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NURNBERG

Stadt Nurnberg - Rathausplatz 2 - 90403 Nirnberg
Auskunft erteilt: Christian Horvath

An die Mitglieder Zimmer Nr.:
des Personal- und Organisationsausschusses Telefon:
Telefax:

E-Mail: obm@stadt.nuernberg.de
Internet: www.nuernberg.de

Datum: 15.07.2019

NACHREICHUNG
ZUR SITZUNG
DES PERSONAL- UND ORGANISATIONSAUSSCHUSSES AM 23.07.2019

Sehr geehrte Kolleginnen und Kollegen,
im Nachgang zur bereits zugestellten Einladung/Tagesordnung Ubermittle ich die Unterlagen zu

Offentliche Sitzung

3. Strategieprojekt "Personal” - Abschlussbericht Beschluss

5. Organisatorische Aufstellung zur Umsetzung der Beschluss
Zweckentfremdungsverbotssatzung (ZwWEVS) beim Referat VII /
Stab Wohnen

Mit freundlichen GriRRen

. hod

Dr. Ulrich Maly
Oberbirgermeister



Beschlussvorlage

PA/161/2019

NURNBERG
Beratung Datum Behandlung Ziel
Personal- und Organisationsausschuss 23.07.2019 offentlich Beschluss
Betreff:

Strategieprojekt "Personal" - Abschlussbericht

Anlagen:
Gutachten

Anlage Bericht Kienbaum

siehe Bericht

1. Finanzielle Auswirkungen:

[] Noch offen, ob finanzielle Auswirkungen

Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

(— weiter bei 2.)

XI Nein (— weiter bei 2.)
[] Ja

[] Kosten noch nicht bekannt

[] Kosten bekannt

Gesamtkosten € | Folgekosten € pro Jahr

[] dauerhaft [ ] nur fur einen begrenzten Zeitraum
davon investiv € | davon Sachkosten € pro Jahr

davon konsumtiv € | davon Personalkosten € pro Jahr

Stehen Haushaltsmittel/Verpflichtungsermachtigungen ausreichend zur Verfiigung?
(mit Ref. I/Il / Stk - entsprechend der vereinbarten Haushaltsregelungen - abgestimmt,
ansonsten Ref. I/ll / Stk in Kenntnis gesetzt)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschaftsbereich:
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Stadt NUrnberg Beschlussvorlage PA/161/2019

2a. Auswirkungen auf den Stellenplan:
[ ] Nein (— weiter bei3.)
[] Ja
[] Deckung im Rahmen des bestehenden Stellenplans

[ ] Auswirkungen auf den Stellenplan im Umfang von Vollkraftstellen (Einbringung
und Prifung im Rahmen des Stellenschaffungsverfahrens)

[] Siehe gesonderte Darstellung im Sachverhalt

2b. Abstimmung mit OrgA ist erfolgt (Nur bei Auswirkungen auf den Stellenplan auszufiillen)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

3. Diversity-Relevanz:

|Z Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

1 Ja

4. Abstimmung mit weiteren Geschéaftsbereichen / Dienststellen:

[ ] RA (verpfiichtend bei Satzungen und Verordnungen)

[
[
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Stadt NUrnberg Beschlussvorlage PA/161/2019

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 Berticksichtigung
der finanziellen und personellen Bedarfe sukzessive umzusetzen.

3. Eine punktuelle externe Begleitung wird auch in der Umsetzungsphase als zielfiihrend
angesehen. Ein entsprechender Umsetzungsvorschlag wird von der Verwaltung erarbeitet.
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Beilage

zur Sitzung des Personal- und
Organisationsausschusses
vom 23.07.2019

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.

Leistungsangebot PE
) Neuausrichtung J SESSTEIELE JFﬁrderung Talent & _) Bedarfsgerechte
s . Auswahl & .
stadtischer Flihrung Karriere Beratung

Entwicklung

o' odule FK-Entwicklung Anforderun sorofile o Konzept zur @ Angebot
(alle 3 Stufen) 8sp Identifikation Talent Karriereberatung
: erarbeiten : s
erarbeiten erarbeiten erstellen (indiv.)

a Umf.etzungsk_on.zept E FOBI-Angebot : Ge_samtstadt. ! Konzept AZ-Modelle
Fihrungsleitbild " . Entwicklungswege .
2 weiterentwickeln . erarbeiten
entwickeln erarbeiten

o Umsetzung FKE &
Befdhigung
Fihrungsleitbild

Anpassung
Leistungsangebot
»Beratung”

o Zielgruppenspezif. o Verzahnung @
Instrumentenkoffer Talentférderung,
zusammenstellen Nachfolge-/ strateg.

Planung

Steuerung PE

Professionali- @ Strategische @ Optimierung @ Rollen &
EE Ausrichtung & Leistungsangebot Verantwortlichkeiten
g Steuerung PE stirken anhand Jahresagenda klaren

Interne Befdhigung
sicherstellen

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.
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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.
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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.
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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.
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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.

) <) pblauf-

optimierungen

\&
\&

Aufbaustruktur Kundenschnittstelle Steuerung

Delegation /
Unterschriften

Planungskonferenzen
werden etabliert

Allgemeines Modell zur

Aufbauorganisation Steuerung

Stellenbesetzung Aufbau eines

beschleunigen Intranet

Auspragung MA-Rollen

Zielsystems

Ressourceneinsatz obilititsmanagement
neue Aufgaben umsetzen

Erstellung
Jahreskalender

Erreichbarkeit

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.
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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.

Il Herrn Ref. /Il

[l Ref. I/l / POA

Nurnberg, 12.07.2019
Personalamt

(38 34)
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1. MANAGEMENT SUMMARY

Kienbaum Consultants International GmbH hat von Juli 2018 bis Juli 2019 das Strategieprojekt ,Personal” des Personalamts
der Stadt Niirnberg begleitet. Das Projekt wurde in drei Teilprojekten bearbeitet, wobei die angewandte Vorgehensweise bei
den Teilprojekten 1 und 2 inhaltlich getrieben war, wahrend das Teilprojekt 3 strukturell und prozessual ausgerichtet war. Die
zentralen Ergebnisse lassen sich zu den Teilprojekten wie folgt zusammenfassen:

Teilprojekt 1

Die Bestandsaufnahme und Entwicklung eines bestehenden Personalentwicklung-Gesamtkonzeptes greift die unterschiedlichen
Reifegrade bei den Elementen des aktuellen Personalentwicklungskonzeptes auf. Um erste Elemente zu verbessern und den
angestrebten Reifegrad des Gesamtkonzeptes zu erzielen, konnten fiinf Handlungsfelder abgeleitet werden, die einerseits auf
das Leistungsangebot der PE sowie auf eine {ibergeordnete Steuerung der PE abzielen. Diese beziehen sich auf die Ausrich-
tung stadtischer Fiihrung, die passgenaue Auswahl und Entwicklung, die Forderung von Talent und Karriere sowie auf die
bedarfsgerechte Beratung und Professionalisierung der PE.

Fiir die gesamte Stadtverwaltung wurde dariiber hinaus ein {iberfachlicher Kompetenzkatalog (UKK) entwickelt, dessen Grund-
struktur sich aus den zentralen und dezentralen Fuhrungsleitlinien der Stadt Niirnberg, Kienbaum Best Practice, den KGSt-
Kompetenzen sowie den Interviewergebnissen ableitet. Es wurden fiinf Hauptcluster definiert, in denen jeweils Subkompeten-
zen verortet sind (Flihrungskompetenz, Sozialkompetenz, Personliche Kompetenz, Zukunftskompetenz, werteorientierte Kom-
petenz)

Die Vorschlage fiir die Weiterentwicklung des Fortbildungsangebotes beziehen unterschiedliche Aspekte mit ein. Zum einen
sollte beim Aufbau des Fortbildungskatalogs zwecks einer besseren (Nutzer-)Orientierung eine Trennung von Mitarbeitenden
und Fihrungskraften sowie von uberfachlichen/ fachspezifischen Inhalten vorgenommen werden. Aufgrund der geringen
Wertschopfung einer Vielzahl der Angebote sollte eine deutliche Entschlackung des Gesamtkatalogs vorgenommen und soll-
ten vermehrt Fortgeschrittenen-Kurse erganzt werden, um vertiefende Forthildungsmaoglichkeiten bereitzustellen. Insgesamt
sollte das Angebot iiberwiegend klassischer Trainings durch einen attraktiveren Methodenmix aufgewertet werden. Die kom-
petenzspezifischen Handlungsempfehlungen beziehen sich auf die Fiihrungskompetenz, die Sozialkompetenz, die personliche
Kompetenz, die Zukunftskompetenz und die werteorientierte Kompetenz.

Im Rahmen der Weiterentwicklung des Qualifizierungsangebotes fiir Fiihrungskrafte sieht das neue Konzept des Forthildungs-
angebots drei Erfahrungsstufen (,Interessiert an Fiihrung", ,Erstmalig in Fiihrung” und ,Erfahren in Fiihrung") vor. Es werden
klassische Trainingsformate mit individuellen Reflexionsangeboten kombiniert.

Mit Blick auf Personalmarketing und Rekrutierung konnte ein Handbuch zur Erarbeitung zielgruppenspezifischer Employer
Branding und Recruiting Malnahmen erarbeitet werden. Dariiber hinaus wurden die vorgestellten Inhalte entlang des Re-
cruiting-Dreiklangs (Persona, Candidate Journey und Recruiting-Strategie) in zwei Workshops anhand von zwei konkreten Ziel-
gruppen angewandt und erprobt. Zudem waren Zielgruppenvertreter der Gruppen a) Auszubildende (Verwaltungsfachange-
stellte) und b) Direkteinstieg (Elektroingenieure) anwesend, um die Nutzerperspektive zu starken und die Arbeitsergebnisse fiir
die Umsetzung in der Praxis zu validieren. Insgesamt wird empfohlen, zunéchst als ,Grundlagenarbeit” eine tibergeordnete
Arbeitgebermarkenstrategie zu entwickeln sowie eine strategische Planung der Recruiting-Aktivitaten inklusive einer intensi-
ven Auseinandersetzung mit relevanten Zielgruppen durchzufiihren.

Teilprojekt 2

Ziel von TP2 war die Entwicklung eines Konzepts der Personalbedarfsplanung in den Zielzeitrdumen von 1, 4 und 8 Jahren.
Das Ergebnis des erarbeiteten Konzepts sieht die Betrachtung der zu erwartenden Entwicklung des Personalbestandes vor
und die Betrachtung des zu erwartenden Personalbedarfes sowie die Identifizierung von zu erwartenden Uber- oder Unterde-
ckungen. Hierzu wurde ein stadtweites Jobfamilienkonzept entwickelt, um Personalbestand und Personalbedarf dienstellen-
iibergreifend vergleichbar abbilden zu konnen und eine Methodik zur systematischen Erfassung von Einflussfaktoren (Trei-
bern), die auf den erwarteten Personalbedarf wirken. Alle Planstellen der Stadtverwaltung Niirnberg wurden hierbei in dieser
Systematik beriicksichtigt, einer Jobfamilie zugeordnet und mit den Dienststellen im Rahmen des Projektes plausibilisiert
und abgestimmt. In der operativen Umsetzung wird die Personalbedarfsplanung ein neues Berichtswesen enthalten, welches
die Grundlage zur Ableitung moglicher Malnahmen im Rahmen der Planungskonferenzen bilden soll.

Die Berichtslegung erfolgt systemgestiitzt und in weiten Teilen automatisiert, wozu eine vorbereitende Systemauswahl der
entsprechenden IT-Anbieter im Projekt (Erstellung Leistungsverzeichnis) durchgefiihrt wurde. Die Umsetzungsplanung sieht
eine Implementierung bis Mitte/Ende 2020 vor.
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Teilprojekt 3:

Zur Verbesserung der operativen Leistungsfahigkeit des Personalamtes wurden Vorschlage als konkrete Matnahmenempfeh-
lungen bearbeitet: Ein Handlungsfeld bezieht sich auf die neue Aufbaustruktur des PA mit einem 4-gliedrigen Abteilungszu-
schnitt, detailliert ausgearbeiteten Mitarbeiter-Rollen sowie einer Zuweisung der Soll-Bemessung fiir die neue Aufbaustruktur.
Neue Aufgaben im Bereich der strategischen Personalbedarfsplanung und HR-Controlling (2,0 VZK) ergeben sich aus den
Anforderungen des TP 2. Zudem wurden Aufgaben zur Steuerung der digitalen Anforderungen des PA (1,0 VZK) definiert, die
derzeit noch nicht wahrgenommen werden. Die Bemessung erfolgte fir die bestehenden Aufgaben mit dem Kapazitatsvertei-
lungsverfahren, fiir die neuen Aufgaben mittels analytischem Schatzverfahren nach der PERT-Methode'. Die bereits angesto-
enen Stellenschaffungen sowie die Ausschopfung des vorhandenen Stellenplans wurden beriicksichtigt. Die Bemessung der
neuen Aufgaben erfolgte auf Basis eines konservativen Ansatzes, der Grundsatzen von Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit in
der Verwaltung folgt. Dabei ist zu berlicksichtigen, dass die konzeptionellen Vorschlage aus TP 1 mit den bestehenden perso-
nellen Ressourcen nur sequenziell in den nachsten Jahren zu bearbeiten sein werden und sich z.T. gegenseitig substituieren.
Fir den Fall, dass die Stadtverwaltung kiinftig eine Beschleunigung oder hohere Priorisierung von Aufgaben z.B. aus dem
Social Media Umfeld plant, sind hierfiir weitere personelle Ressourcen erforderlich.

Vorschldge zur Ablaufoptimierung zielen auf die Beschleunigung von Verwaltungsablaufen durch vereinfachte Regelungen zu
Unterschriften / Delegation ab. Im Bereich der Stellenbesetzungs- /Personalgewinnungsverfahren sowie des stadtischen Mo-
bilitdtsmanagements wurden Standards fiir die Verfahrensablaufe neu aufgesetzt.

Die Verbesserung der Kundenschnittstelle zu den Dienststellen sowie den Mitarbeitenden und Fiihrungskraften als Kunden des
PA beinhaltet mehrere Optimierungszielrichtungen. Die Professionalisierung der Kundenschnittstelle erfolgt mit einem regel-
haften Beratungsformat fiir die Dienststellen, den Planungskonferenzen. Die Notwendigkeit dieses vorgeschlagenen Bera-
tungsformates leitet sich einerseits aus dem TP 2 und andererseits aus dem TP 3 ab. Durch Biindelung der Schnittmenge von
Personalbedarfsplanung und Beratungsthemen in koordinierten Beratungsgesprachen (,Planungskonferenzen®) soll eine Stér-
kung der Rolle des Personalamts erreicht werden. Zudem wurden Vorschlage zur Aktualisierung des Intranets und der Verbes-
serung der telefonischen Erreichbarkeit erarbeitet.

Ein weiteres Handlungsfeld bezieht sich auf die Steuerung innerhalb des PA, die gegenwértig noch nicht systematisch erfolgt.
Die erarbeiteten Vorschlage zielen darauf, eine Steuerung der Abteilungen und des Leitungsstabs sowohl vertikal als auch
horizontal {ber Abteilungsgrenzen (quer zur Linie) in Bezug auf die Erreichung der kiinftigen Ziele des Personalamts zu
etablieren. Handlungsleitend ist dabei der Aufbau eines Zielsystems, bei dem, ausgehend von den Zielen des PA, eine konkrete
Planung von Malnahmen zur Zielerreichung und entsprechende Kennzahlen jahrlich wiederkehrend aufgelegt werden sollte.
Mit der vorgeschlagenen Einfiihrung eines Jahreskalenders im PA zu strategischen Intitiativen oder fir die weitere
Umsetzungsplanung, liegt ein pragmatisches Instrument fiir die Planung und Steuerung der Dienststelle vor.

Nach Abschluss der Projektarbeiten gilt es nun, eine strukturierte Bearbeitung der Handlungsempfehlungen der drei Teilpro-
jekte sicherzustellen und damit eine Umsetzungsplanung fiir das Gesamtprojekt ,Strategieprojekt Personal® vorzunehmen.
Dies fiihrt dazu, dass Optimierungsvorschlage wirkungsvoll umgesetzt werden konnen. Die Erfahrung aus vergleichbaren
Organisationsberatungsprozessen zeigt, dass nach Vorliegen der zahlreichen Handlungsempfehlungen eine Priorisierung
erarbeitet werden muss, um eine sinnvolle zeitliche Planung und Reihenfolge der Bearbeitung zu erzeugen. Dabei ist zu be-
achten, dass auch fir die Umsetzung eine Projektstruktur mit entsprechenden Ressourcen eingerichtet werden sollte, die
eine tiefergehende Analyse, eine Steuerung der Umsetzung und Erfolgskontrolle ermdglicht.

" Handbuch fiir Organisationsuntersuchungen und Personalbedarfsermittiung des BMI (HOP-BMI), 2018: Methoden zur Personalbedarfsbemessung
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2. ZIELE UND UNTERSUCHUNGSAUFTRAG

Kienbaum Consultants International GmbH wurde im Sommer 2018 fiir das Strategieprojekt ,Personal” des Personalamts
der Stadt Niirnberg beauftragt. Das Projekt wurde planmaRig von Juli 2018 bis Juli 2019 durchgefiihrt.

Hintergrund und Ausgangslage

Mit iber 200 unterschiedlichen Berufsprofilen bietet die Stadt Niirnberg fast 12.000 Beschaftigten eine grole Vielfalt an Ein-
satzmadglichkeiten und stellt somit in der umliegenden Region eine wichtige Arbeitgeberin dar. Um auch in Zukunft attraktive
Bedingungen flir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sicherstellen zu konnen, muss sich auch die kommunale Verwaltung mit
gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Verdnderungen der Arbeitswelt befassen, um ihren Personalbereich systematisch auf
diese Herausforderungen vorzubereiten. Dabei sieht sich die Stadt Nirnberg insbesondere mit den Themen demografischer
Wandel und Digitalisierung in der Verwaltung konfrontiert. Hinzu kommen ein allgemeiner Wertewandel sowie stadtspezifische
Aspekte, darunter auch eine gestiegene Austrittquote und krankheitsbedingte Fehlzeiten.

Die Auswertungen zur Altersstruktur in der Stadtverwaltung zeigen, dass in den nachsten fiinf Jahren ca. 11% der Mitarbeiten-
den ausscheiden, gefolgt von einer weiteren hohen Anzahl an Ausscheidenden in den weiteren 10 Jahren, bedingt durch die
geburtenstarken Jahrgange (Durchschnittsalter 2016: 45,58 Jahre). Dabei sind weitere Austrittsgriinde noch nicht beriicksich-
tigt - das Personalentwicklungskonzept der Stadt weist aber auf die gestiegene Anzahl von Austritten, bspw. im luK-Bereich
hin. Damit steht die Verwaltung vor der Herausforderung, in den Wettbewerb um gut ausgebildete Fachkrafte und Akademi-
ker/innen einsteigen zu miissen. Bei der Suche nach Mitarbeitenden wird die Stadt zunehmend auf den zweiten Effekt des
demografischen Wandels treffen, ndmlich einen enger werdenden Bewerberinnenmarkt. Zudem muss das Wissen der aus-
scheidenden Beschaftigten gesichert, Kompetenzen bertragen und eine friihzeitige Planung fir eine mogliche Wiederbeset-
zung vorgenommen werden. Dies verdeutlicht den Handlungsdruck, der fiir das Personalamt und die gesamte Stadtverwaltung
entsteht.

Bereits 2017 wurde die Neuaufstellung des Referats flir Finanzen, Personal, IT und Organisation beschlossen und mit der
Erstellung erster Arbeitspakete und Konzepte begonnen. So wurden insgesamt drei Strategieprojekte fir Personal, IT und Or-
ganisation definiert, darunter nicht nur eine Digitalisierungsstrategie, sondern auch ein ,Personalentwicklungskonzept fur die
Stadt Nirnberg”. Hierbei soll das Personalamt als wesentliche Querschnittsdienststelle definiert und fiir die Herausforderun-
gen der Zukunft verstarkt werden.

