umsetzungsplanung
und -vorbereitung werden entsprechend weitere Kapazitaten bendtigt.



3. Ergebnisbericht des Teilprojekt 2 — Strategische und operative Personalbedarfspla-
nung (SPP): Analyse und MaBRnahmenableitung

Das Teilprojekt 2 befasste sich insbesondere mit der Entwicklung eines Konzepts flr eine ge-
samtstadtische strategische und operative Personalbedarfsplanung (SPP). Ziel der Personal-
bedarfsplanung ist es, zu prognostizieren, wie viele Mitarbeitende zu welcher Zeit an welchem
Ort und mit welcher Qualifikation bendtigt werden, um alle anfallenden Aufgaben adaquat be-
waltigen zu kdénnen.

In einem ersten Schritt war es erforderlich, die tGber 200 verschiedenen Berufe und Qualifika-
tionen bei der Stadt NUrnberg sinnvoll und systematisch zu bindeln. Diese Blindelung erfolgt
im Rahmen eines mehrstufigen Jobfamilienmodells. Das Jobfamilienmodell fasst die vorhan-
denen Berufe zu Clustern, Jobfamilien, Ebenen und Gruppen zusammen. Eine vollstandige
Ubersicht des gemeinsam mit den Fachbereichen erarbeiteten Jobfamilienmodells findet sich
als Abbildung 29. Jobfamilien finaler Stand (siehe Anlage, Abschlussbericht Kienbaum). Im
Rahmen des Konzeptes wurden Planstellen mit ahnlichen Hauptaufgaben in einer Jobfamilie
zusammengefasst. Dartiber hinaus wurde ein Muster fir ein Jobfamilienprofil, das eine grobe
Aufgaben- und Qualifikationsbeschreibung fir jede Jobfamilie und Ebene liefern soll, entwi-
ckelt.

Um den Personalbestand kinftig im Detail analysieren zu kénnen, wurden Kennzahlen defi-
niert, die dabei helfen, zukunftige Entwicklungen des Personalbestandes abbilden zu kdnnen.
Die im Projekt ausgewahlten Kennzahlen betrachten sowohl Entwicklungen des Personalbe-
stands in der Vergangenheit (z.B. Fluktuationsquoten) sowie auch bereits jetzt feststehende
kinftige Entwicklungen (z.B. Renteneintritte). Zur besseren Standardisierung der Auswertun-
gen wurden im Zuge des Projektes Kennzahlenprofile erarbeitet. Diese definieren, wie und
warum eine Kennzahl ausgewertet wird. Eine ausfiihrliche Ubersicht findet sich in der Abbil-
dung 37. Exemplarische Aufbereitung eines Kennzahlenprofils (siehe Anlage, Abschlussbe-
richt Kienbaum).

Neben dem Personalbestand wird im Zuge einer Personalbedarfsplanung auch der zuklnftige
Personalbedarf betrachtet. Um Einflussfaktoren auf den Personalbedarf ndher beleuchten zu
kénnen, wurde im Projekt ein Interviewleitfaden erstellt. Dieser dient dazu, gemeinsam mit den
Dienststellen und DIP prognostizieren zu kdnnen, welche Gré3en und Treiber den Personal-
bedarf der Zukunft beeinflussen. Aufbauend auf den Ergebnissen des Interviews wurde bei-
spielhaft flr eine Dienststelle ein vereinfachtes Modell entwickelt, wie diese Einflussfaktoren
abgebildet werden kdnnten.

Es wurde ein Musterbericht entwickelt, der sowohl die Entwicklungen des Personalbestandes
als auch des Personalbedarfes auf gesamtstadtischer Ebene sowie fir jede Dienststelle und
jeden Eigenbetrieb abbilden kann. Dartber hinaus wurde ein Grobprozess fur die regelmafige
Durchfihrung der Personalbedarfsplanung definiert.

Fir die dauerhafte EinflUhrung einer gesamtstadtischen strukturierten Personalbedarfsplanung
ist es unerlasslich, dass eine entsprechende IT-seitige Unterstitzung gegeben ist. Eine
Markterkundung hat gezeigt, dass die Programme, die die Personalbedarfsseite abbilden kdn-
nen, keine bzw. kaum Mdglichkeiten zur Auswertung der Kennzahlen fir den Personalbestand
bieten. Daher ist eine zweigeteilte Losung zielfihrend. Zuerst ist die Hinterlegung der Jobfa-
miliensystematik in der bei der Stadt bestehenden SAP HCM-Software nétig. Dazu missen
zwei neue Infotypen programmiert werden, einer fur die Planstellen- und einer fir die Perso-
nenseite. Diese missen beide in der gleichen Weise aufgebaut sein, damit ein ,Matching“
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zwischen Planstellen und Personen moglich ist. Hinzu kommt, dass es eine schnell zu bedie-
nende und weitestgehend automatisierte Lésung fur die Auswertung der Informationen aus
SAP geben muss. Dazu soll der bereits bei der Stadt vorhandene ,Query Manager® in Verbin-
dung mit dem dazugehdrigen Aufbereitungsprogramm ,Document Builder zur Berichterstel-
lung genutzt werden. Fir die Umsetzung ist daher eine Vertragserweiterung nétig. AuRerdem
ist die Durchflihrung einer Vergabe zur systemischen Abbildung der Zukunftsprognosen erfor-
derlich. Ein Entwurf flr ein entsprechendes fachliches Leistungsverzeichnis wurde bereits er-
stellt. Wahrend der Umsetzungsphase muss zudem ein technisches Leistungsverzeichnis ent-
stehen sowie im Anschluss die Vergabe gestartet und durchgefihrt werden.

Um kunftig den Personalbedarf auf Jobfamilienbasis planen zu kénnen, ware im Zuge der
Umsetzung die Zuordnung aller Planstellen und Mitarbeitenden zu den jeweils passenden Job-
familien der erste Schritt. Hierbei ist eine enge Zusammenarbeit mit DIP und den Dienststellen
erforderlich. Perspektivisch ware es denkbar, bei Beschaftigten, die die Qualifikation fir meh-
rere Jobfamilien haben, auch diese Informationen beim Mitarbeitenden zu erfassen. Aul3er-
dem erscheint es sinnvoll, Steckbriefe fir alle Jobfamilien und Ebenen zu erarbeiten, welche
eine grobe Aufgaben- und Qualifikationsbeschreibung beinhalten. Basierend auf diesen ware
es dann moglich, Migrationspfade zwischen den Jobfamilien darzustellen. Dariber hinaus
sollte ein Qualifikationskatalog erarbeitet werden, der die verschiedenen auf dem Markt ver-
fugbaren Abschlusse in Kategorien zusammenfasst. Dieser musste zudem in die Steckbriefe
integriert werden.

In der Umsetzungsphase sollen die im Projekt definierten Kennzahlen in SAP HCM-Auswer-
tungen umgesetzt sowie standardisierte Vorlagen fir die Aufbereitung der ausgewerteten Da-
ten angelegt werden. Der entwickelte Musterbericht muss bzgl. Format und Design genauer
definiert werden. Der entworfene Grobprozess fur die regelmafRige Durchfiihrung der Perso-
nalbedarfsplanung ist zu konkretisieren. Schnittstellen sowie Aufgabenzuschnitte und Zustan-
digkeiten sind naher zu definieren. Um die Personalbedarfsseite fir alle Dienststellen und Ei-
genbetriebe beleuchten zu kénnen, sind zunachst mit allen Dienststellen und Eigenbetrieben
sog. Treibergesprache (- d.h. welche relevanten Ereignisse/Nebenbedingungen gibt es, die
das Kerngeschaft der Dienststelle beeinflussen -) zu fuhren. Basierend auf diesen werden im
Anschluss Modellentwurfe erstellt, die in mehreren Schleifen mit den Dienststellen abgestimmt
und finalisiert werden. Die so erarbeiteten Modelle missen dann jahrlich auf ihre Aktualitat
gepruft und, falls nétig, entsprechend angepasst werden.

Die dauerhafte Etablierung einer gesamtstadtischen strategischen Personalbedarfsplanung
sowie die Weiterentwicklung des Konzepts sind neue Aufgaben, die seitens des Personalamts
mit den vorhandenen Ressourcen nicht abgedeckt werden kénnen. Daher wurde die Schaf-
fung von zwei Vollkraftstellen, wie im Bericht des Beratungsunternehmen Kienbaum vorgese-
hen, fir diese neuen Aufgaben beantragt.