Ziele, Untersuchungsbereich und Rahmenbedingungen
Fir die Starkung des Personalamtes sind die beschriebenen drei Unterziele definiert

1. Starkung der operativen Leistungsfahigkeit des Personalamtes bei den Kernaufgaben durch organisatorische, techni-
sche, kapazitative und personalentwickelnde MalBnahmen sowie Optimierung einzelner Prozesse. Dies bedeutet:

> Modernisierung, Optimierung und Beschleunigung von Stellenbesetzungsverfahren;

> Optimierung und Beschleunigung aller weiteren Service- und Dienstleistungen (z.B. Zeugnisse, Beurteilungen)
unter Beachtung der vorhandenen Ressourcen;

> Aufbau von Personalplanungskapazitdten und enge Verzahnung mit der operativen Umsetzung;
> Vorhandensein einer elektronischen Personalakte;
> Vorhandensein eines E-Recruitings

2. Schaffung der Voraussetzungen fir die Wahrnehmung der Rolle des Personalamtes als strategischer und beratender
Partner in der Auspragung der Funktion eines Partners fiir alle Geschaftsbereiche und Dienststellen unter Wahrung der
gesamtstadtischen Interessen bei den Themen strategische und operative Personalplanung; Personalmarketing (Perso-
nalrekrutierung und -bindung) sowie Personalentwicklung und Flihrung.

3. Das Personalamt als Dienstleister und strategischer Partner, der hinsichtlich seiner Leistungsfahigkeit sowohl im inter-
kommunalen Vergleich alle modernen Anforderungen erflllt als auch Entwicklungen der Privatwirtschaft berticksichtigt
(HR-Management) und damit seinen Beitrag zur Zukunftsfahigkeit der Niirnberger Stadtverwaltung leistet.

Das Strategieprojekt ,Personal” dient grundsatzlich der Implementierung eines zukunftsfahigen HR-Managements. Unter Be-
riicksichtigung der genannten gesamtstadtischen Ziele wurden drei Teilprojekte definiert, die sich jeweils mit unterschiedli-
chen Zielen und Untersuchungsbereichen befassen:
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Zukunftsgerichtetes Personalmanagement
der Stadt Niirnberg

HAUPTZIEL 1 HAUPTZIEL 2
Teilprojekt 1A Teilprojekt 1B Teilprojekt 2
Personalentwicklung Personalrekrutierung Personalbedarfsplanung
» Lebensphasenorientiertes PE- » Grobkonzept mit den Schwerpunkten » Stadtweite Jobfamiliensystematik
Konzept und Fortbildungsangebot fiir Personalrekrutierung und -bindung » Vorstellung verschiedener IT-Losungen
Fiihrungskrafte und Mitarbeiterinnen » Zielgruppenspezifisches Rekru- » Vorbereitung IT gestiitztes strategisches
(inkl. Vorschlage fiir digitale tierungskonzept fir relevante Personalplanungsmodell
Qualifizierungsmethoden) Zielgruppenbiindel » Validierung/Anwendung des Modells an
» Umsetzungs-/Pilotierungsvorschlage Musterpilot
HAUPTZIEL 3 Teilprojekt 3 - Stérkung des PA
Zukunftsfahiges Organisationskonzept inkl. Untersuchung der Prozesse hinsichtlich Personalgewinnung,
-bewirtschaftung und -entwicklung sowie der Beratungsfunktion fiir Dienststellen und Beschaftigte unter Beriicksichtigung
von E-Recruiting; E-Personalakte
- N
k Projektplanung und -organisation )

Projektkommunikation und Berichtswesen

Abbildung 1: Projektverstandnis fiir das Gesamtprojekt

Teilprojekt 1 — Personalentwicklung und Personalrekrutierung

Zur anforderungsgerechten Qualifizierung der Fuihrungskrafte und der Beschaftigten insgesamt, sollen Handlungsfelder fiir
ein auf die stadtspezifischen Bedirfnisse zugeschnittenes Personalentwicklungskonzept formuliert werden. Diese sollen unter
Beriicksichtigung des bereits vorhandenen Fortbildungskatalogs der Stadteakademie und des bestehenden Personalentwick-
lungskonzeptes uberpriift und weiterentwickelt werden. Darin wurden bereits die flinf folgenden strategischen Zielsetzungen
definiert:

> Sicherung und Verbesserung der Arbeitsfahigkeit

> Anforderungsgerechte Qualifizierung von Fiihrungskraften und Mitarbeitern
»  Verbesserung der Work-Life-Balance

> Aufbau eines umfassenden Wissensmanagements

»  Forderung von Vielfalt/ Diversitat

In diesem Teil sollen auBerdem Fiihrungsgrundsatze fir eine gemeinsame Fiihrungskultur erarbeitet sowie Anforderungspro-
file fir Flihrungskrafte definiert werden. Dazu gehort aufierdem ein Konzept zur Personalrekrutierung mit einem entsprechen-
den Personalmarketingkonzept, um sich in einem zunehmenden Wettbewerb um eine sinkende Anzahl qualifizierter Bewerber
als attraktive Arbeitgeberin aufzustellen. Fokusthemen des Teilprojekts 1 sind u.a. die Entwicklung eines gemeinsamen Ver-
standnisses der zentralen Herausforderungen sowie die Detaillierung der Anforderungen an das zukiinftige Recruiting sowie
die Entwicklung einer ,Candidate-Journey”. Als Ergebnis des Teilprojekts 1 sollen die Empfehlungen fiir ein neues Personal-
entwicklungskonzept aus einem klaren Kompetenzrahmen sowie Fiihrungsgrundsatzen bestehen und als Richtungsweiser fiir
samtliche Personalentwicklungsinstrumente dienen. Daraus kann ein ganzheitliches Qualifizierungsprogramm fir Fiihrungs-
krafte entwickelt werden. Das neue Konzept flr die Personalrekrutierung beinhaltet Teilkonzepte fiir zielgruppenorientierte
Ansprache und Auswahl sowie ein effizientes Zielbild fiir die strukturelle, organisationale und prozessuale Ausgestaltung der
Rekrutierung.

Teilprojekt 2 - Strategische Personalbedarfsplanung

Die Etablierung einer strukturierten, strategischen und operativen Personalbedarfsplanung, die das Personalamt in quantitati-
ver und qualitativer Hinsicht sowohl auf demografische Aspekte, wie das altersbedingte Ausscheiden grofier Teile der Beleg-
schaft, als auch auf sich wandelnde fachliche und technische Anforderungen vorbereitet. Fokusthemen des Teilprojekts 2 sind
die Durchflihrung der strategischen Personalplanung und die Entwicklung einer Jobfamilienstruktur.
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Teilprojekt 3 — Starkung des Personalamts

SchlieRlich ist eine Starkung der operativen Leistungsfahigkeit des Personalamtes durch ein Organisationskonzept vorgese-
hen, das die zentralen Prozesse im Personalbereich untersucht und relevante Beispiele guter Praxis aus anderen offentlichen
Verwaltungen fiir die Unterstiitzung der Umsetzung der oben genannten Personalkonzepte zur Verfiigung stellt.

Fokusthemen des Teilprojekts 3 sind die Definition und Bewertung von mdglichen Strukturalternativen zur Ermittlung einer
Zielorganisation, die Prozessoptimierung sowie die Aufgabenerhebung und -analyse. Fiir das Organisationskonzept werden
im Ergebnis konkrete Mallnahmenempfehlungen zu den Aufgaben, der Personalausstattung sowie den Soll-Prozessen und
einer ggf. veranderten Aufbaustruktur des Personalamts beschrieben.

Fir das Hauptziel 3 sind einzelne Abteilungen des Personalamts Gegenstand des Projekts:

Aufbauorganisation

Personalamt PA/M/Reg
| |
PA/7

PA/2

Abbildung 2: Ubersicht zum Untersuchungsbereich (blau eingefarbte Organisationseinheiten)
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3. PROJEKTVORGEHEN UND -ORGANISATION

Das Vorgehen im Strategieprojekt Personal adressierte die drei Hauptziele in einem integrierten, ganzheitlichen Konzept: Im
Teilprojekt 1 wurden die zwei Arbeitspakete ,Personalrekrutierung” sowie ,Personalentwicklung” zusammengefasst, Teilpro-
jekt 2 beinhaltete die ,Personalbedarfsplanung®, Teilprojekt 3 umfasste das grundlegende ,Organisationskonzept". Wichtig ist
im angewandten Vorgehen zu berlicksichtigen, dass die inhaltlich getriebenen Teilprojekte 1 und 2 eng verzahnt wurden mit
dem strukturell und prozessual ausgerichteten Teilprojekt 3. Diese enge Verzahnung wurde durch eine begleitende Projektpla-
nung und Organisation und eine mit dem Auftraggeber abgestimmte Projektkommunikation sowie durch die Durchfiihrung von
einem Workshop zur Verzahnung der Zwischenergebnisse der drei Teilprojekte gewahrleistet. Wesentliche Aspekte hierbei
waren u.a.:

> EinregelmaBiger Austausch zwischen den Haupt- und Teilzielen bzgl. eingesetzter Methoden und Instrumente, Pro-
jektfortschritt, Teilergebnisse, notwendiger (auch internen) Ressourcen aber auch eine enge inhaltliche Abstim-
mung und Konsolidierung der Instrumente (wie z.B. Erhebungen)

> Eine kontinuierliche und zeitnahe Projektsteuerung (Controlling, Projektfortschritt, Kapazitatsplanung, Abnahme
von Teilergebnissen, Einbindung wesentlicher Zielgruppen der Stadt Niirnberg wie z.B. Fiihrungskrafte, Interessen-
vertretungen und Sicherstellung einer angemessenen Beteiligung der Mitarbeitenden)

> Eine enge Abstimmung mit den libergeordneten Strategieprojekten, ggf. inhaltliche und zeitliche Abhangigkeiten,
Risikosteuerung, notwendige Adjustierung von Projektplanungen, Gremien/ Steuerungsgruppe etc.

Uber die drei Hauptziele des Projekts wurde insgesamt ein mehrstufiges Vorgehen gelegt:
0. Auftakt und Projekt Set-Up
1. Bedarfserhebung und Analyse

2. Bewertung der Analyse, Abgleich mit guter Praxis und die Ableitung zentraler Handlungsfelder (inkl. erster Sollvorschlage),
Zielbild

3. Detailkonzeption und Planung/ Vorbereitung der Umsetzung

Die Projektphase startete zunachst mit der Projektinitialisierung, die zum Ziel hatte, die Rahmenbedingungen und den Unter-
suchungsbereich sowie das Projektvorgehen abzustimmen. In einer Auftaktsitzung am 02. August 2018 wurden zunachst die
Projektplanung und die Projektkommunikation sowie die nachsten weiteren Schritte abgestimmt. Dieses Projektvorgehen
wurde fiir die jeweiligen Hauptziele angewendet:

Auﬂd(t& o Bewenung, Abgleichmit guter Praxis
Projekt SetUp Bedarfserhebung & Analyse & Ableitung Handlungsfelder

Analyse Fiihrungsgrundsatze
Analyse
Qualifizierungsbedarf

Konzeption &
Umsetzungsplanung

Personal-
entwicklung

Benchmarking Kompetenzen
und Qualifizierungsmethoden

Hauptziel 1

Personas relevanter Nettbe ys Sourcing h
i Instrumente
Funnel

Personal-
rekrutierung

2

Personal-
bedarfs-
planung

iel

stlegung Pilotbereich, SAP Identifizierung Bedarfstreiber,
vertung, Review Jobfamilien Modellentwicklung, Anforderungen Toal

I
=%
=;
©

ju

Organisations-

Soll-
konzept oll-Pro

Transformations-
steuerung

Abbildung 3: Projektvorgehen im Uberblick
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Das Strategieprojekt Personal ist umfassend - die Stadt Niirnberg hat damit vor, eine grundlegende Neuaufstellung des Per-
sonalmanagements vorzunehmen. Es umfasst alle relevanten Bereiche wie Personalentwicklung und Personalrekrutierung
und deckt die strategische und operative Personalplanung ab. Zudem wurde mit der Erarbeitung eines Organisationskonzep-
tes zur Starkung des Personalamtes eine Grundlage fiir die erfolgreiche Umsetzung aus der Organisation heraus geschaffen.
Dabei erfolgte die Konzeption unter Beriicksichtigung aktueller Trends und Herausforderungen sowie der bereits vorliegen-
den Konzepte (Fortbildungskatalog, Personalentwicklungskonzept und Digitalisierungsstrategie mit den Projekten E-Re-
cruiting und E-Personalakte?). Es wurden Beispiele guter Praxis anderer Organisationen aufgefiihrt, deren Anwendbarkeit fiir
die stadtspezifischen Herausforderungen gepriift wurde.

Fir die Durchfiihrung des Projekts wurde eine Organisationsstruktur eingerichtet, die einerseits eine intensive Kooperation
zwischen den Teilprojektteams sowie dem Kienbaum-Team und dem Personalamt sicherte, andererseits jedoch den Auf-
wand fir die Beteiligten in einem vertretbaren Rahmen hielt:

Steuerungsgruppe

Die Steuerung des Gesamtprojektes erfolgte durch eine Steuerungsgruppe. Sie diskutierte die Zwischen- und Abschlusser-
gebnisse, traf die erforderlichen Entscheidungen und hat die formulierten Handlungsempfehlungen fiir das PA abgenommen.
Die Steuerungsgruppe traf sich fiir einen Kick-Off-Termin (10.10.2018) sowie zu vier weiteren Sitzungen im Rahmen der Pro-
jektberichterstattung (29.11.2018, 08.02.2019, 04.05.2019, 05.07.2019). Mitglieder der Steuerungsgruppe waren Herr Riedel
und Frau Dr. Meyer sowie die Dienststellen BgA, DIP und StK, die Interessenvertretungen GPR und GSBV sowie weitere Ver-
treter des PA und die Projektleitung von Kienbaum.

Darliber hinaus wurden einzelne Beschaftigte des PA als interne Projektkoordination seitens des Personalamtes benannt, die
Kienbaum bei der Organisation des Projekts und bei der Durchfiihrung der operativen Projektaufgaben (z. B. Bereitstellung
von Unterlagen und Daten, Unterstiitzung bei Terminabsprachen, wie z. B. fiir die Durchfiihrung der Interviews, Einladung der
Workshop-Teilnehmer/innen) tatkraftig unterstiitzt haben.

Projektgruppe

Die strategische Planung und konsequente Berichterstattung zur Durchfiihrung der Arbeitspakete erfolgte im Rahmen von
monatlichen Projektgruppensitzungen.

Mitarbeiterinformation

Zu Beginn des Projektes wurde eine Informationsveranstaltung fur die Mitarbeitenden des Personalamts durchgefiihrt
(25.09.2018), in der die Ziele von Seiten des Auftraggebers sowie das konkrete Projektvorgehen und die Zeitplanung vorge-
stellt wurden. Die laufende Berichterstattung an die Mitarbeitenden fand im Rahmen der Abteilungs- und Sachgebietsleiter-
besprechungen im Personalamt statt.

Zeitraum

Das Projekt wurde von Juli 2018 bis Juli 2019 bearbeitet. Die Dokumentation der Projektphasen im Zeitverlauf ist nachste-
hend dargestellt:

2 Die Projekte E-Recruiting und E-Personalakte wurden parallel zum Strategie-Projekt Personal innerstadtisch bearbeitet.
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2018 2019
Aug. |Sept.| Okt. | Nov. | Dez.

Teilprojekte und Kernaktivitaten

TP1A: Personalentwicklung

Bestandsaufnahme und Entwicklung bestehendes PE-Gesamtkonzept
Entwicklung eines tberfachl. Kompetenzkatalogs u. Schliisselqualifikationen
Weiterentwicklung des Fortbildungsangebots

Erarbeitung von Fiihrungsgrundsatzen und Weiterentwicklung des
Qualifizierungsangebots (fiir FK)

Durchfiihrung Dienststellenleitertagungen*

Bestandsaufnahme und Analyse der Ist-Situation
Abgleich mit guter Praxis und Bewertung des Status Quo
Ableitung und Erarbeitung von Umsetzungsempfehlungen

TP2: Strategische und operative Personalbedarfsplanung

Bestandsaufnahme vorhandener Personalbedarfsplanung und Zielbild
Erarbeitung einer stadtweiten Jobfamiliensystematik
Vorbereitung IT-Anbieterauswahl

Modellierung von Bedarfen und Planung fiir Musterpiloten
Umsetzungsvorbereitung

TP anisationskonzept zur Stérkung des Personalamts **

Schnittstellenanalyse zwischen PA, Dienststellen und OrgA/1 (DIP)
Aufgabenerhebung und -analyse
Optimierung bestehender Prozesse
Konzept zur Stérkung des Personalamts

Gesamt: Erstellung und Abstimmung Abschlussbericht

heute
Sitzung Steuerungsgruppe 10.10.18 8219 153.19 12419 24519 28.6.19

* DSt-Leitertagungen sind nicht Bestandteil von TP1A, aber greifen auf Ergebnisse TP1A zu. ** Wesentliche Erkenntnisse aus allen TP flieen ebenfalls in die Empfehlungen fiir TP3 ein.
Abbildung 4: Zeitplanung
Wir bedanken uns an dieser Stelle ausdriicklich fiir die konstruktive Unterstiitzung und wertvolle Zusammenarbeit im Rah-

men der Projektaktivitaten. Die Gesprache, Workshops und Interviews waren gepragt von Motivation und Leidenschaft fur
die Inhalte des PA.
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4. TEILPROJEKT 1 - PERSONALENTWICKLUNG UND PERSONALREKRUTIERUNG

Das Teilprojekt 1 unterteilt sich in zwei Projektteile mit einem unterschiedlichen Fokus. Teilprojekt TPTA fokussiert auf die
Neugestaltung und Weiterentwicklung eines lebensphasenorientierten Personalentwicklungskonzepts und besteht aus vier
separaten Arbeitspaketen, die im Folgenden beschrieben werden:

Bestandsaufnahme und Entwicklung des bestehenden Personalentwicklungs-Gesamtkonzeptes
Entwicklung des Uberfachlichen Kompetenzkatalogs (UKK)

Weiterentwicklung des Fortbildungsangebots

Fiihrungsgrundséatze und Weiterentwicklung Qualifizierungsangebot Fiihrungskrafte

-

4.1 PERSONALKONZEPT TEIL TA: BESTANDSAUFNAHME BESTEHENDES PERSO-
NALENTWICKLUNGS-GESAMTKONZEPT

Ergebnisse Bestandsaufnahme

Das Ziel des ersten Arbeitspakets ist die Ableitung umsetzungsorientierter Optimierungsvorschlage fiir das PE-Konzept und
die PE-Praxis. Die Vorschldge betreffen sowohl die gesamtstrategische Ausrichtung der Personalentwicklung als auch Opti-
mierungen fir die einzelnen PE-Aufgabenfelder und Instrumente. Hierbei wurden folgende Leitgedanken und Pramissen be-
ricksichtigt:

> Voraussetzung fiir den Wertschopfungsbeitrag der Personalentwicklung ist die Orientierung an strategischen Be-
darfen der Stadt Niirnberg und des Personalamts insgesamt

> Die PE-Konzept-Bewertung beruht auf einer Analyse der Personalentwicklungsinstrumente und -prozesse, die unter-
schiedlichen Aufgabenfeldern der Personalentwicklung zugeordnet werden. Auflerdem werden angrenzende Berei-
che, wie zum Beispiel Personalauswahl und Organisationsentwicklung, teilweise in die Analyse miteinbezogen, um
eine umfassende Beurteilung der Personalentwicklung gewahrleisten zu konnen

> Die Bewertung der Instrumente findet immer auf Basis eines Abgleichs mit Best Practices und den zukiinftigen An-
forderungen an strategisch ausgerichtete Personalentwicklungsarbeit statt. Neben der Bewertung der einzelnen
Bereiche und Instrumente findet eine Gesamtbeurteilung der Personalentwicklung anhand weiterer Kriterien statt

> Im Rahmen der PE-Konzept-Bewertung werden der Status quo der Personalentwicklung analysiert und Starken und
Handlungsfelder herausgearbeitet

Die punktuelle Bewertung des PE-Konzepts folgte einer kriteriengestiitzten Bewertungssystematik. Diese Kriterien dienen je-
doch nicht der regelmaRigen Evaluation in der Zukunft.

Ubersicht der Kriterien:

1. Nutzung und Dringlichkeit: Grad der Durchdringung der Organisation; zum Beispiel die prozentuale Teilnehmerquote
oder quantitative Durchdringung; Hinweis: Unterschiedliche Nutzungsquoten sinnvoll je Instrument (vgl. Bewertung)

2. Zukunftsfahigkeit: Konsistenz mit gesamtstédtischer strategischer Ausrichtung inklusive gesamtstadtischen Heraus-
forderungen; Berlicksichtigung analoger und digitaler Instrumente und Angebote

3. Zielgruppen-/ Bedarfsorientierung: Durchgéngigkeit der Instrumente und Angebote Uber die einzelnen Lebens- und
Berufsphasen von Mitarbeitenden

4. Anschlussfahigkeit: Erweiterbarkeit des Konzepts und der Einzelinstrumente je nach aktuellem Reifegrad

5. Umsetzbarkeit (Anwendung bei Handlungsempfehlungen): Indikation fiir realistische Priifung: was ist in Zeitspanne
X (z.B. 5 Jahren) realistisch umsetzbar (in finanzieller/ Ressourcen-/ organisatorischer Hinsicht)?

Das aktuelle PE-Konzept der Stadt Nirnberg besteht aus vier zentralen Saulen, die der gesamthaften Bewertung des Status
Quo unterzogen werden:
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Status Quo PE-Konzept

Unternehmens- und Personalstrategie

Personal- Personalentwicklungskonzept Ausbildung
service 9 3 4
Instrumente
1. Prdsenzseminare 1. Coaching . Mitarbeitergesprach 1. Prévention
2. FK-Entwicklung 2. Supervision 2. Filhrungsgesprdch 2. Gesundheits- und
3. Inhouse-Qualifizierung 3. Betriebliche 3.LOB Bewegungsangebote

* 4. Trainingsmanagement Sozialberatung 4. Mitarbeiterbefragung 3.BEM #
-— und -Organisation 4. Konfliktmoderation 5. Personalauswahl ob. 4. Fachtagungen fiir obere P

Themencluster inkl. Unterthemen

5. Beratung der
Dienststellen
6. Fachtagungen
7. Beschiftigten-
lehrgang I1+11
8. Interkulturelle
Qualifizierung

5. Mentoring*

Fiihrungskrafte
6. Potenzialtage™
7. Wissensmanagement

8. Dienstl. Beurteilungen
9. Hospitationen
10.Fiihren mit reduzierter

Arbeitszeit

Fiihrungskrafte zu
Gesundheitshemen
5. Betriebssport

11.0nboarding
12.FK-Leitlinien

v

*| Frauenfokus im Rahmen des Gleichstellungsaktionsplans **) im Rahmen dienstl. Beurteilung und modulare Qualifikation

*

Zusammenarbeit mit dezentralen Dienststellen und Fiihrungskraften

Abbildung 5: Status Quo PE-Konzept der Stadt Nirnberg; Darstellung Kienbaum

Die untenstehende Heatmap zeigt die Status-Quo-Bewertung des PE-Konzepts auf Basis der bereitgestellten Unterlagen. Ins-
gesamt zeigt sich eine gute konzeptionelle Ausgangslage der Personalentwicklung. Besonders positiv hervorzuheben ist das
Element Onboarding. Weitere positive Elemente sind Prasenzseminar/Fortbildungsprogramm, Beschéftigtenlehrgang, Mitarbei-
tergespréch, Potenzialtag/L OB, Mitarbeiterbefragung, Fiihren mit reduzierter Arbeitszeit und Betriebliche Gesundheitsférderung.

Ausbaufahig sind die Elemente Fiihrungskrafteentwicklung, Mentoring Programme fir Frauen, Fihrungsgesprach, Praven-
tion/Gesundheitsschutz und BEM. Deutlich ausbaufahig ist der Bereich Wissensmanagement/Wissensborse/Hospitation.

Heatmap | Beurteilungskriterien je PE-Saule im Status Quo

Nutzung/ Zukunfts- Zielgruppen/ Anschluss-
Durchdringung fahigkeit Bedarfsorientier. fahigkeit
1

| Présenzseminar/ Fortbildungsprogramm )

H

I 1
| Beschaftigtenlenrgang I N

P Personalberatung

|Men10ringpmgramm fiir Frauen ] |

EM Konzepie und Instrumente

| Mitarbeitergesprach

Fiihrungskr&fteentwicklung

H

Fiihrungsgesprdch
| Dienstliche Beurteilung/ Potenzialtag/ LOB
| Mitarbeiterbefragung

Wissensmanagement/ Wissensbdrse/ Hospitation

| Fiihren mit reduzierter Arbeitszeit

|
I
|

|

|Dnboarding

LM BGM
| Prévention/ Gesundheitsschutz

|

)

| Betriebliche Gesundheitsforderung
[ BEM

Abbildung 6: Heatmap - Beurteilungskriterien je PE-Saule im Status Quo

Als Fazit der ersten Saule Fortbildung lasst sich festhalten:

> Prasenzseminar/ Fortbildungsprogramm:
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o Breites Angebot vorhanden, gut durch Online/ Digitalangebote erweiterbar

Starkerer Bezug zu gesamtstadtischen sowie individuellen Entwicklungsbedarfen zielfiihrend

o Enge Verzahnung mit Karrierepfaden/ berufsspezifischen Empfehlungen sinnvoll, auch in Anlehnung an
Kompetenzmodell und MaRnahmenplanungen (z.B. MAG)

e}

> FK-Entwicklung:

o FK-Entwicklung ist Prioritat der PE, bestehende Anforderungen und viele Einzelinstrumente
o keine transparente Verkniipfung von FK-/ Rollen-Anforderungen, individuellen Bedarfen und Malnahmen
o Informationen zu aktueller Nutzung und Bedarf bendtigt fir konkrete Handlungsempfehlungen

»  Beschiftigtenlehrgang:

o Richtet sich an begrenzte Mitarbeitergruppen, die an dieser Weiterbildungsart interessiert sind
o Eingliederung in die Karriereplanung wichtig
o Daten zur Nachfrage nach dieser Art von spezialisierter Ausbildung werden zur Bestimmung der Zukunfts-
fahigkeit benotigt
Als Fazit der zweiten Saule Personalberatung lasst sich festhalten:
> Mentoringprogramm fiir Frauen (im Rahmen des Gleichstellungsaktionsplans):

o Programm zum 3. Mal in Folge organisiert, gut: Struktur, Ansatz und Angebot, langfristig angelegt, Teil der
Initiativen zur Gleichberechtigungsforderung

o Geringe TN Zahl, starkere Verzahnung mit Initiativen, Ausbau zu einem generellen Mentorenprogramm fur
alle FK, kritische Jobfamilien oder Nachwuchskrafte

Als Fazit der dritten Saule Konzepte und Instrumente lasst sich festhalten:
> Mitarbeitergesprach:

o Strukturierter Ansatz, aber Akzeptanz bei MA und FK fraglich
o Nutzung und Anschlussfahigkeit durch Integration in andere Instrumente gewahrleistet
o Flexibilitat fraglich durch jahrlichen, starren Prozess und bislang keine erkennbare Verbindlichkeit

> Fihrungsgesprach:

o Instrument ist Teil der Fiihrungskrafteentwicklung und wichtiger Baustein fiir Reflexion und Einbindung der
MA, Unterstiitzung durch Leitfaden und Fragebogen

o Unklare Nutzung/ Anwendung, RegelmaBigkeit, Kommunikation und Verwendung der Ergebnisse

o Einbindung als anschlussfahiges Element in Gesamtkonzept Fiihrung sinnvoll

»  Dienstliche Beurteilung/ Potenzialtag/ LOB:

o Konzept der Beurteilung staatlich vorgegeben
o Seit 2011: Konzept der modularen Qualifizierung = recht begrenztes Handlungspotenzial
o Esgibt digitales Potenzial den Prozess zu managen und zu gestalten

> Konzepte und Instrumente:

o Unklarheit, wie Status der Wissensdokumentation aussieht
o Unklarheit, wie gut die Durchdringung der Organisation/ Nutzung ist
o Esbesteht ein hohes Digitalisierungspotenzial der Daten

> Fihren mit reduzierter Arbeitszeit:

o Instrument als Teil der Fiihrungskrafte-Entwicklung, Forderung und Gleichstellungsbemiihungen
o Tatsachliche Nutzung, Machbarkeit, Flexibilitat der Fiihrung fraglich
o Nutzungszahlen und MA-Feedback von Interesse

> Onboarding:

o  Strukturiertes Onboarding vorhanden
o Feedback durch Teilnehmende wére interessant
o Digitales Informationsangebot ausbaubar und Nachhaltung nach Onboarding genauer definieren

> Gleichstellungsaktionsplan/ -initiative (nicht originar PE):
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o Es gibt eine Reihe von verschiedenen Initiativen zur Forderung der Gleichstellung fiir die gesamte Organi-
sation
o Die tatsachliche Durchfiihrung/ Nutzung/ Akzeptanz ist unbekannt

Als Fazit der vierten Saule Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) lasst sich festhalten:
»  Prévention/ Gesundheitsschutz:

o Plan und Initiative zur Erweiterung des Angebots und der Zielgruppenausrichtung
o Stadtweite Ausdehnung vorhanden
o Uberpriifung Nutzung und Akzeptanz durch MA empfehlenswert

> Betriebliche Gesundheitsférderung:

o Planund Initiative zur Erweiterung des Angebots und der Zielgruppenausrichtung
o Stadtweite Ausdehnung vorhanden
o Uberpriifung Nutzung und Akzeptanz durch MA empfehlenswert

> BEM:

o Themen- und Prozessreife insgesamt hoch; Ergdnzungen in digitalen Infoangeboten denkbar
o Qualitatssicherung empfehlenswert und Erhohung der Nutzungsquote notwendig
o Verkniipfung zu weiteren Mainahmen muss weiterhin sichergestellt werden

Dienststellen-Interviews

Uber die kriteriengestiitzte Bewertung der Personalentwicklung hinaus, konnten neun Interviews mit verschiedenen Dienststel-
len und Fachbereichen gefiihrt werden. Die Gesprachsergebnisse wurden zusammengefasst und anonymisiert ausgewertet.

Allgemeine Wahrnehmung der Personalentwicklung (Auszug):

> Positiv:

o Rolle PA wird aktiver und verandert wahrgenommen = Aufbruchsstimmung und Engagement spiirbar
o Jahrliche Regeltermine mit jeweiligen PA-Verantwortlichen hilfreich = Stadtweit ausrollen

> Kritisch:

o Kein Gesamtkonzept bzw. Verkniipfung der vielen Bausteine erkennbar
o Qualitat der Personalarbeit hangt deutlich von handelnden Personen ab, da keine systematische Schulung
der Personalverantwortlichen stattfindet-> Kundenorientierung starken und ,Ein Gesicht zum Kunden®

> Wunsch:

o Umsetzungsorientierung und systematisierte Herangehensweise
o Hohere Geschwindigkeit und Mut in der Umsetzung von Themen

Qualifizierungsangebote (Auszug):

> Positiv:

o Teilweise eigenstandige Durchfiihrung von Talent Management Aktivitaten innerhalb der Dienststellen >
ggf. stadtweite Einflihrung und Ausweitung

> Kritisch:

o Keine systematisierte Nachfolge- und Karriereplanung

o Hohes Verlustrisiko bei jungen Mitarbeitenden, da keine Talentidentifikation und daraus resultierende Kar-
riereplanung erfolgt

o Vieleklassische ,Einsteigerstellen” mit guter Ausbildung = danach kein Konzept und keine Entwicklung >
hohe Fluktuation

o lIdentifikation von DSt-libergreifenden Schliisselfunktionen
o Gut aufgesetzte Nachfolgeplanung und Forderung von Potenzialtrdgern; es droht Ressourcenengpass
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In den Interviews wurden zudem Kompetenzlisten ausgefillt, die im Anschluss konsolidiert und ausgewertet werden konnten.
Top-Kompetenz-Nennungen fiir Fiihrungskréafte und Mitarbeitende sind:

> BeiFiihrungskraften:

o Kommunikationsfahigkeit
o Analysevermogen
o Sozialkompetenz

e Bei Mitarbeitenden:
o Team Orientierung
o Belastbarkeit
o Kunden- und Serviceorientierung

411

Nach der inhaltlichen Analyse der bestehenden Personalentwicklungsthemen, konnten diese in ein neues Zielbild {iberfiihrt
werden. Hierdurch wurde sichergestellt, dass ein lebensphasenorientiertes Angebot (iber den gesamten Mitarbeiterlebenszyk-
lus geschaffen wird. Mit Blick auf die Berufsphasen Personalbeschaffung, Integration, Aufgabenerfiillung/ -anderung sowie
geplanter/ ungeplanter Austritt, werden kiinftig auch die PE-Angebote im Zielbild tibergreifend ausgerichtet. Die zentralen Fil-
terkriterien zur Neuzuordnung sind dabei zum einen Zielgruppenbedarfe und zum anderen Best-Practices der modernen Per-
sonalentwicklung, die durch Kienbaum im Rahmen von Projektgruppenmeetings vorgestellt wurden.

Handlungsempfehlungen fiir ein neues Zielbild des PE-Gesamtkonzepts

Das Zielbild fiir ein lebensphasenorientiertes Personalentwicklungskonzept zeigt die nachstehende Ansicht

Zielbild: Lebensphasenarientiertes Personalentwicklungskonzept

Unternehmens-und Personalstrategie

@ Leitlinien, Kultur- und Fiihrungsgrundsatze

@ Kompetenzmodell

Lebensphasenorientiertes Personalentwicklungskonzept

Berufsphasen Personalbeschaffung Integration Aufgq!)enerfullung/ EEzETEy un_geplanter
-dnderung Austritt

Talent- Leistungs- Nach-

identifika- manage- folge- Austritts-

Personal-
Prozesse . .
auswahl

ment

~ begleitung
planung

FHlemente
(inkl. Steuerung)

Personaleinsatz
tur. Ernen hre

iterner Pe

M - Flemente der Bewertung des PE-Konzepts

Abbildung 7: Lebensphasenorientiertes Personalentwicklungskonzept

Insgesamt entstehen dadurch im Zielbild fir die Personalentwicklung der Stadt Niirnberg sechs neue Handlungsfelder:

PE-Steuerung und Beratung
Personalauswahl und -Einsatz
Bewertungssysteme
Weiterentwicklung

Talent Management

BGM

ook wN—
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Mit Blick auf die heute bereits vorhandenen Reifegrade der Handlungsfelder, weilt das Element BGM einen positiven Reifegrad
auf. Leichte Ausbaupotenziale finden sich zudem im Element Personalauswahl und -einsatz. In den Elementen Bewertungssys-
teme und Weiterentwicklung finden sich Verbesserungspotenziale in der Umsetzungsreife. Im Feld PE-Steuerung und Beratung
ist die Umsetzungsreife deutlich ausbaufahig. Im Bereich Talent Management fehlt eine konzeptionelle Basis und die Dimen-
sionen Instrumente, Zielgruppen und Umsetzungsreife sind stark ausbaufahig.

Um erste Elemente im Rahmen des TP 1A zu verbessern und den angestrebten Reifegrad des Gesamtkonzeptes zu erzielen,
konnten flinf Handlungsfelder abgeleitet werden (siehe Abbildung auf der folgenden Seite).

Die Handlungsfelder fokussieren sich zum einen auf das Leistungsangebot der PE mit den vier Elementen:
> A: Ausrichtung stadtischer Flihrung
> B: Passgenaue Auswahl und Entwicklung
> C:Forderung Talent und Karriere
> D: Bedarfsgerechte Beratung
Ein weiteres Handlungsfeld ist die ibergeordnete Steuerung der Personalentwicklung mit dem Handlungsfeld
> E: Professionalisierung PE

Fir alle Handlungsfelder und -maBnahmen wurden im Teilprojekt detaillierte Steckbriefe entwickelt, die neben den Analyseer-
gebnissen auch die MalRnahmenbeschreibung, angestrebte Zielgruppe, Aufwandsschatzung, Abhangigkeiten zu anderen Pro-
jekten oder Bereichen, Verantwortlichkeiten sowie nachste Schritte, Dringlichkeit und den erwarteten Effekt ausweisen.

Die Kienbaum-Priorisierung der einzelnen Malnahmen mit Blick auf Umsetzbarkeit und Relevanz/ Auswirkung, erfolgte im
Rahmen der einzelnen bereits vorhandenen Steckbriefe und gesamtheitlich in der Ubersicht aller Manahmensteckbriefe der
drei Teilprojekte in einer separaten Excel-Unterlage.

Als Begleitmallnahme zur Neuausrichtung des PE-Konzepts empfehlen wir die Kommunikation an interne Kunden iiber einen
nutzerzentrierten Portfolio Katalog, der die kiinftigen Angebote der PE (ibersichtlich darstellt und Ansprechpartner sowie erste
Konzeptskizzen zur Orientierung enthalt.

Die nachstehende Ansicht zeigt die Handlungsfelder im Uberblick:

Leistungsangebot PE
@ Neuausrichtung @)PassgenaueAuswahl @ Forderung Talent & @ Bedarfsgerechte
stadtischer Fiihrung & Entwicklung Karriere Beratung

Module FK-Entwicklung Anforderungsprofile
(alle 3 Stufen) erarbeiten erarbeiten

Gesamtstadt.
Entwicklungswege
erarbeiten

Umsetzungskonzept
Fiihrungsleithild
entwickeln

FOBI-Angebot
weiterentwickeln

Umsetzung FKE & Zielgruppenspezif. rzannung Anpassung
Befihigung Instrumentenkoffer Talentfdrderung, Leistungsangebo
Fiihrungsleitbild zusammenstellen Nachfolge-/ strateqg. ,Beratung”
Planung -

Steuerung PE

Strategische
Ausrichtung & Steuerung
PE stérken

Professionali-
sierung PE

Interne Beféhigung
sicherstellen

stung
and Ja

tlichkeiten
aren

anh hresagenda

Abbildung 8: Ubersicht Handlungsfelder und -Malnahmen PE-Konzept

Eine exemplarische Aufbereitung der Handlungsempfehlungen in Form von Steckbriefen zeigt die nachstehende Ansicht:
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A1:Module FK-Entwicklung (alle 3 Stufen) erarbeiten

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten: Verantwortlich:

+ Aktuell besteht kein dezidiertes Programmangebot zur + Das Angehot fiir FK sollte sich vom + Personal-
Fiihrungskrafteentwicklung allgemeinen FOBI-Angebot abgrenzen entwicklung

MaBnahmenbeschreibung: Néchste Schritte:

« Die Zielgruppe der Fiihrungskréfte ist fiir die Stadt Niirnberg Differenzierung der drei Erfahrungsstufen* inkl.

von besonderer strategischer Bedeutung und stellt den direkten Zugangsvoraussetzungen/ Anforderungsbeschreibungen und
Kontaktpunkt zu allen Mitarbeitenden dar Auswahlprozess
« Das Ziel ist es, fiir alle FK mit versch. Erfahrungsstufen ein » FErarbeitung einer gesamthaften Entwicklungsangebotes fiir
differenziertes Entwicklungsangebot zu schaffen Potentialtrdger bzw. Fihrungskrafte
« Stufe 0: Interessiert an Fiihrung (noch keine FK) + Ausarbeitung des Programmangebots fiir Stufe 1 inkl. aller
+ Stufe 1: Erstmalig in Flihrung ndtigen Module sowie Sicherstellung eines angemessenen und
« Stufe 2: Erfahren in Fiihrung attraktiven Methodenmixes

Ausarbeitung des Programmangehbots fiir Stufe 0 und 2
Erarbeitung einer Evaluationssystematik

* Der Fokus sollte zundchst auf Stufe 1 liegen, um eine solide
Grundausbildung sicherzustellen; die Stufen 0 und 2 kénnen
nachgelagert ausgearbeitet werden

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit:

+ Fiihrungskrifie aller Level + ca. 2 Arbeitsmonate (ca. 30 [ ]
und Bereiche - 36 Netto-Arbeitstage)