4. Ergebnisbericht des Teilprojekt 3 — Organisationskonzept zur Starkung des Perso-
nalamts (PA): Analyse und MaBnahmenableitung

Im Teilprojekt 3 wurde insbesondere ein zukunftsfahiges Organisationskonzept fir das Perso-
nalamt unter Einbeziehung der Prozesse hinsichtlich der Personalgewinnung, -bewirtschaf-
tung und -entwicklung sowie der Beratungsfunktion fur die Dienststellen und Beschaftigten
auch unter Betrachtung der technischen Rahmenbedingungen erarbeitet. Der Fokus lag des-
halb insbesondere auf den Abteilungen 1 (Personalentwicklung), 2 (Personalservice), 3 (Aus-
bildung) und 7 (Soziale und allgemeine Angelegenheiten, Disziplinarsachen).

Fir alle erarbeiteten Handlungsfelder und -maRnahmen wurden im Teilprojekt detaillierte
Steckbriefe entwickelt, die neben den Analyseergebnissen auch die Malknahmenbeschrei-
bung, angestrebte Zielgruppe, Aufwandsschatzung, Abhangigkeiten zu anderen Projekten o-
der Bereichen, Verantwortlichkeiten sowie nachste Schritte, Dringlichkeit und den erwarteten
Effekt ausweisen.
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Im Handlungsfeld Aufbaustruktur wurden ein 4-gliedriger Abteilungszuschnitt, detaillierte
Mitarbeiter-Rollen sowie eine Zuweisung der Soll-Bemessung fur die neue Aufbaustruktur er-
arbeitet. Die kunftige Organisationsstruktur besteht aus vier Abteilungen mit folgenden Aufga-
benzuschnitten:

- Abteilung 1: Personalentwicklung, -ausbildung und Strategische Personalbedarfsplanung mit
den Sachgebieten Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement sowie Ausbildung,
Personalberatung, Qualifizierung

- Abteilung 2: Personalservice mit jeweils zwei Sachgebieten Recruiting bzw. Bewirtschaftung

- Abteilung 3: Allgemeine Angelegenheiten, Versorgung

- Abteilung 4: Personalabrechnung

Die neuen Aufgaben der operativen und strategischen Personalbedarfsplanung sowie die Ko-
ordination der Planungskonferenzen (siehe Handlungsfeld Kundenschnittstelle) werden kinf-
tig in der Abteilung 1 verortet.

In der Abteilung 2 wird kinftig das Personalmarketing gebindelt. Zudem erfolgen dort das
Recruiting und die Bewirtschaftung der Nachwuchskréfte. Die organisatorische Ausrichtung
der Sachgebiete orientiert sich am Jobfamilienkonzept der Personalbedarfsplanung. Der Kern-
prozess des Stellenbesetzungsverfahrens wird organisatorisch in den beiden Sachgebieten
Recruiting verortet.



Im Handlungsfeld Ablaufoptimierung zielen die erarbeiteten Vorschlage auf die Beschleu-
nigung von Verwaltungsablaufen durch eine Verlagerung von personalwirtschaftlichen Ent-
scheidungsbefugnissen auf die Verwaltungsebene (,Delegationsregelung®) sowie vereinfachte
interne Unterschriftsregelungen ab. Im Stellenbesetzungs- /Personalgewinnungsverfahren so-
wie im Prozess des Mobilititsmanagements wurden Standards fiir die Verfahrensablaufe neu
aufgesetzt und verschiedene Handlungsoptionen zur Verbesserung identifiziert.

Das Handlungsfeld Kundenschnittstelle zu den Dienststellen sowie den Mitarbeitenden und
Fuhrungskraften als Kunden des PA beinhaltet mehrere Optimierungszielrichtungen. Die Pro-
fessionalisierung der Kundenschnittstelle erfolgt mit einem regelhaften Beratungsformat fur die
Dienststellen, den sog. Planungskonferenzen. Die Notwendigkeit dieses vorgeschlagenen Be-
ratungsformates leitet sich einerseits aus dem Teilprojekt 2 und andererseits aus dem Teilpro-
jekt 3 ab. Durch die Bundelung der Schnittmenge von Personalbedarfsplanung und Beratungs-
themen in koordinierten Beratungsgesprachen (,Planungskonferenzen®) soll eine Starkung der
Rolle und der Dienstleistungen des PA erreicht werden. Die Planungskonferenzen sollen ab-
gestimmt mit den Querschnittsdienststellen Stk und DIP erfolgen. Seitens des Personalamts
werden diese durch die sog. HR-Partner in Form eines Matrixelements erfolgen. Zudem wur-
den in Bezug auf die Kundenschnittstelle Vorschlage zur Aktualisierung des Intranets und des
internen Infocenters sowie zur Verbesserung der telefonischen Erreichbarkeit erarbeitet.