Erwarteter Effekt:

niedrig hoch

*) Mitarbeiter/innen in fachlichen Fiihrungsrollen chne disziplinarische Verantwortung sollten perspektivisch Beriicksichtigung finden

Abbildung 9: Exemplarische Abbildung eines Mallnahmen-Steckbriefs aus Handlungsfeld A: Neuausrichtung stadtischer Fiihrung
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4.1.2 Ubersicht Handlungsempfehlungen

Handlungsfeld A: Neuausrichtung stédtischer Fiihrung

Kienbaum

A1: Module FK-Entwicklung (alle 3 Stufen) erarbeiten
Mafnahmenbeschreibung

e Die Zielgruppe der Fiihrungskrafte ist fiir die Stadt
Nirnberg von besonderer strategischer Bedeutung
und stellt den direkten Kontaktpunkt zu allen Mitar-
beitenden dar

e Das Ziel ist es, fiir alle FK mit versch. Erfahrungsstu-
fen ein differenziertes Entwicklungsangebot zu schaf-
fen

e Stufe 1: Interessiert an Fiihrung (noch keine FK)

e  Stufe 2: Erstmalig in Fiihrung

e Stufe 3: Erfahren in Fiihrung
Der Fokus sollte zundchst auf Stufe 1 liegen, um eine
solide Grundausbildung sicherzustellen; die Stufen 0
und 2 konnen nachgelagert ausgearbeitet werden

A2: Umsetzungskonzept Fiihrungsleitbild entwickeln

N&chste Schritte

Differenzierung der drei Erfahrungsstufen

inkl. Zugangsvoraussetzungen/ Anforderungsbe-
schreibungen und Auswahlprozess

Erarbeitung eines gesamthaften Entwicklungsange-
botes flir Potentialtrager bzw. Flihrungskrafte
Ausarbeitung des Programmangebots fiir Stufe 1
inkl. aller nétigen Module sowie Sicherstellung eines
angemessenen und attraktiven Methodenmixes
Ausarbeitung des Programmangebots fiir Stufe 1
und 3

Erarbeitung einer Evaluationssystematik

Mafnahmenbeschreibung

e Nachdemin Q2/2019 ein neues, einheitliches und
stadtweit giiltiges Fuihrungsleitbild entwickelt wird,
missen die Leitsdtze im taglichen Miteinander und
Handeln verankert werden

e  Fir eine optimale Durchdringung und Vertiefung des
Leitbildes wird ein gemischter Ansatz aus klassischer
Transfersicherung sowie niedrigschwelligen Aus-
tausch- und Reflexionsformaten im Alltag empfohlen
(Orientierung an 70-20-10 Modell des Lernens)

e Daeine nachhaltige Veranderung im Fiihrungserle-
ben und -verhalten erzielt werden soll, wird eine Im-
plementierungsdauer von 12-18 Monaten erwartet

N&chste Schritte

Erarbeitung eines Umsetzungszeitplans fiir 12-18
Monate

Magliche Konzeptionselemente:
Kommunikationskaskade

Instrumentarium fiir Verankerung im Fiihrungsalltag
Adaption Trainingsangebote flir neues Leithild
Quartalsweise Fiihrungstage/ Fachtagungen mit Im-
pulsvortragen zum neuen Leitbild

Individuelle Coachingangebote
Fiihrungskrafte-Mentoring (z.B. Austausch in JF)
Kollegiale Fallberatung

Optional: 270°-Feedback

A3: Umsetzung FKE und Befahigung Fiihrungsleitbild
Malnahmenbeschreibung

e Uber den Zeitraum von 12-18 Monaten bedarf es ei-
ner zentralen Anlauf- und Koordinationsstelle fiir die
Umsetzung der neuen Fiihrungskrafteentwicklung
und der Implementierung/ Beféhigung zum neuen
Fuhrungsleitbild

e Neben der internen Beratung und Koordination aller
Angebote fiir Fiihrungskréfte verantwortet die Koor-
dinationsstelle zudem den Austausch mit der
Stadteakademie

Né&chste Schritte

Benennung einer zentralen Verantwortlichkeit fiir alle
flihrungsbezogenen Themen innerhalb der PE (Kon-
zeption, Koordination Beratung, Evaluation)
Koordination und Abstimmung der FK-Entwicklung
mit der Stadteakademie

Kommunikation

Broschure zum neuen FK-Entwicklungsangebot inkl.
Link zum neuen Fuhrungsleitbild

Vorstellung der neuen Kontaktstelle

Beratung von Fiihrungskraften bei der Standortbe-
stimmung und Auswahl

Koordination und Anpassung der konzeptionellen An-
gebote
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Handlungsfeld B: Passgenaue Auswahl und Entwicklung

B4: Anforderungsprofile erarbeiten
Mafnahmenbeschreibung

e  Fiir die bedarfsgerechte Personalrekrutierung und die
strategische Personalplanung sollten sukzessive
(fachliche) Anforderungsprofile ausgearbeitet werden

e  Perspektivisch wird auf diese Art ein ganzheitliches
Kompetenzmanagement ermaglicht

e Kerninhalte (Ergdnzung bestehender Stellenbeschrei-
bungen):

Kernaufgaben und -verantwortlichkeiten

Stellenbewertung und Verglitung/Tarifgruppe

Form. Qualifikationsanaforderungen (konstitutiv)

Fachliches Qualifizierungsniveau (deskriptiv)

Uberfachliches Qualifizierungsniveau

Berufliches Erfahrungsniveau

O O O O O O

1.

Néchste Schritte

Identifikation aller zu beschreibenden Stellenprofile
(Basis bestehender Stellenbeschreibungen von OrgA)
Ausarbeitung einer geeigneten Vorlage sowie Ab-
stimmung von Umfang und Detailtiefe

Deskriptive Ausarbeitung der Anforderungsprofile
Validierung der Anforderungsprofile mit Dienststel-
len-/ Fachbereichs-Leitungen

Etablierung eines Regelprozesses zur fortlaufenden
Aktualisierung der Profile bei Veranderungen

B5: FOBI-Angebot weiterentwickeln
Mafnahmenbeschreibung

o Die (Uberfachlichen) Elemente und Angebote des
heutigen Fortbildungskatalogs miissen auf Basis der
Kompetenzfelder im Uberfachlichen Kompetenzkata-
log (UKK) neu strukturiert werden

e Dabei muss sichergestellt werden, dass fiir jeden
Kompetenzbereich Weiterbildungsangebote in unter-
schiedlichen Erfahrungsstufen (bspw. Grundlagen-
kurse, Fortgeschrittenenkurse, Expertenkurse) exis-
tieren

e Zudem sollte das Angebot perspektivisch durch ei-
nen attraktiven Methodenmix erganzt werden (digi-
tale oder blended Lernangebote sowie Online-Aus-
tauschformate)

gk~ —

N&chste Schritte

Abgleich bestehender FOBI-Angebote auf UKK
Differenzierung von drei Erfahrungsstufen
Identifikation von Angebotsliicken

Neuentwicklung von bendtigten FOBI-Angeboten
Erweiterung des vorhandenen Methodenmixes um di-
gitale Formate und Austausch-/ Netzwerkmoglichkei-
ten

Kommunikation des neuen FOBI-Angebots 2021 in-
klusive UKK

Digitalisierung des Fortbildungskatalogs

B6: Zielgruppenspezifischen Instrumentenkoffer zusammenstellen (Personalauswahl)
Néchste Schritte

Mafnahmenbeschreibung

e Um die Qualitat und Standardisierung der Personal-
auswahl stadtweit und innerhalb der Hierarchielevel
zu erhohen, missen zielgruppenspezifische Instru-

1.

Identifikation und Differenzierung relevanter Zielgrup-
pen mit Bedarf flir strukturierte, eignungsdiagnosti-
sche Personalauswahlverfahren

mentenkoffer entwickelt und die Umsetzungsqualitat = 2.  Entwicklung von Standardprozessen inkl. Evaluation
durch Schulungen gesteigert werden flir gestufte Auswahlverfahren verschiedener Hierar-
e  Mogliche Kernelemente: chielevel
o  Strukturierter Interviewleitfaden 3. Entwicklung diagnostischer Instrumente
o Fallstudien 4. Erstellung von Leitfaden und Nutzerhandbiichern
o Rollenspiele 5. Schulung von Personalverantwortlichen und Prozess-
e Dadurch konnen auch kurzfristig bedarfsgerechte beteiligten (wichtig!)
Auswahlprozesse aufgesetzt werden und es entsteht | 6. Pilotierung und Rollout
eine bessere Vergleichbarkeit von Bewerber/innen in-
nerhalb der Stadt
e Langfristig ist eine Entlastung der PE bzw. von PA/3
Zu erwarten
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Handlungsfeld C: Forderung Talent und Karriere

Kienbaum

C7: Konzept zur Identifikation Talent erarbeiten

Mafnahmenbeschreibung

Um als Arbeitgeberin die Besetzung erfolgskritischer
Funktionen sicherzustellen und fiir leistungsstarke
Mitarbeitende langfristig attraktiv zu bleiben, sollte
eine gesamthafte Strategie fiir ein Talent Manage-
ment erarbeitet werden.
Relevante Bausteine sind:
o Identifikation von Talenten bereichsiiber-
greifend ermdglichen
o Instrumente zur gezielten Forderung etab-
lieren
o Langfristige Bindung durch Karrieremag-
lichkeiten (insh. Fachkarriere vs. Fiihrungs-
karriere) und immaterielle Anreize erleich-
tern

C8: Gesamtstadtische Entwicklungswege erarbeiten

Mafnahmenbeschreibung

Ziel dieser MaBnahme ist, den Mitarbeitenden mehr
Mdglichkeiten der stadtweiten, bereichsiibergreifen-
den Entwicklung anbieten zu konnen und langfristig
Leistungstrager zu binden und zu motivieren
Alternativen zu bestehenden Laufbahnmodellen soll-
ten gleichwertig mit der bestehenden (Fiihrungs-)
Laufbahn ausgestaltet, durchlassig und sichtbar
nach innen und auflen kommuniziert sein

Eine enge Verzahnung besteht bspw. auch zu indivi-
dueller Karriereberatung fiir Mitarbeitenden und FK
(s.D10)

Malnahmenbeschreibung

Um das neue Talentkonzept mit der heute teilweise
eigenstandig stattfindenden Nachfolgeplanung der
Dienststellen sowie der strategischen Personalpla-
nung zu verbinden, sollte eine Schnittstelle fiir die
Themen geschaffen werden

Zu diesem Zweck sollte im Jahreskalender des PA
ein inhaltlicher Agendapunkt explizit fir diese The-
men erarbeitet werden, um die bendtigten Informatio-
nen anhand von Leitfragen konsolidiert zusammen-
zutragen und auszuwerten

Im Anschluss bedarf es einer Riickfiihrung der Er-
kenntnisse an die einzelnen Dienststellen und Fach-
bereiche

Néchste Schritte

Eindeutige und stadtweit giltige Definition der Be-
grifflichkeit ,Talent/ Potenzialtrager” und Spannweite
Ubersetzung in Qualifikationsanforderungen, inkl.
Priifung der Zulassung von bestimmten Qualifikatio-
nen (etwa auch in Stellenausschreibungen)

Priifung und ggf. Anpassung notwendiger Instru-
mente zur Identifikation (z.B. MAG, Feedbackgespra-
che, Auszug Personalplanung in Planungskonferenz)
Festlegung Prozess zum Info-Austausch PE/ DSt
(Link Planungskonferenz und Jahreskalender)
Transparente Information DSt, FK und MA

N&chste Schritte

Festlegung alternativer Entwicklungswege zur Fiih-
rungskarriere (Fach-/ Projektkarrieren)

Priifung vergltungsrechtlicher Rahmenbedingungen,
Eingruppierung und Integration in bestehendes Lauf-
bahnmodell

Identifikation Aufgaben und Stellen mit Fach- (Pro-
jekt-) Verantwortung, Beschreibung Anforderungspro-
file, Festlegung Nominierungs-/ Besetzungsverfahren
(Link zu strat. Personalplanung)

Anpassung PE-Angebote (z.B. Coaching Standortbe-
stimmung, Projekt-Zertifizierung, bereichsiibergrei-
fende Jobrotation)

Entwicklungswege transparent kommunizieren

Né&chste Schritte

Erarbeitung einer Verkniipfungs-/ bzw. Auswertungs-
systematik flir die Themen Talent/ Nachfolge/ Stra-
tegische Personalplanung (ggf. Link zu budgetfinan-
zierte Stellen)

Erarbeitung von Leitfragen flir den Jahreskalender
Durchfiihrung des Jahreskalenders und Erhebung der
bendtigten Datenpunkte (z.B. Ressourcen und Vakan-
zen innerhalb einzelner Dst. und Fachbereiche) und
Informationen

Konsolidierung der Ergebnisse

Riickfiihrung der Erkenntnisse an Dienststellen und
Fachbereiche und Ableitung von Handlungsbedarfen
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Handlungsfeld D: Bedarfsgerechte Beratung

D10: Angebot Karriereberatung erstellen (individuell)

Mafnahmenbeschreibung

e Durch das Handlungsfeld C8 (Gesamtstadtische Ent-
wicklungswege) wird auf den haufig gespiegelten
Schmerzpunkt eingeschrankter Karriere- und Lauf-
bahnwege reagiert

e Im Anschluss an die Konzeptionsphase miissen neue
Karrieremodelle und -alternativen stadtweit kommu-
niziert und durch ein Angebot zur Karriereberatung -
mit Blick auf die individuelle Entwicklungsplanung -
erganzt werden

e Dieses konnen die Mitarbeitenden individuell und un-
abhangig von ihrer FK in Anspruch nehmen und fin-
den in der Beratung eine auskunftsfahige Anlaufstelle
flir entstehende Fragen

Néchste Schritte

Entwicklung eines Beratungskonzepts inkl. Bedarfs-
und Aufwandsschatzung fiir das Thema ,Karrierebe-
ratung” in Erganzung zu bestehenden Angeboten
(MAG, Coaching, etc.)

Erarbeitung von Informations- und Beratungsangebo-
ten fiir Gruppen und Einzelpersonen
Zusammenstellung von Informationsmaterialien
Kommunikation des Angebots gemeinsam mit
neuem Konzept fiir Karrieremodelle/ Gesamtstadti-
sche Entwicklungswegen

D11: Konzept AZ-Modelle erarbeiten

Mafnahmenbeschreibung

e Rahmenbedingungen fur flexible Arbeitszeitmodelle
- und insgesamt starker gesundheitsbezogene Ange-
bote - sind nicht flichendeckend bekannt oder ge-
nutzt

e Um als Arbeitgeberin langfristig attraktiv fiir unter-
schiedliche Zielgruppen auch in verschiedenen Be-
rufsphasen zu sein, unterstiitzen angepasste Arbeits-
zeitmodelle

e Indiesem Rahmen konnen etwa bereits genutzte An-
gebote auf den tatsachlichen Bedarf angepasst (z.B.
Telearbeit/ ,Home Office”, Jobsharing), aber auch
eine starkere Verkniipfung mit BGM gepriift werden
(z.B. Bewegte Pause unter Anrechnung der Arbeits-
zeit)

1.

N&chste Schritte

Priifung Bedarf fir flexible Arbeitszeitmodelle und
tatsachliche Nutzung, detailliert nach Zielgruppe
Priifung Rahmenbedingungen, inkl. vergiitungs- und
arbeitsschutzrechtlichen Details

Entwicklung bedarfs- und zielgruppengerechter zu-
satzlicher Angebote

Integration Fiihrung in Teilzeit

Uberfiihrung in Leistungs- und Beratungsangebote
(vgl. Karriereberatung) sowie Beratung der Dst

D12: Anpassung Leistungsangebot ,Beratung"

Mafnahmenbeschreibung

o Differenzierung der individuellen, mitarbeiterbezoge-
nen Beratungsangebote und der strategischen, Per-
sonalarbeit-bezogenen Beratung von Fiihrungskréf-

N&chste Schritte

Erhebung Status Quo der Beratungsangebote (Bera-
tung PA/7 in Abgrenzung zu Beratung durch PA/2
etc.)

ten bzw. der allgemeinen Beratung zu Fortbildungs- 2. Zielgruppenidentifikation und Blindelung besonderer
angeboten Beratungsbedarfe (z.B. BGM/ Pravention)
e Wahrend in TP3 die strukturelle Ausgestaltung neuer 3. Neustrukturierung des Angebots anhand von:
PA Rollen/ Verantwortlichkeiten flr Flihrungskréafte- 1. Inhalten und Programmen
Beratung erarbeitet wird, sollte die PE ihr klassisches 2. Zeitpunkten (Offene Sprechstunde/ Individu-
Beratungsangebot flir Mitarbeitende neu strukturie- altermine)
ren 3. Orten und Medien (analog/ telefonisch/ digital)
e Kernelemente: 4. Jahreskalender mit ,Projektwochen” und beson-
o Sozialberatung deren Aktionen, um die Sensibilitat flir Themen
o Coaching und Mentoring zu erhohen
o Karriereberatung, etc. 4. Kommunikation des neuen Angebots
5. Transparenz zum Beratungsoutput (Link zu E13)
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Handlungsfeld E: Professionalisierung PE

E13: Strategische Ausrichtung und Steuerung PE stérken
Mafnahmenbeschreibung

e Um den gesamtstadtischen strategischen Herausfor-
derungen optimal begegnen zu konnen, sollte die PE
regelmaRig die eigenen strategischen Ziele definieren
und weiterentwickeln

e Ineinem jahrlich stattfindenden Strategie- und Steue-
rungs-Workshop sollten daher konkrete Themen-
schwerpunkte inkl. Aufwandsplanung definiert und
Verantwortlichen zugeordnet werden

e Um den Erfolg der PE-Arbeit transparent messen zu
konnen und Uber den Fortlauf von Aktivitaten zu ent-
scheiden, bedarf es zudem einer pragmatischen aber
aussagekraftigen Erhebung und Auswertung von
Kennzahlen

E14: Optimierung Leistungsangebot anhand Jahresagenda

Néchste Schritte

Identifikation von strategischen Veranderungstrei-
bern mit Relevanz fiir die PE der Stadt Niirnberg
Entwicklung Regelprozess fir Strategiediskussion
mit definiertem Teilnehmerkreis

Definition pragmatisches Kennzahlensystem und
Entwicklung Methodik Erhebung bzw. Auswertung
Entwicklung Regelprozess fiir Evaluation/ Anpassung
der PE-Schwerpunkte und -angebote mit definiertem
Teilnehmerkreis

Mafnahmenbeschreibung

e Um das wahrgenommene Leistungsangebot sowie
die direkte Betreuung und Beratung von Flihrungs-
kraften durch PE-Mitarbeitende zu starken, sollte eine
Jahresagenda entwickelt werden

e Die Agenda definiert, zu welchem Zeitpunkt die PE-
Mitarbeitenden systematisch mit allen Fiihrungskraf-
ten zu den jeweiligen PE-Bedarfen sprechen, so dass
diese konsolidiert und strukturiert bearbeitet werden
konnen

e Durch klare Verantwortlichkeiten und eine gebiindelte
Bearbeitung von Themen, werden Qualitat und Ge-
schwindigkeit der PE-Arbeit gestarkt; Fortschritte
werden unmittelbar sichtbar und passgenaue Ange-
bote erleichtert

N&chste Schritte

Siehe TP 3: MaBnahmensteckbrief D12 ,Entwicklung ei-

nes Jahreskalenders fiir PA gesamt”

E15: Interne Befahigung sicherstellen

Mafnahmenbeschreibung

e Um eine einheitliche Beratungs- und Leistungsquali-
tat aller PA-Mitarbeitenden sicherzustellen, bedarf es
nach der strukturellen Veranderung im PA (TP3) einer
rollengerechten Befahigung aller Mitarbeitenden

e Es sollten generalistische Grundlagenangebote ge-

1.

N&chste Schritte

Identifikation von rollenspezifischen Schulungsbedar-
fen innerhalb der PE (z.B. kiinftige Recruiting-Exper-
ten fiir Digitale Profile sollten fiir diese Rolle ausge-
bildet und ggf. durch externe Schulungen vorbereitet
werden)

schaffen werden und Expertenschulungen fiir dezi- 2. Entwicklung von pragmatischen Leitfaden; Checklis-
dierte Verantwortliche von Themen (bspw. Personal- ten und Schulungsunterlagen je Thema
gewinnung und -auswahl; Strategische Steuerung; 3. Durchfiihrung der Schulungsmalnahmen
Fiihrungskrafteentwicklung; BGM; Beratung etc.) an-
geboten werden
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Mafnahmenbeschreibung

e  Klar definierte Themenverantwortliche fiir abge-
grenzte PE-Felder bringen intern und extern Vorteile
mit sich:

o Als Experten innerhalb der PE konnen die
Themenverantwortlichen eine gleichblei-
bende und hohe Qualitat ihres Bereichs si-
cherstellen und die Weiterentwicklung und
Optimierung sukzessive vorantreiben

Néchste Schritte

Hinweis: Die Prozessentwicklung inkl. dezidierter Verant-

wortlichkeiten wird aktuell in TP3 fiir PA Gesamt erarbei-

tet.

1.

Feinplanung von PE-Rollen und Verantwortlichkeiten
basierend auf A) strukturellen Verdnderungen aus
TP3 und B) lebensphasenorientierten PE-Themenge-
bieten aus TP1A

o Aus Perspektive der Dienststellen und 2. Erarbeitung themenspezifischer Umsetzungsplane
Fachbereiche kann bedarfsgerecht eine An- flir 3, 6 und 12 Monate basierend auf strategischer
sprache des gewiinschten Themenexperten Zielsetzung PE Gesamt
erfolgen, wodurch eine optimale Dienstleis- | 3.  Abgleich Umsetzungsplane mit Kapazitdten und Ge-
tung ermdglicht wird samtplan PA --> Priorisierung von Fokusthemen fiir

e Innerhalb der PE konnten zudem neue Entwicklungs- Umsetzung
und Karrierechancen entstehen, die die bisherigen
Rollen aufwerten
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4.2  PERSONALKONZEPT TEIL TA: ENTWICKLUNG DES UBERFACHLICHEN KOMPE-
TENZKATALOGS (UKK)

Das zweite Element des Teilprojektes TP 1A ist die Entwicklung eines iiberfachlichen Kompetenzkatalogs (Abkiirzung: UKK).
Bei der Entwicklung werden folgende Leitgedanken und Pramissen beriicksichtigt:

> Der UKK folgt in seiner Grundstruktur dem Aufbau klassischer Kompetenzmodelle. Dazu gehdren insbesondere
personliche und soziale Kompetenzen, aber auch Fiihrungskompetenzen oder weitere Anforderungen.

> Derim Rahmen des Strategieprojekts ,Personal” zu erarbeitende UKK dient jedoch - entgegen Ublicher Einsatzge-
biete von Kompetenzmodellen - nicht der diagnostischen Eignungspriifung oder Potenzialermittlung. Vielmehr bie-
tet es einen gesamtstadtischen Orientierungsrahmen fiir notwendige iiberfachliche Kompetenzen.

> Damit stellt der UKK ausschlieRlich ein Hilfsmittel fir Fiihrungskrafte zur Orientierung/ Standortbestimmung ihrer
Mitarbeitenden zur Ableitung passgenauer Fortbildungs- und Entwicklungsangebote dar. Es ist explizit nicht vorge-
sehen, den UKK fiir eine defizitorientierte Personaldiagnostik einzusetzen, um magliche Entwicklungsfelder von
Mitarbeitenden zu identifizieren und zu dokumentieren. Vor diesem Hintergrund ist bewusst darauf verzichtet wor-
den Sollprofile/ Idealauspragungen fiir unterschiedliche Hierarchielevel bereitzustellen.®

> Im Kontext kiinftiger Personalgesprache ist der UKK demnach nur als Orientierungsrahmen und Strukturierungs-
hilfe, bspw. fiir eine situationsbezogene Riickmeldung zu Leistungs- und Entwicklungsfeldern oder die Auswahl von
Fortbildungsangeboten zu nutzen.

> Der UKK dient der systematischen Weiterentwicklung individueller und organisationaler Schitisselkompetenzen.
Zur Erarbeitung des UKK fiir die Stadt Niirnberg wurden vier verschiedene Informationsquellen genutzt und analysiert:

1. KGSt-Modell: Schliisselkompetenzen fiir FK

2. Kienbaum Best Practice

3. Zentrale und dezentrale Fiihrungsleitlinien der Stadt Niirnberg

4. Interviewergebnisse (siehe 1.1 BESTANDSAUFNAHME BESTEHENDES PE-GESAMTKONZEPT)

Die KGSt Schliisselkompetenzen fiir Fiihrungskrafte beinhalten acht Kompetenzbereiche:

Ethische Kompetenz
Personliche Kompetenz
Strategische Kompetenz
Sozialkompetenz
Fiihrungskompetenz
PE-Kompetenz

Digitale Kompetenz
Diversity Kompetenz

© Nk w —

Auf Basis der Beschreibungen der acht Kompetenzbereiche wurden jeweils Subkompetenzen abgeleitet, die eine spezifischere
Informationsgrundlage fiir den UKK bieten. Aus einem Mapping der Kompetenzen mit 32 Kienbaum Best Practice Modellen,
darunter sechs aus dem offentlichen Dienst, konnten relevante Kompetenzen fiir die Stadt Niirnberg abgeleitet werden. Als
wertvolle Erganzung fiir die KGSt-Kompetenzen wurden die Kompetenz-Cluster 1. Agilitat mit den Subkompetenzen Verande-
rungsfahigkeit, Kontinuierliches Lernen, Ambidextrie sowie Agile Tools und Methoden (z.B. Scrum) und 2. Innovation mit den
Subkompetenzen Transformations- und Innovationsmanagement, Innovations- und Kreativitatstechniken, Nutzerzentrierung
und Fehlertoleranz in der Entwicklung beriicksichtigt.

Bei der Analyse der Fihrungsleitlinien der Stadt Niirnberg sind 16 zentrale und dezentrale Fiihrungsleitlinien berlicksichtigt
worden, ein Dokument zu Elemente guter Fiihrung und ein Dokument zu Grundlagen der Fiihrung von Mitarbeitenden. In drei
Auswertungsschritten mit 1. Schlagwortanalyse, 2. Kategorisierung und 3. Quantifizierung konnten folgende Ergebnisse erzielt
werden:

» 136 Schlagworte

%]m Rahmen des Projektes ist mit Vertretern verschiedener Fachbereiche und Dienststellen ein Validierungsworkshop fiir den UKK durchgefiihrt worden, in
dem hierarchiespezifische Sollprofile entwickelt worden sind. Diese dienten lediglich der projektinternen Priifung und Validierung des Instruments, um die
Eignung und Passung der identifizierten iberfachlichen Kompetenzen fiir den Kontext der Stadt Niirnberg zu bestatigen.
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» 11 Kategorien Allgemein
> 5Kategorien Flihrung

Vorrangig zu nennen bei Allgemeinen Kompetenzen sind Optimierung und Zukunftsfahigkeit, Werteorientierung, Kooperation
und Kollaboration, Konfliktfahigkeit und Konstruktivitat, Ziel- und Ergebnisorientierung. Bei den Fiihrungskompetenzen sind
Transformationale Fiihrung, Personalentwicklung, Starkung der Zusammenarbeit, Bereichssteuerung sowie Individuelle For-
derung zu nennen.

Ergebnis

Die Konsolidierung der vier Erkenntnisquellen ergibt eine Gesamtiibersicht zur weiteren Bearbeitung. Die Grundstruktur des
UKK leitet sich aus den KGSt-Kompetenzen ab und ergibt fiinf Hauptcluster, in denen jeweils Subkompetenzen verortet sind:

Fihrungskompetenz
Sozialkompetenz
Personliche Kompetenz
Zukunftskompetenz

5. Wertebasierte Kompetenz

~wnr =

Im gemeinsamen Projekt-Workshop konnte ein erster Entwurf fir den UKK erarbeitet werden. Diese Ergebnisse wurden mit
verschiedenen Dienststellen diskutiert und konnten in einen finalen Stand des Kompetenzkatalogs tberftihrt werden. Die
finale Variante des UKK konnte wie folgt erarbeitet werden:

Fuhrungskompetenz

Strategische Mitarbeitenden-

Transformationale Entscheidungs- Férderung pos. Fehler-/
Fiihrung kompetenz Entwicklungskultur

Steuerung entwicklung

Sozialkompetenz Personliche Kompetenz Zukunftskompetenz Wertebasierte Kompetenz

o . Gestaltungs- und .
Kommunikationsfahigkeit Eigenverantwortung EHJ[WFCK\UI%](]SWW(E Gemeinwohlorientierung

Kunden- und L T L
i ) Eigeninitiative Zielorientierung Diversity Kompetenz
Beratungskompetenz

Konfliktfahigkeit &

Lern- und Verédnderungs-

Empathie Respekt & Fairness

bereitschaft

Konstruktivitat

Verantwartungsvoller

Team- &

.o )' 1+ 0 .
Resilienz Digitale Kompetenz Umgang mit Ressourcen

Netzwerkorientierung

Hinweis: Fiihrungskompetenzen stellen eine Ergénzung fiir die Zielgruppe ,Fiihrungskréfte” dar. Alle weiteren Kompetenzen gelften fiir alle Mitarbeitendengruppen. Die Inhalte
und Beschreibungen des iiberfachlichen Kompetenzkatalogs sind in beiden Darstellungen identisch. Die Nummerierung dient lediglich der bessere Ubersichtlichkeit und
impliziert keine ,\Wertung " einzelner Kompetenzcluster.

Abbildung 10: Uberfachlicher Kompetenzkatalog der Stadt Niimberg

Die Nummerierung und Reihenfolge der Kompetenzcluster dient lediglich der besseren Ubersichtlichkeit und impliziert keine
Wertung der Cluster. Hierbei ist jedoch zu bericksichtigen, dass das Kompetenzcluster Fiihrungskompetenz eine Erganzung
flr die Zielgruppe Fiihrungskréfte darstellt. Alle weiteren Kompetenzen gelten fiir alle Mitarbeitenden-Gruppen.

Zur weiteren Detaillierung sind Kompetenzbeschreibungen je Subkompetenz erstellt worden:
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FUHRUNGSKOMPETENZ

= Verfiigt liber Analysevermdgen sowie strategisches und unternehmerisches Denken
= Uberblickt gesamtstadtische Zusammenhange und beriicksichtigt Folgewirkungen
= Reflektiert eigenes Handeln im Hinblick auf Ziele der Stadt

= Fordert die Fahigkeiten aller Mitarbeitenden und ihre berufliche Weiterentwicklung

= Gibt regelmaBig differenzierte Riickmeldungen, fordert Mitarbeitende individuell und identifiziert
Potenzialtrager/-innen

= Kenntdie stadtischen Angebote zur Gesundheitsforderung und unterstiitzt die Mitarbeitenden

= Inspiriert andere durch die eigene Haltung und Vision, ist Vorbild, schafft Handlungsspielraume

» Und regt zur Eigeninitiative an

= Delegiertund befahigt Mitarbeitende zur Verantwortungsiibernanme und starkt die Zusammenarbeit,
Leistungs-/ Lernbereitschaft sowie Teamorientierung

= Beriicksichtigt verschiedene Perspektiven und Zusammenhange
= FErkennt die Notwendigkeit zur zeitnahen und sorgfaltigen Entscheidungsfindung
= Beriicksichtigt Folgen maglicher Entscheidungen und iibernimmt Verantwortung/ Risiken

= st bereit und neugierig, neue Ideen zu entwickeln und umzusetzen

orderung einer positiven = Lernt aus Fehlern und fordert eine positive Feedbackkultur
Fehler-/ Entwicklungskultur = Unterstiitzt und ermutigt Mitarbeitende darin, Neues auszuprobieren; akzeptiert Fehler im Sinne einer
Innovationskultur

Abbildung 11: Exemplarischer Auszug Kompetenzbeschreibungen - Cluster Fiihrungskompetenz

4.3 PERSONALKONZEPT TEIL TA: WEITERENTWICKLUNG FORTBILDUNGSANGE-
BOT

Ergebnisse Bestandsaufnahme

Der bestehende Fortbildungskatalog 2018 der Stadteakademie (im Verbund der Stadte Niirnberg, Fiirth, Erlangen und Schwab-
ach) umfasst acht Fokusthemen/-kapitel:

Organisation/ Dienstbetrieb

Recht, Wirtschaft und Finanzen

Sozial- und Methodenkompetenz
Interkulturelle Kompetenz

Aushildung und berufliche Weiterentwicklung
Informationsverarbeitung

Gesundheit und Arbeitssicherheit

8. Soziale Berufe

No oo~ -

Der Katalog umfasst (ohne die fachspezifischen Angebote fiir das Kapitel Informationsverarbeitung) 272 inhaltliche Angebote,
die flir jeden Angebotstermin mit einer eigenen Seite in dem 393 Seiten starken Dokument dargestellt sind. Bei der Analyse
und dem Mapping der angebotenen Formate des Fortbildungsangebots dienten die Kompetenzcluster des UKK als Referenz-
dokument. Beim Mapping der Forthildungsangebote konnen je Fortbildung jedoch mehrere Kompetenzfelder abgedeckt wer-
den. Zudem wurden die angesprochenen Zielgruppen und das angebotene Fortbildungs-Level analysiert.

Die Fragestellungen der Status Quo-Analyse lauten:

1. Inwiefern deckt das bestehende Angebot die Kompetenzcluster und Subkompetenzen des Uberfachlichen Kompe-
tenzkatalogs ab?

2. An welche Zielgruppen richten sich die Fortbildungsangebote?

3. Welche Erfahrungsstufen werden durch die Fortbildungsangebote bedient?

Zu Frage 1: Inwiefern deckt das bestehende Angebot die Kompetenzcluster und Subkompetenzen des Uberfachlichen Kompe-
tenzkatalogs ab

Die Fortbildungsangebote decken die Kompetenzcluster des UKK insgesamt unterschiedlich stark ab. Mehr als die Halfte der
Angebote sind als iiberfachlich einzuordnen. Folgende Kompetenzcluster wurden identifiziert:

»  Sozialkompetenz (163)
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> Personliche Kompetenz (138)

> Wertebasierte Kompetenz (57)

> Fiihrungskompetenz (43)

> Zukunftskompetenz (30)
Dariiber hinaus wurden je Kompetenzcluster dezidierte Auswertungen vorgenommen, um die Weiterbildungsangebote je Sub-
kompetenz zu analysieren. (Hinweis: Alle weiteren Abbildungen werden im Anhang zu finden sein)

Kompetenzabdeckung | Fuhrungskompetenz Inhalte

Eihrncske T REEmz + Dem Kompetenzcluster,Fiihrungskompetenz”konnten insgesamt
g P 43 Fortbildungsangebote zugeordnet werden
? 5 » Esergibt sich folgende Verteilung auf die Subkompetenzen:

+ Transformationale Fiihrung (16)
+ Entscheidungskompetenz (10)
« Mitarbeiterentwicklung (8)

« Strategische Steuerung (5)

» Positive Fehlerkultur (4)

Empfehlung:

- Insgesamt sollten deutlich mehr Angebote fiir
Fiihrungskrafteentwicklung bestehen

10

=23

- Die Angebote sollten mit den aktuell entstehenden
Programmangeboten fiir Fiihrungskrafteentwicklung abgestimmt
sein und eine individuelle Erganzungsoption fiir Fiihrungskrafte mit

16 besonderem Interesse/ Bedarf darstellen

- Besonders fur die Subkompetenzen Strategische Steuerung und

= Strat. Steuerun = MA-Entwicklun = Transf. Fihrun . .
= = s Positive Fehlerkultur sollten weitere Angebote geschaffen werden

= Entscheid. Kompetenz = Pos. Fehlerkultur

Quelle: Kienbaum Analyse // Fortbildungskatzlog Stadteakademie 2018

Abbildung 12: Exemplarischer Auszug Fortbildungsangebot — Kompetenzabdeckung Fiihrungskompetenz

Nachdem alle Subkompetenzen analysiert wurden, lieflt sich die Wertschopfung des aktuellen Fortbildungsangebots 2018 er-
fassen. Im Abgleich mit dem Uberfachlichen Kompetenzkatalog (UKK) wird deutlich, dass von 272 Angeboten insgesamt 162
nur gering wertschdpfend sind; d.h. sie adressieren weniger als zwei Subkompetenzen des UKK. Demgegeniiber stehen 110
wertschopfende Angebote, die mindestens zwei Subkompetenzen adressieren, wovon 38 Angebote mehr als vier Subkompe-
tenzen adressieren und damit stark wertschopfend sind.

Zu Frage 2 und 3: An welche Zielgruppen richten sich die Fortbildungsangebote und Welche Erfahrungsstufen werden durch
die Fortbildungsangebote bedient?

Mit Blick auf die Zielgruppen spricht das Fortbildungsangebot 2018 vorwiegend drei verschiedene Zielgruppen an:
> Fihrungskrafte und Mitarbeitende (aller Stadte)
> Fihrungskrafte und Mitarbeitende besonders (mit besonderer Funktion, z.B. Stellvertreter oder Sekretariat)
> Mitglieder Stadt Fiirth, Erlangen oder Schwabach

Mit 161 Fortbildungsangeboten ist die Zielgruppe ,Mitarbeitende” sehr gut abgedeckt. Mit 33 Fortbildungsangeboten ist das
Angehot fiir die Zielgruppe ,Fiihrungskrafte” ausbaufahig.

Das Forthildungsangebot adressiert zudem drei verschiedene Erfahrungslevel:
> Grundlagen = keine Vorerfahrung notig
> Fortgeschritten = Vorerfahrung nétig (bspw. Fiihrungskrafte-Entwicklung Stufe 2)
> Vertiefung = Fortgeschrittene Vorerfahrung nétig (bspw. Flihrungskréafte-Entwicklung Stufe 3)

Mit 218 Forthildungsangeboten ist die Erfahrungsstufe Grundlagen sehr gut abgedeckt. Mit zusammen 31 Fortbildungsange-
boten fiir die Stufen Fortgeschritten und Vertiefung ist das Angebot fiir fortgeschrittene Weiterbildung unzureichend.
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4.3.1 Handlungsempfehlungen zur Weiterentwicklung des Forthildungsangebots

Folgende Empfehlungen konnten fiir die Weiterentwicklung des Fortbildungskatalogs abgeleitet werden.* Es wird insbeson-
dere mit Blick auf die Zielgruppen und fachliche Trennung sowie den Umfang eine Uberarbeitung empfohlen.

Allgemeine Handlungsempfehlungen:

> Insgesamt sollte beim Aufbau des Fortbildungskatalogs zwecks einer besseren (Nutzer-)Orientierung auf eine Tren-
nung von Mitarbeitenden und Fiihrungskraften sowie von Gberfachlichen/ fachspezifischen Inhalten vorgenommen
werden

»  Aufgrund der geringen Wertschopfung einer Vielzahl der Angebote sollte eine deutliche Entschlackung des Gesamt-
katalogs vorgenommen werden und sollten vermehrt Fortgeschrittenen-Kurse erganzt werden, um vertiefende Fort-
bildungsmaglichkeiten bereitzustellen

> Insgesamt sollte das Angebot liberwiegend klassischer Trainings durch einen attraktiveren Methodenmix aufgewer-
tet werden

Kompetenzspezifische Handlungsempfehlungen:
Fihrungskompetenz:
> Das Angebot ist ausbaufahig, sollte jedoch mit den aktuell entstehenden Programmangeboten abgestimmt werden.
> Besonders fiir ,Strategische Steuerung” und ,Positive Fehlerkultur” sollten weitere Angebote geschaffen werden.
Sozialkompetenz:

> Das Angebot ist zu umfangreich und uniibersichtlich und sollte auf eine Auswahl weniger, sehr guter Angebote re-
duziert werden.

Personliche Kompetenz:
> Das Angebot fiir ,Resilienz’, ,Eigenverantwortung” und ,Konfliktlosung/ Konstruktivitat” sollte reduziert werden.
Zukunftskompetenz:

> Das Angebot ist ausbaufahig und sollte aufgrund der zunehmenden Wichtigkeit digitaler Kompetenzen gestarkt
werden.