Das Handlungsfeld Steuerung befasst sich mit der Steuerung innerhalb des PA. Die erar-
beiteten Vorschlage zielen darauf ab, eine Steuerung der Abteilungen und des Leitungsstabs
sowohl vertikal als auch horizontal Gber Abteilungsgrenzen (quer zur Linie) in Bezug auf die
Erreichung der klinftigen Ziele des Personalamts zu etablieren. Handlungsleitend ist dabei der
Aufbau eines Zielsystems, bei dem ausgehend von den Zielen des PA eine konkrete Planung
von Malinahmen zur Zielerreichung und entsprechenden Kennzahlen jahrlich wiederkehrend
aufgelegt werden sollte. Mit der vorgeschlagenen Einflihrung eines Jahreskalenders im PA zu
strategischen Initiativen oder fur die weitere Umsetzungsplanung liegt ein pragmatisches In-
strument fUr die Planung und Steuerung der Dienststelle vor.

In der Umsetzungsphase liegt der Fokus zunachst auf der Umsetzung der kinftigen Aufbau-
struktur. In 2019 werden diese insbesondere bezogen auf die kinftigen Abteilungen 1 und 2
grundlegenden Veranderungen vorbereitet. Begleitet wird dies durch entsprechende Kommu-
nikationsmalRnahmen gegenuber den Dienststellen und Beschaftigten. Neben der organisato-
rischen Neuausrichtung werden in 2019 auch MalRnahmen aus den Handlungsfeldern Ablauf-
optimierung und Kundenschnittstelle angestof3en. Insbesondere ist vorgesehen, mit drei Pilot-
dienststellen erste Planungskonferenzen durchzufihren.
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5. Umsetzungsplanung

Die im Rahmen des Strategieprojekts ,Personal® mit Kienbaum erarbeiteten Handlungsfelder
und die von PA erganzend definierten Handlungsfelder wurden in Vorbereitung der Umset-
zungsphase zusammengetragen, geblndelt und entsprechenden Themenclustern zugeord-
net. Insgesamt wurden 19 Themencluster und mehr als 150 Handlungsfelder definiert. Im Rah-
men der Umsetzungsphase gilt es nunmehr eine entsprechende Priorisierung der Handlungs-
felder vorzunehmen und gegenseitige Abhangigkeiten zu identifizieren. In einem weiteren
Schritt soll hierauf aufbauend eine erste zeitliche Planung aufgestellt und die finanziellen und
personellen Bedarfe ermittelt werden.

Die Umsetzungsphase soll im Rahmen einer (Teil-)Projektstruktur ausgestaltet werden. Hierzu
sollen - ausgehend von den Handlungsfeldern - folgende Teilprojekte eingerichtet werden:

1) Teilprojekt: ,Personalentwicklung®

2) Teilprojekt: ,Personalmarketing®

3) Teilprojekt: ,Aufbauorganisation und neue Mitarbeiter-Rollen, Raumkonzept*
4) Teilprojekt: ,IT-Landschaft*

5) Teilprojekt: ,Strategische Personalbedarfsplanung”

6) Teilprojekt: ,Planungskonferenzen*

.~~~ A~~~

Unabhangig von der oben beschriebenen (Teil-)Projektstruktur sollen - aufbauend auf der
neuen Aufbauorganisation - einzelne Themencluster inkl. zugeordneter Handlungsfelder auch
in Linienverantwortung bearbeitet werden.

Generell gilt es festzuhalten, dass die sukzessive Umsetzung der Mallnahmen aus Kapazi-
tatsgriinden eine groRe Herausforderung darstellt. So ist insbesondere zur Einflihrung und
Umsetzung einer strategischen und operativen Personalplanung seitens Kienbaum ein Perso-
nalmehrbedarf von 2,0 VK (HR-Partner Strategische Personalplanung und Sachbearbeiter
Strategische Personalplanung) prognostiziert. Auch um die im Rahmen der Digitalisierung an-
stehenden Aufgaben im Personalbereich im gesamtstadtischen Interesse zufriedenstellend
bewaltigen zu kdnnen, erscheint die Ausweisung einer fachlichen IT-Koordinierungsstelle aus
dem sog. ,Digitalsierungspool” (,HR-Partner Digitales PA*) notwendig. Unter Berucksichtigung
der haushaltsrechtlichen Situation (,Doppelstellenplan®) scheiden entsprechende Stellen-
schaffungen zum Haushalt 2020 aus. Vielmehr wird eine Vorbegutachtung der Stellen zum
jetzigen Zeitpunkt und dann eine Stellenschaffung zu einem spateren Zeitpunkt vorgeschla-
gen.