Wertebasierte Kompetenz:

> Das Angebot sollte leicht umverteilt werden, da insbesondere ,Verantwortungsvoller Umgang mit Ressourcen”
schwach abgedeckt ist, die Subkompetenzen ,Respekt/ Fairness” und ,Diversity" jedoch stark abgedeckt werden.

»  Flhrungsgrundsatze und Weiterentwicklung Qualifizierungsangebot Fiihrungskrafte

4.4  PERSONALKONZEPT TEIL 1A: FUHRUNGSGRUNDSATZE UND WEITERENT-
WICKLUNG QUALIFIZIERUNGSANGEBOT FUHRUNGSKRAFTE

Das vierte Element des Teilprojekts TP 1A bezog sich auf Fiihrungsgrundsatze und die Weiterentwicklung des Qualifizierungs-
angebots Fiihrungskrafte der Stadtverwaltung Niirnberg. Um einen nachhaltigen Lernerfolg fir die Fiihrungskréfte sicherzu-
stellen, bedarf es unterschiedlicher Lernsituationen, -methoden und -orte.

Als Pramisse fiir die Fiihrungskrafte-Entwicklung diente daher das 70-20-10-Modell. Das Modell besagt, dass 70 Prozent als
Lernen on-the-job und bei der praktischen Anwendung von Wissen stattfindet. Dies geschieht beispielsweise bei der Auseinan-
dersetzung mit fordernden Aufgaben, Problemen, neuen Arbeitsbereichen und Projekten. 20 Prozent des Lernens findet in
sozialer Interaktion statt, beispielsweise beim Mentoring und Coaching, beim Austausch mit Kollegenschaft oder in sozialen
Netzwerken und bei der Teilnahme an Gremien und Arbeitskreisen. Lediglich 10 Prozent des Lernens findet in klassischen
Lernsituationen wie zum Beispiel Workshops, Seminaren, E-Learning und anderen Formaten statt, in denen Expertenwissen
initial aufgenommen wird, um es in der Praxis anwenden zu konnen.

4 Hinweis: Die Analyse-Ergebnisse miissen durch eine grundlegende Evaluation der Nutzungszahlen/ Zufriedenheitswerte erganzt werden
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Der Fokus der Flihrungskrafte-Entwicklung bei der Stadt Niirnberg liegt daher auf Praxisanwendung sowie individuellen und
sozialen Reflexionsangeboten. Ziel ist, im Alltag und in alltaglichen Interaktionen sein Fiihrungsverstandnis und seine Fiih-
rungskompetenz auszubauen.

Dariiber hinaus wurden aktuelle Trends und Entwicklungen in der Weiterentwicklung und Weiterbildung von Fiihrungskraften
beriicksichtigt. Aktuell weisen verschiedene Studien darauf hin, dass immer mehr digitale Anwendungen die betriebliche Wei-
terbildung sicherstellen. Zum Beispiel die Bedeutung von Blended Learning, Videos, Micro Learning, mobilen Anwendungen
sowie virtuellen Klassenrdumen als Lernform in Unternehmen wird zukiinftig als hochst relevant eingeschatzt.

Ergebnis

Das neue Konzept des Forthildungsangebots fiir Fiinrungskréafte ist nach drei Erfahrungsstufen gegliedert und kombiniert
klassische Trainingsformate mit individuellen Reflexionsangeboten:

> Stufe 1: Interessiert an Flihrung
> Stufe 2: Erstmalig in Fiihrung
»  Stufe 3: Erfahren in Fiihrung

Die nachstehende Ansicht verdeutlicht die drei Erfahrungsstufen im Uberblick:

Impulse

STUFE1: STUFE 2 STUFE 3:
Interessiert an Fiihrung Erstmalig in Fithrung Erfahrenin Fiihrung

- Phase I: Mativatoren - Phase I: Filhrungs-
und Gruppendynamik grundlagen - Phase I:
Unterschiedliche
- Phace [I Sa7ic  Bhace || Brofeccinn
F_hase IIl: Soziale Ellase_ II: Fr:_,:fessu,:ne\le Filimrrssifle e
Einflussnahme und Gesprachsfiihrung ?
Gestaltung - Phase II: Mentoring-

- Phase IlI: Fiihrungs- N -
' Grundlagen
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Systematische {ibernehmen und - Phase IlI: Intensiv-
Arbeitsweise Teams fordern Fiihrungsdialoge zur
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lungsfiihrung und Fihrungskuitur

Konfliktmanagement

270°Feedback 270°Feedback
Kolleg. Fallberatung Kolleg. Fallberatung

Gemeinsame Fuhrungstraimngs

FK-Mentoring

Abbildung 13: Ubersicht kiinftiges Fortbildungsangebot fiir Fiinrungskrafte der Stadt Niirberg

Zu Beginn der Fiihrungskarriere erfolgen eine Standortbestimmung und ein individuelles Beratungsgesprach mit Mitarbeiten-
den aus der Personalentwicklung. Fiir den Eintritt in weitere Fiihrungsstufen ist zudem jeweils ein Beratungsgesprach mit PE
vorgesehen.

Grundlegend fiir das Gesamtkonzept sind dariiber hinaus gemeinsame Fiihrungstrainings fiir Mitglieder der jeweiligen Kohorte,
die durch individuelle Lernangebote erganzt werden und durch fortlaufende und fachibergreifende Fiihrungsimpulse mit an-
schlieBenden Austauschformaten angereichert werden. Individuelle Lernangebote in Stufe zwei und drei fokussieren sich ins-
besondere rund um die Elemente 270° Feedback, Kollegiale Fallberatung, Coaching und Fiihrungskrafte-Mentoring, wobei er-
fahrene Fiihrungskrafte der Stufe drei als Mentoren flir angehende Fiihrungskréafte in Stufe zwei ausgebildet werden.

Innerhalb der drei Erfahrungsstufen stehen unterschiedliche Themen-Schwerpunkte im Fokus.

> In Stufe 1: Interessiert an Fiihrung liegt der inhaltliche Fokus von insgesamt drei Phasen auf Motivation und Grup-
pendynamik (Phase 1), Soziale Einflussnahme und Gestaltung (Phase 2) und Systematische Arbeitsweise (Phase 3)

> In Stufe 2: Erstmalig in Fiihrung findet eine Unterteilung in vier Phasen statt: Fiihrungsgrundlagen (Phase 1), Profes-
sionelle Gesprachsfiihrung (Phase 2), Fiihrungsverantwortung ibernehmen und Teams fordern (Phase 3), Verhand-
lungsfiihrung und Konfliktmanagement (Phase 4)
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> In Stufe 3: Erfahren in Fiihrung gibt es wiederum drei Phasen: Unterschiedliche Fiihrungsstile verstehen (Phase 1),
Mentoring Grundlagen (Phase 2), Intensiv-Fiihrungsdialoge zur Weiterentwicklung der Fiihrungskultur (Phase 3)

Dem Qualifizierungsangebot fiir Fiihrungskrafte der Stufe 2 (Erstmalig in Fiihrung) liegen verschiedene Prinzipien und Zielrich-
tungen zugrunde:

70-20-10 Regel:

> Der Anteil klassischer Prasenz-Trainings wird moglichst klein gehalten (max. 8 Prasenztage liber 24 Monate).
> Vielmehr werden die Teilnehmenden zum eigenstandigen Arbeiten und Austausch ermutigt.

Modulares Vorgehen:

> Die Phasen des Gesamtprogramms fiir Fihrungskrafte der Stufe 2 bauen aufeinander auf und erganzen sich sinn-
voll, sodass insgesamt alle Fiihrungskompetenzen erweitert werden.

Methodische Vielfalt:

> Durch den Einsatz unterschiedlicher Lernformate werden die Teilnehmenden motiviert und der erfolgreiche Trans-
fer des Gelernten in die Praxis sichergestellt.

Holistische Perspektive:

> Im Rahmen des gesamten Programms wird der Horizont der Teilnehmenden durch unterschiedliche Perspektiven
erweitert (Mindset), die Uiberfachliche Fiihrungskompetenz gestarkt (Skillset) und das Methodenwissen erganzt
(Toolset).

Der Kunde im Fokus:

> Das Programm richtet sich nach den Bediirfnissen der Teilnehmenden und bezieht ihre personlichen Beispiele ein,
um Uber das gesamte Programm hinweg Relevanz herzustellen

Bei der methodischen Ausgestaltung der Module kénnen aktuelle Lern-Trends und Entwicklungen beriicksichtigt werden (vgl.
untenstehende Abbildung). Ein multimediales Vorgehen steuert die Lernmotivation der Teilnehmenden und stellt so den er-
folgreichen Transfer in die Praxis sicher. Mogliche Methoden sind z.B.:

Modulares Prasenz-Kurs-Programm:

> Training - Prasenzveranstaltung, die zur Vermittlung von theoretischem Methodenwissen dient und durch Ubungs-
seguenzen angereichert wird.

> Praxiswerkstatt - Praxisorientiertes Workshop-Format, in dessen Rahmen inshesondere durch Simulationen Situati-
onen geubt werden konnen.

Individuelle Lernangebote:

> How?2s - Nach Bedarf abrufbare web-basierte Lernangebote, die in kompakter Form die wichtigsten Punkte zu ei-
nem Thema darstellen

»  Selbstreflexion - Vorbereitende Aufgaben in Vorbereitung fiir Prasenztermine, die die Teilnehmenden zur Selbstref-
lexion anregen sollen

»  Transferaufgaben - Bearbeitung von Aufgaben, die den Transfer von in den Modulen erlernten Inhalten in die alltag-
liche Praxis unterstutzen

> MOOCs & Literatur - Vertiefende Inhalte in digitalem oder analogem Format, die zur weiterfiihrenden Beschaftigung
mit einem Thema einladen

»  Coaching - Die Fiihrungskréfte konnen (Einzel-/Gruppen-) Coachings in Anspruch nehmen, um an individuellen The-
men zu arbeiten

Soziale Lernangebote:

> Transfer Tandem - In den Lerngruppen gebildete Tandems, die sich bei der Bearbeitung der Transferaufgaben ge-
genseitig unterstitzen

»  Kollegen-Netzwerk - RegelmaRige Veranstaltungen, die zum Wissens-/ Erfahrungsaustausch unter der Kollegen-
schaft dienen
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> Impulsvortrage - Einstiegsveranstaltung in ein Thema, um ein erstes Verstandnis und Einblick in aktuelle Trends zu
geben

Die nachfolgende Ansicht verdeutlicht die dargestellten Lerntrends im Uberblick:

Aktuelle Lerntrends Auswahl wirkungsvoller Methoden
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Abbildung 14: Ubersicht aktueller Lerntrends und wirkungsvoller Methoden

Im Projektkontext von TP 1A lag der Fokus darauf, ein erstes Entwicklungskonzept fiir Flihrungskréafte der Stufe 2: Erstmalig
in Fiihrung zu entwickeln. Dabei wurden Entwicklungsprinzipien angewandt, die eine positive Auswirkung auf alle Level des

Selbstverstandnisses der Fiihrungskrafte haben. Es wurden insbesondere die Faktoren Mindset, Skillset und Toolset bertick-
sichtigt.

Fir die Erfahrungsstufe 2 ist auf dieser Basis ein detaillierter Lernpfad erarbeitet worden, der sich {iber einen Zeitraum von 24
Monaten erstreckt. Die vier Phasen in Stufe 2 werden jeweils durch einen Prasenztermin begleitet und mit zusatzlichen Lern-
angeboten unterstiitzt. Der hier erarbeitete Lernpfad fiir die Stufe 2 wurde bereits wahrend der Projektlaufzeit vom Projektteam
der Stadt Niirnberg flir die konkrete Pilotierung ab September 2019 konkretisiert, mit einem Mengenger(st von ca. 15-20 Teil-
nehmenden fir die Pilotgruppe konzipiert und fiir die Umsetzung strukturell ausgerollt.

Im Folgenden sind die einzelnen Phasen als exemplarische Detaillierung im Uberblick abgebildet:
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Abbildung 15: Uberblick Lernpfad, Erfahrungsstufe 2: Erstmalig in Fiihrung

Ein exemplarischer Auszug fiir den Lernpfad der Erfahrungsstufe 2 ist nachfolgend dargestellt:
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Abbildung 16: Exemplarischer Auszug Lernpfad, Erfahrungsstufe 2: Erstmalig in Fiihrung
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4.5 PERSONALKONZEPT TEIL 1B: PERSONALMARKETING UND REKRUTIERUNG

Der zweite Teil von Teilprojekt 1, Teilprojekt TP1B Personalmarketing und Rekrutierung, fokussiert die Entwicklung eines Kurz-
Handbuchs zur Erarbeitung zielgruppenspezifischer Employer Branding und Rekrutierungsmafnahmen und baute sich zu die-
sem Zweck rund um zwei zentrale Workshops auf:

Workshop 1 beinhaltete insbesondere die Vorstellung des Rekrutierungs-Dreiklangs (bestehend aus Persona-Methode, Candi-
date Journey und Rekrutierungs-Strategie), der im weiteren Verlauf erldutert wird. Darlber hinaus erfolgte die Anwendung der
vorgestellten Inhalte im Hinblick auf zwei konkrete Zielgruppen, von denen jeweils zwei Vertreter zum Workshop eingeladen
sind. Workshop 2 hatte die Vorstellung des erarbeiteten Kurz-Handbuchs zum Ziel. Rund um das Recruiting-Haus, welches im
Folgenden ebenfalls detailliert wird, wurde ein Rahmenmodell fiir alle Rekrutierungs- und Employer Branding Aktivitaten der
Stadt Niirnberg geschaffen, welches die Fragen WARUM?, WAS? und WIE? beantwortet. Insofern unterteilt sich Teilprojekt 1B
ghnlich wie die anderen Teilprojekte in die Phasen einer kurzen Bedarfserhebung bzw. Status Quo, Bewertung und Abgleich
mit guter Praxis sowie die Ableitung von Handlungsfeldern. Jedoch lag der Schwerpunkt auf der Erarbeitung von konzeptio-
nellen Vorschlagen.

4.5.1  Bestandsaufnahme und Methodisches Vorgehen

Aufgrund der Priorisierung der Handbuch-Erarbeitung fand im Teilprojekt TP1B keine ausfiihrliche Bestandsaufnahme und
Bewertung der heutigen Aktivitaten durch Kienbaum statt. Gleichwohl unterstitzten die durch das PA zusammengestellten
Ubersichten und Zusammenfassungen der Personalmarketingaktivitaten als Informationsstand die weitere Diskussion und
Erarbeitung von Malinahmenpaketen. Zum Einstieg in die Thematik erfolgte auf dieser Basis ein Austausch zum Status Quo
und die Abstimmung des weiteren Vorgehens. Darliber hinaus wurden zwei Fokus-Zielgruppen fiir den ersten Workshop aus-
gewahlt, die aktuell bzw. in absehbarer Zeit eine besondere Herausforderung im Recruiting aufweisen. Dabei wurden aus dem
Bereich Ausbildung die Zielgruppe Verwaltungsfachangestelite sowie aus dem Bereich Direkteinstieg die Zielgruppe Elektroin-
genieure ausgewahlt.

Workshop 1

Basierend auf dem Recruiting-Dreiklang erfolgte in Workshop 1 die Anwendung der Persona-Methode auf die ausgewahlten
Zielgruppen sowie die gemeinsame Erarbeitung einer Candidate Journey® bei der Stadt Niirnberg inkl. Aufzeigen relevanter
Kontaktpunkte und Botschaften aus Bewerbersicht. Die Pramisse des Workshops beabsichtigte einen klaren Kandidatenfokus
und strikt aus der Perspektive des Bewerbers bzw. Nutzers zu denken. Die Zielsetzung bestand darin, ausgewahlte Zielgruppen
besser zu verstehen und die methodische Vorgehensweise nach der gemeinsamen Durchfiihrung im Workshop individuell auf
weitere Zielgruppen ubertragen zu konnen.

Teilnehmende des ersten Workshops waren PA Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Zielgruppen-Vertreterinnen und Vertreter,
welchen zur Vorbereitung und Einstimmung in das Thema Reflexionsfragen auf Basis der SWOT-Methode® zur Verfiigung ge-
stellt wurden.

Workshop 2

In Anlehnung an die Inhalte des ersten Workshops bestand die Zielsetzung des Workshops 2 darin, ein durch Kienbaum erar-
beitetes Kurz-Handbuch bzw. Manual vorzustellen und eine Kurzschulung der PA Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durchzu-
flihren. Der Fokus lag darauf, einen Orientierungsrahmen fiir alle Rekrutierungs- und Employer Branding Aktivitaten zu definie-
ren und nach der Vorstellung von Einzelelementen gemeinsam zielgruppentbergreifende Handlungsfelder abzuleiten und kon-
krete Mafinahmen zu definieren. Dariiber hinaus erfolgten das Einbringen von guter Marktpraxis und konkreten Praxisbeispie-
len sowie die Vorstellung eines ,Employer Branding Quick Checks" fir die Stadt Niirnberg. Teilnehmende des zweiten Work-
shops waren PA Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

4.5.2  Ergebnisse zum Recruiting-Dreiklang
Der Rekrutierungs-Dreiklang setzt sich aus den drei Themen zusammen:

1. Persona: Definition des Profils des Kandidaten (Stereotyp)
2. Candidate Journey: Prozessmodellierung mit Candidate Journey Zuordnung
3. Rekrutierungs- Strategie: Ableitung einer individuellen Recruiting Strategie fiir jede Persona

5 Bewerberreise bzw. Bewerbererleben
6 SWOT = Engl. Akronym fiir Starken, Schwachen, Chancen, Risiken
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Die Zielsetzung der Persona-Methode im ersten Schritt bestand darin, die Bediirfnisse der Kandidaten zu verstehen und ein
Verstandnis davon zu entwickeln, wer die Kandidaten sind. Auf Basis von Steckbrief-Vorlagen wurde dabei fiir jede identifizierte
Zielgruppe eine Persona als stereotypischer Vertreter dieser Gruppe erarbeitet (siehe Abbildung). Die Zielsetzung der Candi-
date Journey im zweiten Schritt bestand in der Entwicklung eines Verstandnisses tber den Weg der Kandidaten bzw. ihr Be-
werbererleben vom Erstkontakt bis zur Kommunikation der Ergebnisse im Auswahlverfahren. Zudem wurden kritische Stufen
wahrend des Bewerbungsprozesses identifiziert und konnten behoben bzw. angepasst werden (siehe Abbildung). Fir eine
Zuordnung des Bewerbererlebens wurden je Bewerbungsphase (Orientierung, Bewerbung, Auswahlverfahren, Ergebniskom-
munikation) mehrere Aspekte anhand von Leitfragen beleuchtet:

> Welche mdglichen Kontaktpunkte (z.B. Karriereseite, Kommilitonen) von (potenziellen) Bewerberinnen und Bewer-
bern und der Stadt Nirnberg gibt es auf der entsprechenden Stufe?

> Welche Bedirfnisse und frustrierende Hindernisse (z.B. wenig Transparenz iiber den gesamten Prozess, fehlende
Zeitplanung, umstandliches Einpflegen des Lebenslaufs in das IT-System) haben die Kandidaten?

> Welche Emotionen (z.B. Interesse, Ungeduld, Aufregung) werden ausgeldst?
> Wie sieht eine ideale Erfahrung aus?
> Welche konkreten Verbesserungsvorschlage entstehen?

Die Entwicklung einer ganzheitlichen Rekrutierungs-Strategie im dritten Schritt basierte auf den Ergebnissen der Schritte zwei
und drei. Die Zielsetzung bestand darin, eine passende und zielgruppenspezifische Strategie auf Basis der Persona und Candi-
date Journey Zuordnung zu definieren. Darliber hinaus wurde angestrebt, eine ganzheitliche Sicht auf den Rekrutierungspro-
zess zu haben, um das gesamte Bewerbererleben optimal zu gestalten. Es wurden sechs Teilaspekte berticksichtigt:

1. Rekrutierungs-Kanale: Basierend auf der entwickelten Persona und Candidate Journey kann identifiziert werden, wel-
che Kanale fiir eine Zielgruppe besonders geeignet sind. Dies sind z.B. Online-Anzeigen, Soziale Netzwerke oder Kar-
riereevents.

2. Botschaft/Ansprache: Ebenfalls sollten zielgruppenspezifische Arbeitgeberbotschaften und grafische Aufbereitun-
gen erstellt werden, die die richtigen Kernbotschaften enthalten und eine passende Geschichte (Storytelling) erzah-
len.

3. Recruiting Prozess: Mit Blick auf den Recruiting-Prozess ist es empfehlenswert, je Zielgruppe einheitliche Prozess-
schritte zu definieren, die sich z.B. je nach Hierarchielevel in Komplexitat und Umfang unterscheiden konnen.

4. Auswahlkriterien/ Anforderungen: Um eine strukturierte Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber durchfiihren zu
konnen, sollten in Abstimmung mit den Dienststellen klare Anforderungen definiert werden, wie beispielsweise ver-
pflichtende Qualifikationsanforderungen (z.B. Studienabschluss) an die Kandidaten versus weitergehende Anforde-
rungen (z.B. Fiihrerscheinklasse, Auslandsaufenthalt).

5. Auswahlinstrumente: Fur die Ausgestaltung des sogenannten ,Rekrutierungstrichters” gilt es, geeignete Instrumente
fur die unterschiedlichen Phasen der Selbstselektion, Vorauswahl und Endauswahl zu entwickeln.

6. Kennzahlen/Steuerung: Nicht zuletzt ist die Auswahl geeigneter Kennzahlen (z.B. Dauer bis zur Einstellung in Tagen,
Anzahl interner vs. externer Besetzungen) erforderlich, um auch kiinftig Transparenz (iber den Erfolg der durchge-
flihrten MalBnahmen zu schaffen.

Im ersten Workshop konnten fiir beide Zielgruppen Personas und Candidate Journeys erarbeitet werden. Dariiber hinaus wur-
den die vielversprechendsten Kanale und der Aspekt Botschaft/ Ansprache definiert.
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PERSONA 1: Zielgruppe Ausbildung/ Verwaltungsfachangestellte
Ali Mustermann (1 von 2)
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Unerfahren

Abbildung 17: Darstellung einer typischen Persona im Bereich Ausbildung/ Verwaltungsfachangestellte (Ergebnisdarstellung Workshop 1)

=

PERSONA 1: Zielgruppe Ausbildung/ Verwaltungsfachangestellte

Ali Mustermann (2 von 2)

LIch melde mich mal zum Einstellungstestan, ob - Schaut Serienkanile = Nebenjob
es dann das Richtige ist, kann ich dann immer - Trifft Freunde « Fiihrerschein

noch entscheiden” - Aktiv in einer Gemeinschaft - Feiern gehen

Ziele (hat vor)

- Selbststandig sein
= Berufliche Weiterentwicklung

Typisches Zitat (sagt) Bediirfnisse (braucht)

« Zugehorigkeitsgefihl / Anschluss finden

= Was, was Spalt macht aber genug Einkommen
bringt

= Will wissen, wo er Ersatz findet = erst XXX zur
Stadt

Fragen und Sorgen (sorgt sich um) Probleme (kampf mit)

- Abhangigkeit von den Eltern
- Orientierungslosigkeit

- Persdnliche Kontakte Familie/ Freunde

-, Was will ich eigentlich?”
- Die richtige Entscheidung zu treffen

- Den Einstellungstest zu bestehen
-> grofbe Konkurrenz / Aufgaben

Kernbotschaften:

- ,Du willst dich nach nicht festlegen? Mit der Ausbildung bei uns bleiben dir Wege offen!”

- ,Mama, ich hab den Job! Ab jetzt verdiene ich mein eigenes Geld!"
- Jetzt entscheide ich! Eltern & Lehrer nichts mehr zu sagen.”
- Freunde statt nur Kollegen®

- Facebook, YouTube (-> mabile Endgeréate)
= Printmedien z.B. Azubi Beilage
= Messen

Abbildung 18: Darstellung einer typischen Persona im Bereich Aushildung/ Verwaltungsfachangestellte (Ergebnisdarstellung Workshop 1)
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CANDIDATE JOURNEY 1: Zielgruppe Ausbildung/ Verwaltungs-FA

Ali Mustermann

Kienbaum

—

'.‘\ Bewerbung / Auswahlverfahren e Ergebniskommunikation

INTERAKTIONEN
Welche ersten Touch
Points & Interaktionen
gibt es?

» Karriereseite

» Hitern/ Familie
* Messe

= Schule

» Berufsberatung
+ Amter

» Yideo

» Karriereseite/ Online- Formular
* Post
» Personlich abgeben

= Einladung Test/ AC

» Test nur bei Absage

» AC: Zusage zum Termin

» Azubi, der AC begleitet

» Physischer Kontakt bei Test & AC
mit Ausbilder

« Anruf bei Zusage
» Checkliste
» Vertrag

BEDURFNISSE &
FRUSTRATIONEN
Welche Bediirfnisse
konnen identifiziert
werden?

= Passt es zu mir?”

* Relevante Infos zu Tatigkeit, Gehalt
etc

» Chance?

« Personalisierte Riickmeldung
= schwarzes Loch”

» Test: viele Mitbewerber
» Fiille an Aufgaben
» AC: Konkurrenzsituation

» Vertrag schnell unterschreiben

EMOTIONEN
Welche Gefiihle erleben
die Bewerber?

» Ungewissheit
+ Uberforderung
» Interesse

* Begeisterung

» Frustration

* Ungewissheit
* Hoffnung

* Erleichterung

» Frustration

» Stress

» Ungewissheit

» AC: Froh nicht alleine zu sein
» Verunsicherung

» Glucksgefuhl
» Erleichterung
» Es wird sich gedriickt

IDEALE ERFAHRUNG
Welche Erlebnisse
sollten die Bewerber

« Vorstellung von genauer Tatigkeit

* Ruckmeldung
« Transparenz des Prozesses

* Stolz, wenn Test bestanden
» Personlicher Bezug

* Grund fur Absage nennen

» Wahrscheinlichkeit des
Machriickens

» Ergebnisse Test/ AC

optimale Erlebnis fir die
Bewerber schaffen?

erfahren?
VERBESSERUNGS- » Konkrete Arbeitsplatze/ » Transparenz, was nach Abgabe » Schnellere Riickmeldung ob Zu-
VORSCHLAGE Arbeitstatigkeiten vorstellen der Bewertung passiert oder Absage
Wie ki i « Anmeldung Test 2
e as Kommunikation

Abbildung 19: Darstellung einer typischen Candidate Journey im Bereich Ausbildung/ Verwaltungsfachangestellte (Ergebnisdarstellung Workshop 1)

453

Die Zielsetzung des Handbuchs bestand in der Erarbeitung eines Rahmenmodells fiir alle Rekrutierungs- und Employer-
Branding-Aktivitaten, um ein gesamthaftes Verstandnis iiber verschiedene Elemente der Gewinnung zu erlangen und diese auf
die Stadtverwaltung Niirnberg zu iibertragen. Zur Orientierung diente das Rekrutierungs-Haus mit drei Ebenen.

Ergebnisse zum Rekrutierungs- und Employer-Branding-Handbuch

Das Rekrutierungs Haus

Als Rahmenmodell fiir alle Rekrutierungs- und Employer-Branding-Aktivitaten diente das Rekrutierungs-Haus mit den Ebenen
1. Warum, 2. Was und 3. Wie. Es diente zudem als Gliederungshilfe fiir das entwickelte Handbuch.

> WARUM? - Fokussiert auf Strategie, Wertversprechen/-beitrag und Positionierung
»  WAS? -Fokussiert auf Planung, Ansprache, Auswahl, Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern
> WIE? - Fokussiert auf interne Organisation und Steuerung, Systemunterstiitzung sowie Reporting und Evaluation

Zur Ebene Warum? wird zudem ein Ausblick zum Thema Employer Branding ergédnzt, mit dem Fokus auf Strategiedesign,
Arbeitgeber-Wert-Versprechen (Employer-Value-Proposition) und Markenauftritt sowie ein Quick-Check zum Arbeitgebermar-
keting der Stadt Nurnberg. Dadurch konnen erste Einblicke in das Employer Branding und ubliche Vorgehensweisen gewonnen
werden und wird die Hineinversetzung in die Grundziige der (online) Bewerbererfahrung ermdaglicht.
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Kienbaum Ansatz: Das Recruiting-Haus

o
p= ..
2 Recruiting-Haus
<<
= Strategie, Wertversprechen/-beitrag und Positionierung ‘
& Personal
< i i ) [ _—
s Strategische | Operative Employer Internes/ anforderung/ | Vorauswahl/ Interne/ Einstellung & Einstieg/
Personal- Personal- Brand & externes . externe Vertrags- .
lanung planung Marketing Sourcing hus: Shortlist Auswahl management Finarbeitung
P schreibung
- Prozessuale & org. Exzellenz (inkl. Rollen, Richtlinien, Tools/ Instrumente, Reporting und Evaluierung von Kennzahlen) ‘
(FE]
=

Systemunterstiitzung und Integration HR I T-Architektur ‘

o
Recruiting ist als ein Das Schaffen einer @ Strategische KPIs sind @ Kunden bendtigen klare Eine durchdachte und

ganzheitlicher und erstklassigen Candidate erfolgskritisch fir die Verantwortlichkeiten und integrierte IT-Architektur
integrierter End-to-End- Experiencehat hochste Prozesssteuerung und den ein verstandliches stiitzt das erfolgreiche
Prozess zuverstehen Prioritat Wertbeitrag Produktportfolio Recruiting

Abbildung 20: Das Recruiting-Haus mit den drei Ebenen Warum?, Was? und Wie?

Das Dach des Rekrutierungs-Hauses - die Strategie und das Wertversprechen - bilden den Rahmen fiir die zukiinftige Ausge-
staltung der Recruiting-Aktivitaten. Das Dach steht auf mehreren Saulen - sie stellen die Elemente des Rekrutierungs-Prozes-
ses dar, der Ende-zu-Ende im Einklang mit (internen) Kunden gesteuert wird und von der Planung bis zur Einstellung reicht.
Das Fundament des Hauses bilden die prozessuale und organisationale Exzellenz sowie die IT-Architektur. Reibungslose sowie
Software- und Kennzahlen-gestiitzte Ablaufe sind die Basis fiir das Streben nach kontinuierlicher Verbesserung und machen
den Wertbeitrag des Recruitings transparent.

Einige Teilelemente des Rekrutierungs-Hauses weisen Schnittstellen zu bereits gestarteten Projekten im Rahmen des ,Strate-
gieprojekts Personal” auf.

Einordnung in das ,Strategieprojekt Personal”

o
=
=)
x
<<
=
|
(%) ‘ .
=9l | Strategische | Operative
= Personal- Personal-
planung planung

I - .

R
N Prozessuale & org. Exzellenz (inkl. Rollen, Richtlinien, Tools/Instrumenten, Reporting und Evaluierung von Kennzahlen)
L 5
l_________________________________

L Systemunterstiitzung und Integration HR IT-Architektur

Abbildung 21: Einordnung in das "Strategieprojekt Personal"
Quick-Check: Arbeitgebermarketing Stadt Niirnberg

Zur thematischen Sensibilisierung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie fiir einen Vergleich mit weiteren stadtischen
Verwaltungen wurde auf Basis einer kurzen Online-Recherche ein Quick-Check zu Aspekten des Arbeitgebermarketings der
Stadt Nirnberg durchgefiihrt. Der Quick-Check fand ohne Einbindung des PA statt und versetzte sich bewusst in die Lage
eines/r externen Bewerberin bzw. Bewerbers, der/die ohne Vorwissen oder vorherige Kontaktpunkte mit der Stadt Niirnberg
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eine erste Recherche zu jobrelevanten Informationen anstrebt. Die Ergebnisse boten lediglich eine erste Indikation und erset-
zen keine detaillierte Wettbewerbsanalyse, die in der Vorbereitung des Umsetzungsprozesses empfohlen wird.

Insgesamt war zu erkennen, dass der Stadt Niirnberg eine (ibergeordnete Employer Branding Strategie fehlt, was sich z.B. im
Online-Auftritt der Stadt widerspiegelt. Bei einer ersten Google-Recherche der Stadt fehlte beispielsweise ein prominenter Link
zur Karriereseite. Auf der Internetseite der Stadt selbst bendtigte man wenig Klicks zum Stellenmarkt, jedoch sind die Links
teilweise sehr klein und versteckt. Zudem fehlte es an Handlungsaufforderungen und einem modernen Gesamteindruck. Auf
der Unterseite Karriereseite' angelangt, war diese wenig nutzerfreundlich aufgebaut, da eine zielgruppenspezifische Anspra-
che und Sortierungs- bzw. Filtermdglichkeiten fehlen. Zudem mangelte es an einer emotionalen und modernen Ansprache und
der Einbindung von Sozialen Netzwerken. Die Stellenanzeigen der Stadt Niirnberg sind heute bereits gut strukturiert, dariiber
hinaus sollte jedoch ein langerer Verbleib der Kandidatinnen und Kandidaten auf den Stellenanzeigen und weiterflihrenden
Informationsangeboten (bspw. Karriereseite oder Blog fiir Zielgruppe) getriggert werden. Mit Blick auf die Seiten von Sozialen
Netzwerken sollten die Kontinuitat und Ernsthaftigkeit der Aktivitaten weiter ausgebaut werden. Dariiber hinaus fehlen Verlin-
kungen und karrierespezifische Informationen. Die Kununu-Bewertungen der Stadt Niirnberg sind auch im Vergleich zu ande-
ren Stadten gut, jedoch sollte die Zielsetzung hier eine starkere Reprasentativitat sein, da die Teilnehmerzahl mit n=24 im
Vergleich zur Mitarbeiterstarke der Stadt insgesamt nicht reprasentativ ist. Auch auf StepStone sind die Bewertungen gut und
die Stellenanzeigen sind gut gepflegt, jedoch ist der Bewerbungsprozess unersichtlich. Aus dem Quick-Check ergeben sich
drei zentrale Herausforderungen:

1. Verweildauer und Handlungsaufforderung (z.B. Bewerbungsaufforderung)
> Die Verweildauer von Bewerberinnen und Bewerbern auf der Karriereseite sollte durch interessante und ziel-
gruppenspezifische Informationen ausgedehnt werden.
> Links miissen auffalliger und mit hoherem Aufforderungscharakter gestaltet sein.
> Stellenanzeigen miissen einen starkeren Aufforderungscharakter haben (z.B. Direktlink Bewerberportal).
2. Ausrichtung auf Zielgruppen
> Die bereitgestellten Informationen miissen konsequent je Zielgruppe aufbereitet und bereitgestellt werden
> Auf der Unterseite ,Stellenmarkt’ miissen Filtermaglichkeiten zur besseren Handhabung und Orientierung ge-
schaffen werden.
3. Aktualitat
> Bewerbungen mussen auch elektronisch moglich sein
> Die Social Media Seiten sollten besser gepflegt werden und kontinuierlich mit aktuellen Informationen angerei-
chert werden.
> Bestehende Arbeitgeberprofile und Karriereseiten (z.B. Xing, LinkedIn) sollten professionalisiert und ggf. neue
Karriereseiten eingerichtet werden, falls eine zielgruppenspezifische Eignung der Kanale festgestellt wurde
(mdglich sind z.B. Facebook oder Instagram ).

Wie bewerten Mitarbeiter (N =10) die Stadt Niimberg als Arbeitgeber?

Wohlfiihlfaktor oy
e T RAARD Kununu-Ergebnisse der Stadt Niirberg
Vorgesetztenverhalten 340 WR NIy
Kollegenzusammenhalt 410 R A AT ﬂ v Gut: Arbeitsatmosphére, Kollegenzusammenhalt, Kommunikation, Work-Life-
Interessante Aufgaben 400 Yo iy Balance und G|e\'chbereohﬂgumg
Kommunikation a1 Wik iy
TR T 170 dedrdrdr ey X We_mger_ gute Bewertung des \/_orggsetztenverhaltensl Karriere/
D 100 Fedrdeese Weiterbildung und Gehalt/ Sozialleistungen
Sozialbewusstsein
Work-Life-Balance
Karrierefakt: 3 . - -
arreretaxter Vergleich mit anderen Stédten
Gleichberechtigung 450 e e ok e ' “‘\
Umgang mit &lteren 410 ARAKTY StadtDiisseldorf ****®w3,74 75% |
Kollegen UNUNU SCORE WEITEREMPFEHLUNG
Karriere / Weiterbildung 367 ek ke vy Stadt Miinchen *‘**_____ 3.21 _57% . |
Gehalt / Sozialleistungen L8 8 & g*s Stadt Kén Tdk 291 62%
Image 378 Wk Ty KUNUNU SCORE WEITEREMPFEHLUNG |
Tk 384 100% StadtHannover  *%¥vrr 2,74 33% |

Abbildung 22: Quick Check Arbeitgebermarketing - Kununu Bewertungen der Stadt Niirnberg
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Schlagwort , Stadt Niirnberg” Schlagwort ,Stadt Miinchen®

v" Direkter Zugang iiber Google zum Stellenmarkt v" Direkt unter den ersten Vorschldgen: ,Stellen und Karriere"
X Aber: sehr weit unten, nicht oben unter den vorgeschlagenen
Links der Stadt Niirnberg

Abbildung 23: Quick Check Arbeitgebermarketing - Schlagwortsuche bei Google
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4.5.4  Handlungsempfehlungen zur Weiterentwicklung Rekrutierung und Employer Branding

Fir alle Handlungsfelder und -mainahmen sind im Teilprojekt detaillierte Steckbriefe entwickelt worden, die neben den Analy-
seergebnissen auch die Mallnahmenbeschreibung, angestrebte Zielgruppe, Aufwandsschatzung, Abhangigkeiten zu anderen
Projekten oder Bereichen, Verantwortlichkeiten sowie nachste Schritte, Dringlichkeit und den erwarteten Effekt ausweisen. Die
Kienbaum-Priorisierung der einzelnen Mal8nahmen mit Blick auf Umsetzbarkeit und Relevanz/ Auswirkung erfolgt im Rahmen
der einzelnen bereits vorhandenen Steckbriefe und gesamtheitlich in der Ubersicht aller MaBnahmensteckbriefe der drei Teil-
projekte in einer separaten Excel-Unterlage.

Insgesamt mochten wir sehr empfehlen, dhnlich wie wir dies bereits in unseren Workshops und im Handbuch diskutiert haben,
zundchst als ,Grundlagenarbeit” eine Ubergeordnete Rekrutierungs-Strategie zu entwickeln sowie anschliefend eine intensi-
vere Auseinandersetzung mit relevanten Zielgruppen anzustreben. Beides erfordert eine intensive und vor allem gesamthafte
konzeptionelle Auseinandersetzung mit der strategischen Zielsetzung, dem Handlungsrahmen sowie eine griindliche Auswahl
und Priorisierung fokussierter Zielgruppen und den fiir sie relevanten Kommunikations- und Medienkanalen. Nicht zuletzt sollte
ein zentraler Fokus darauf liegen, welche Botschaften fiir die Zielgruppen erarbeitet werden, damit sie sowohl die Dachmarke
der Arbeitgeberin Stadt Niirnberg angemessen reprasentieren und gleichzeitig die Bediirfnisse potentieller Bewerberinnen und
Bewerber adressieren.

Mit Blick auf die Umsetzung gilt der Hinweis, dass die in TP1B erarbeiteten Themenschwerpunkte und Handlungsfelder bislang
nicht konzeptionell in der Bemessung beriicksichtigt wurden. Gleichwohl konnen bestehende Ressourcen des PA nicht substi-
tuiert werden, um diese Themen zielfiihrend zu konzeptionieren und umzusetzen. Das bedeutet, dass insbesondere in der
Ubergangsphase und fiir die konzeptionelle Ausgestaltung dieser neuen Themen sowie zur weiteren Umsetzungsplanung und
-vorbereitung dringend weitere Kapazitaten bendtigt werden.