Parallel zur Erarbeitung von Handlungsfeldern wurde bereits in der Konzeptionsphase mit der
Umsetzung einzelner Malinahmen begonnen. Vereinzelt sind MalRnahmen auch bereits abge-
schlossen. Es handelt sich zum einen um Handlungsfelder, welche auf Verwaltungsebene ab-
schliefend bearbeitet wurden, wie beispielsweise die Erarbeitung eines Zulassungskonzepts
zur Weiterqualifizierung im Ausbildungsbereich oder die systematische Darstellung der stadti-
schen Sozialleistungen im Rahmen der Personalgewinnung. Zum anderen wurden auch Mal3-
nahmen wie die Uberarbeitung der Beférderungsrichtlinien oder die Erarbeitung des Konzepts
zur unbefristeten Einstellung bei befristeten Bedarfen abgeschlossen und dem POA bereits
zur Beschlussfassung vorgelegt. Diese Mal3hahmen werden auf operativer Ebene schon um-
gesetzt.

Ein weiteres vorgezogen zu bearbeitendes Handlungsfeld betrifft den Stellenbesetzungspro-
zess als einen der zentralen Prozesse des Personalamts mit entsprechender strategischer
Bedeutung flr die gesamte Stadtverwaltung. Neben der derzeitigen Implementierung eines
stadtweiten E-Recruitingsystems wird insbesondere eine Weiterentwicklung der derzeitigen
Delegation von Personalbefugnissen als notwendig erachtet. Die Arbeitgeberin Stadt Nirn-
berg steht aktuell (und zukiinftig noch vielmehr) in einem starken Wettbewerb mit anderen
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offentlichen Arbeitgebern sowie mit Arbeitgebern aus der Privatwirtschaft. Von entscheidender
Bedeutung ist insbesondere eine schnelle Reaktionszeit. Dies betrifft sowohl den Zeitraum
zwischen Bewerbungseingang und Informations-/Vorstellungsgesprachen als auch die zeit-
nahe verbindliche Rickmeldung im Nachgang. Dieser zeitliche Aspekt wird durch die zuneh-
mende Digitalisierung noch mehr an Bedeutung gewinnen. In diesem Kontext ist die derzeitige
Delegation von Personalbefugnissen als nicht mehr ausreichend zu bewerten. Ein entspre-
chender Vorschlag zur Anderung der Delegation soll daher dem Stadtrat zur Beschlussfas-
sung vorgelegt werden.

Die Umsetzung der neuen Aufbauorganisation PA ist zudem mit rdumlichen Veranderungen
verbunden. Weitere Raume in der Nahe des Flnferplatz 2 sind hierflir Voraussetzung. In die-
sem Zusammenhang wird auch die Einfihrung der E-Personalakte zu einer Entspannung der
Situation fuhren. Das Projekt E-Personalakte wird daher weiter intensiv vorangetrieben.

Um insbesondere die im Rahmen des Teilprojekts 1A (Personalentwicklung) erarbeiteten
Maflnahmen entsprechend umsetzen zu kénnen (bspw. Flhrungskraftelehrgang) besteht zu-
dem ein hoher Bedarf an weiteren Schulungsrdumen. Ziel ist es, in der Lina-Ammon-Stralie
maoglichst noch im zweiten Halbjahr 2019 bzw. Anfang 2020 ein Schulungszentrum zu etablie-
ren, da dort aktuell entsprechende Raumlichkeiten zur Verfligung stehen.

Im Rahmen der neuen Aufbauorganisation PA werden fir die neuen Mitarbeiterrollen aktuell
neue Arbeitsplatzbeschreibungen erstellt.

Beschlussvorschlag

1. Der in Anlage 1 beigefligt Abschlussbericht der Kienbaum Consultants International
GmbH wird zur Kenntnis genommen.

2. Die Verwaltung wird beauftragt die entsprechenden Handlungsfelder unter Berlicksich-
tigung der finanziellen und personellen Bedarfe sukzessive umzusetzen.

3. Eine punktuelle externe Begleitung wird auch in der Umsetzungsphase als zielfihrend
angesehen. Ein entsprechender Umsetzungsvorschlag wird von der Verwaltung erar-
beitet.
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