1: Erarbeitung Arbeitgebermarkenstrategie (inkl. Umsetzung)

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten:

« Aktuell existiert keine Arbeitgebermarkenstrategie und besteht  Zusammenarbeit mit Pr * Personal-
kein libergeordnetes Konzept flr Personalmarketingaktivitdten * Keine direkte Abhangigkeit zu Corp. Ident. marketing

Malnahmenbeschreibung: Nédchste Schritte:

» Eine einheitliche Arbeitgebermarke (Employer Brand) dient als » FErarbeitung (ibergeordnete Arbeitgebermarke u. EVP-Kaskade
Ankerpunkt/ Qrientierungsrahmen fiir alle Personalmarketing- » Kldrung technischer Varaussetzungen fiir Online-Auftritt und
Malnahmen und sollte vor weiteren Aktivitdten konzeptionell weitere Kanéle

Kldrung Rollen/ Verantwortlichkeiten zwischen PA/Pr
Identifikation Kandle/ Formate zur Starkung/ Verbreitung der

ausgearbeitet werden
Fiir die anschliefende Umsetzung und den zielgruppenspezi-

fischen Rollout der neuen Arbeitgebermarke wird eine kreative AG-Marke

Umsetzungsbegleitung empfohlen (z.B. Kreativagentur) « Auswahl Kreativagentur und Umsetzung Kreativkonzept
* Mit bestehen der Arbeitgebermarke erfolgt eine breite « Schrittweise Umsetzung der Kreatividee durch Relaunch

Kommunikationskaskade iiber relevante Kanéle (z.B. Home- Karrierewebsite, Social Media, Messeauftritt

page, Printmedien, Social Media, Karrierewebsite, etc.), um die » Markenbotschafterkonzept mit eigenen Mitarbeiterlnnen

Bekanntheit, den Wiedererkennungswert und die Attraktivitat + Video zu Berufevielfalt

der Arbeitgeberin Stadt Niirnberg zu steigern « FEinfiihrung Karrierebutton' auf nuernberg.de

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:
« Potentielle Bewerberlnnen + ca. 4 Arbeitsmonate (ca. 80 [ _ ‘

und hestehende MA Netto-Arbeitstage) niedrig hach

Abbildung 24: Exemplarische Abbildung eines MaBnahmen-Steckbriefs: Erarbeitung Arbeitgebermarkenstrategie (inkl. Umsetzung)
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Handlungsfeld: Weiterentwicklung Rekrutierung und Employer Branding

1: Erarbeitung Arbeitgebermarkenstrategie (inkl. Umsetzung)

Mafnahmenbeschreibung

Eine einheitliche Arbeitgebermarke (Employer Brand)
dient als Ankerpunkt/ Qrientierungsrahmen fiir alle
Personalmarketing-Mafinahmen sollte vor weiteren
Aktivitaten konzeptionell ausgearbeitet werden.

Fir die anschlieBende Umsetzung und den zielgrup-
penspezifischen Rollout der neuen Arbeitgebermarke
wird eine kreative Umsetzungsbegleitung empfohlen
(z.B. Kreativagentur).

Mit Bestehen der Arbeitgebermarke erfolgt eine
breite Kommunikationskaskade {iber relevante Ka-
nale (z.B. Homepage, Printmedien, Social Media, Kar-
rierewebsite, etc.), um die Bekanntheit, den Wiederer-
kennungswert und die Attraktivitat der Arbeitgeberin
Stadt Niirnberg zu steigern.

2: Strategische Planung der Recruiting-Aktivitaten

3: Optimierung des Recruiting-Prozesses und IT-Infrastruktur

Mafnahmenbeschreibung

Zur mittel- und langfristigen Planung bendtigter Kom-
petenzen und Profile ist die Verlinkung der Personal-
planung mit dem Recruiting erforderlich.

Zudem ist der Aufbau von tiefem Zielgruppen-Wissen
notig, um fur die jeweiligen Zielgruppen eine spezifi-
sche Recruiting-Strategie und einen geeigneten und
an den Bediirfnissen der Zielgruppe ausgerichteten
Sourcing Mix auswahlen zu konnen.

Durch die Priorisierung und Fokussierung auf ausge-
wabhlte Zielgruppen wird eine bessere Planbarkeit der
Aktivitaten und Ressourcen im Personalmarketing
und der Personalgewinnung erreicht.

MalRnahmenbeschreibung

Durch die Optimierung des Rekrutierungs-Prozesses
konnen folgende Ziele erreicht werden:

e Prozess-Klarheit fir alle Beteiligten, pragmatisch
und nah an Bediirfnissen der Dienststellen/ Kan-
didaten

e  Steuerung der Recruiting-Aktivitaten durch KPIs

e  Recruiting-Prozess effektiv und effizient bzgl. Be-
werberqualitat und Prozessdauer

Dariber hinaus werden eine Optimierung der Rekru-
tierungs-IT-Infrastruktur bzgl. Nutzerfreundlichkeit

Néchste Schritte

Erarbeitung Ubergeordnete Arbeitgebermarke u. EVP-
Kaskade (Mitarbeiterbefragungen, Workshops, etc.)
[Hinweis: Die Erarbeitung mit Unterstiitzung einer ex-
ternen Agentur wird explizit empfohlen.)

Klarung technischer Voraussetzungen fiir Online-Auf-
tritt und weiterer Kanéle

Klarung Rollen/ Verantwortlichkeiten zwischen PA/Pr

Identifikation Kanale/ Formate zur Starkung/ Verbrei-
tung der AG-Marke

Auswahl Kreativagentur und Umsetzung Kreativkon-
zept

Schrittweise Umsetzung der Kreatividee durch Re-
launch Karrierewebsite, Social Media, Messeauftritt
Markenbotschafterkonzept mit eigenen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern

Video zu Berufevielfalt

Einfiihrung Karrierebutton' auf nuernberg.de

N&chste Schritte

Identifikation und Ausarbeitung der Recruiting-Ziel-

gruppen

Definition von zielgruppenspezifischen Rekrutie-

rungs-Strategien fir die zentralen Zielgruppen (z.B.

mit Hilfe von Design-Thinking-Workshops sowie un-

ter Zuhilfenahme aktueller Rekrutierungs-Studien)

Definition und Priorisierung von geeigneten Mafinah-

men auf Basis der Ergebnisse

Schrittweise Umsetzung der MaBnahmen

MaBnahmenbeispiele:

e Sourcing-Mix je Zielgruppe

e  Konzept externer Talentpool und fortlaufende An-
sprache (z.B. Active Sourcing)

e  Friihe Bindungsprogramme mittels Schiilerprak-
tika, Abschlussarbeiten, Werkstudenten

Né&chste Schritte

Auf Basis der Recruiting-Organisation:

e Recruiting-Prozess (intern) Ende-zu-Ende definie-
ren und ggf. anpassen

e Recruiting-Prozess (extern)/ Candidate Journeys
definieren und Passung mit internem Prozess si-
cherstellen; ggf. internen Prozess anpassen (z.B.
heutige Bezeichnung Infogespréch)

e Definition von klaren Rollen, Verantwortlichkeiten,
Schnittstellen, Qualitatsstandards und Zeithori-
zonten (insh. Kommunikation mit Kandidaten)

Optimierung und Integration Online-Stellenmarkt
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(Bewerberinnen und Bewerber sowie Recruiting-Ver- 3. Korrespondenz mit Bewerberlnnen im Recruiting-Pro-
antwortlichen), Mdglichkeiten der Interaktion mit den zess anpassen und standardisieren (durch E-Re-
Bewerbern sowie Reporting und Datenanalyse emp- cruiting Projekt)

fohlen

4: Start Mitarbeiterempfehlungsprogramm

Mafnahmenbeschreibung Néchste Schritte
e Neueinstellungen die iiber Mitarbeiterempfehlungen 1. Validierung Mitarbeiterzufriedenheit
entstehen weisen typischerweise folgende Merkmale 2. Konzeptentwicklung Mitarbeiterempfehlungspro-
auf: gramm, u.a.
e Geringere Friihfluktuation bei hohem erwartba- e  Zielgruppen
rem Leistungsniveau e Kandle
e  Hohere Aufgaben- und Organisationspassung e  Kommunikationskonzept
bei hoher erwartbarer Identifikation 3. Auswahl geeigneter Incentivierungs- und Pramien-
e Die Riickmeldungen in Interviews und Workshops Formate
weisen auf ein hohes Potential eines MA-Empfeh- 4. Pilotierung in ausgewahlten Dienststellen/ Jobfami-
lungsprogamms hin. lien
e Das Ziel sollte daher die attraktive Ausgestaltung ei- 5. Evaluation

nes MA-Empfehlungsprogamms durch die Einfiihrung | 6. Langfristige Umsetzung in allen Dienststellen
einheitlicher Incentivierungen/ Pramien sowie die

Kommunikation durch ein stimulierendes Marketing-

konzept sein.

5: Weiterentwicklung Personalmarketing (intern)

Malnahmenbeschreibung Ndchste Schritte
e Die aktuellen Leistungen in Personalgewinnung und - 1. Identifikation Schmerzpunkte Personalgewinnung &
marketing sind durch administrative bzw. manuelle -marketing
Aufwénde gepragt und sollten starker flir konzeptio- 2. Zusammenarbeit Dienststellen:
nelle Tatigkeiten genutzt werden. e Verbesserung der Zusammenarbeit und Sensibili-
e Mogliche Hebel zur Verbesserung der Prozessqualitat sierung der Dienststellen fiir spezifische Zielgrup-
liegen in der: pen und den Bewerbermarkt (z. B. Leitfaden fiir
e  Klarung von dezidierten Ansprechpartnern zur Auswahlgesprache)
Verbesserung der Zusammenarbeit mit den 3. Vertragsmanagement & Onboarding:
Dienststellen e Verbesserung Vertragsmanagement, um mehr
e  Einflihrung einer strukturierten Auftragsklarung Transparenz fiir Bewerberinnen und Bewerber
mit definierten Ubergabepunkten und Verant- und Dienststellen zu erzeugen
wortlichkeiten (bspw. Onboarding: Bis wo PA, 4. Erarbeitung, Pilotierung und Umsetzung eines syste-
ab wann Dienststellen?) matischen Onboarding-Konzepts in den Dienststellen
e Festlegung von Zeithorizonten und Qualitats- und Reflexionsgesprache nach Einarbeitung
standards im Prozess 5. Steuerung: Definition relevantes Kennzahlenset

e  Definition von Berichts-Standards
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5. TEILPROJEKT 2 - STRATEGISCHE UND OPERATIVE PERSONALBEDARFSPLANUNG

Das zweite Teilprojekt des Strategieprojekts Personal befasste sich mit der Entwicklung einer zukiinftigen gesamtstadtischen
Personalbedarfsplanung (PBP). Diese beinhaltete die Entwicklung eines stadtweiten Jobfamilienkonzeptes zur strukturierten
dienststelleniibergreifenden Abbildung heutiger Personalkapazitaten (Personalbestand) und zukiinftigen Personalbedarfen
sowie zu erwartenden Kapazitatsrisiken im Sinne von Uber- oder Unterdeckungen. Unterstiitzend beinhaltete das Teilprojekt
die vorbereitende Systemauswahl zur spateren Umsetzung der Personalbedarfsplanung einschliefllich automatisierter Be-
richtslegung in geeigneten IT-Systemen.

Der Nutzen einer systematischen gesamtstadtischen Personalbedarfsplanung besteht darin, Transparenz (iber die aktuelle
Personalstruktur in Quantitét (VZA) und Qualitét i.S.v. Qualifikationen und Fahigkeiten herzustellen. Des Weiteren besteht der
Mehrwert im friihzeitigen Erkennen von Kapazitatsrisiken in Bezug auf die richtige Aufstellung des Personalkorpers fiir die
zukiinftigen Aufgaben der Stadtverwaltung und die Schaffung einer hoheren Durchlassigkeit zwischen den Dienststellen.
Dies soll letztlich die proaktive und friihzeitige Einleitung geeigneter Personalmalinahmen im Hinblick auf die zu erwartenden
Veranderungen der Aufgaben ermdglichen. Die Ziele konnen daher folgendermalen zusammengefasst werden:

Ziel 1: Verfligbarkeit einer kurz-, mittel- und langfristigen (1 Jahr, 4, Jahre, 8 Jahre) Personalplanung fiir die Gesamtstadt und
fiir alle Geschaftshereiche, Dienststellen und Eigenbetriebe unter deren Einbeziehung.

Ziel 2: Entwicklung einer Personalbedarfsplanung auf Basis der erarbeiteten Personalplanungsdaten hinsichtlich benctigter
Qualifikationen und notwendiger Personalzahlen fiir alle Geschaftsbereiche, Dienststellen und Eigenbetriebe sowie fiir die
Gesamtstadt fiir die drei unterschiedlichen Zeitraume.

Ziel 3: Entwicklung einer strategischen Rekrutierungsplanung auf Basis der erarbeiteten Personalbedarfsplanung fir alle Ka-
tegorien und Zeitraume.

Ziel 4: Erarbeitung der notwendigen Rahmenbedingungen wie z.B. Stellenplan, Einsatzmanagement, Zuweisungen bei Abwei-
chungen von der prognostizierten Personalplanung.

In der Erarbeitung des Teilprojektes 2 gehen diese Ziele im Konzept in folgenden Bausteinen auf:
»  Stadtweite Jobfamiliensystematik
»  Vorstellung verschiedener IT-Losungen
> Vorbereitung IT-gestutztes strategisches Personalplanungsmodell
»  Validierung/Anwendung des Modells an Musterpilot

Wie in den anderen Teilprojekten unterteilte sich auch das Teilprojekt 2 in die drei Phasen Bedarfserhebung & Analyse, Be-
wertung, Abgleich mit guter Praxis und Ableitung von Handlungsfeldern sowie Konzeption und Umsetzungsplanung. Da bis
zum Zeitpunkt des Projektes noch keine etablierten Strukturen und Instrumente einer stadtweiten Personalbedarfsplanung
bestanden, lag der Fokus auf Konzeption und Umsetzungsplanung. Wie die folgende Abbildung zeigt, wurden zu Projektbe-
ginn in den einzelnen Teilprojektphasen Aufgaben und Ergebniserwartungen formuliert und abgestimmt.
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uﬂd(l& o o Bewertung, Abgleich mit guter Praxis & e Konzeption &
e Ableitung Handlungsfelder Umsetzungsplanung

AUFGABEN ' Bestandsaufnahme der » Erster Vorschlag eines Jobfamilien- » Analyse und Erfassung von NUE-
vorhandenen Persanalplanung modells spezi.ﬂsc‘hen‘Bedarfen und Treibern,
» Analyse der bestehenden Daten- » Testing und Validierung der Job- die die kiinftige strategische
= struktur und erste Clusterung familiensystematik mit definierten Persqnalp\anqmg betreffen ‘
3 » Préisentation von Best-Practice- Musterpilot o » Entwicklung eines pragmatischen
=2 Beispielen und prototypischen » Erhebung und Zuordnung qualitativer Bedarfsmodells mit )
2 Vorgehen zur Einflihrung einer Stellenanforderungen fiir die jeweiligen Planungsszenarien flir verschiedene
8 strategischen Personalplanung Johfamilien und Abgleich mit Zeitraume
£ » Zielbild-Warkshop zur Ausgestaltung Briickenmodell » Hinweise zu Handlungsabléufen fir
= der strategischen Personalplanung » Vorbereitung IT-Anbieterauswahl Regelprozesse der strategischen
Q I Personalplanung
& » Anforderungsspezifikationenan IT- ‘
o Lasung » Anwendung an Musterpilot
&
o
'_
ERGEBNIS v (jpersicht iiber Status Quo v Finalisierung stadtweite ¥ Klarheit iber Bedarfstreiber und
v Klarheit iiber Anforderungen an Jobfamiliensystematik Modellierung von
eine kiinftige strateg. Personal- v Ableitung kritischer Planungsszenarien
planung und Detailgrad der Schliisselpositionen v" Ableitung Umsetzungsplanung
Jobfamilien

Ergebnisse: Konzept zur Strategischen Personalbedarfsplanung basierend auf Jobfamilien und Bedarfstreibern

Abbildung 25: Vorgehensweise TP 2

Im Rahmen der Bedarfserhebung wurden die vorhandenen Planungsinstrumente Uber eine Abfrage in den Dienststellen erho-
ben. Zusétzlich wurde eine Sichtung der bestehenden Datenstrukturen aus dem SAP-System durchgefiihrt’, um anhand der
Anzahl an unterschiedlichen Planstellen und hinterlegten Datenpunkten einen Uberblick iiber die Vollstandigkeit zu erlangen
und Biindelungsmaoglichkeiten zu evaluieren. In einem Workshop-Format mit der Teilprojektgruppe und Referentengespra-
chen wurde das Zielbild zur Ausgestaltung weiter gescharft. Parallel wurden die zentralen Rahmenbedingungen infrage kom-
mender IT-Losungen bestimmt. Beispiele guter Praxis wurden unterstiitzend herangezogen.

In der zweiten Phase von TP 2 wurde ein erster Strukturierungsvorschlag eines Jobfamilienkonzeptes erarbeitet und die
Trennschérfe in einem Pilotbereich (Jugendamt und SOR) getestet. Im weiteren Projektverlauf wurden samtliche Planstellen
der Stadt Niirnberg einer Jobfamilie anhand vergleichbarer Stellenanforderungen zugeordnet, gleichzeitig wurde die IT-An-
bieterauswahl mit der Erstellung fachlicher Anforderungen und einem Marktscreening vorangetrieben. Zum Marktscreening
geharten hierbei auch erste Webprasentationen.

In der dritten Teilprojektphase stand die Modellierung geeigneter Treiber im Vordergrund: Hierfiir wurden in einem Pilotbe-
reich (2. BM) Treibergesprache als systematische Erfassungsmethode relevanter Treiber durchgefiihrt und die Ergebnisse in
einem Workshop mit den Pilotdienststellen evaluiert. Hierzu wurden auch der geplante Soll-Prozess und ein Musterbericht
vorgestellt und validiert.

7 Hierzu wurden ausschliefilich anonymisierte Daten verwendet
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5.1 ERGEBNISSE BESTANDSAUFNAHME

5.1.1  Methodisches Vorgehen

Ein wesentlicher Teil der Bestandaufnahme war zunachst die Abfrage vorhandener Planungsinstrumente in den Dienststellen,
im Weiteren konnten Datenauswertungen aus SAP in den Uberblick tiber den Status Quo integriert werden. Dariiber hinaus
konnte auf der Basis dieser Transparenz das Zielbild zur Personalbedarfsplanung mit Hilfe von Zielbildgesprachen mit dem
Referenten sowie der Teilprojektarbeitsgruppe gescharft werden.

Datenabfrage in den Dienststellen

Bei der Abfrage vorhandener Planungsinstrumente in den Dienststellen konnte auf einen Riicklauf von fast allen Dienststellen
und Eigenbetrieben zuriickgegriffen werden. Die Auswertung zeigte, dass es in den Dienststellen bzw. Eigenbetrieben eine
grofRe Bandbreite im Reifegrad von vorhandenen Planungsinstrumenten gibt, bspw. verfiigen Dienststellen wie Feuerwehr oder
Jugendamt bereits Uber diverse Planungsinstrumente (z.B. Excel - Basis) wahrend in vielen der kleineren Dienststellen keine
systematischen Planungsinstrumente vorhanden sind.

Zusammengefasst zeigten sich u.a. folgende Themenfelder:

1. Handlungsbedarf: Tendenziell wird altersbezogene Fluktuation als planbar und handhabbar empfunden. Mit stei-
gender DienstellengroBe, Fluktuation und unsicheren Aufgaben bzw. zu erwartenden Aufgabenanderungen durch
Gesetzesanderungen o0.a. bestehen auch hohere Planungserfordernisse: Diese konnen durch die aktuellen Pla-
nungsinstrumente jedoch nur partiell erfillt werden. Ein stadtweiter einheitlicher Ansatz ist bislang nicht vorhan-
den.

2. Vorhandene Planungsinstrumente: Eine Nachfolgeplanung ist in vielen Dienststellen etabliert. In den groBeren
Dienststellen existieren mitunter auch vergangene Stellenbemessungen bzw. Bedarfsschatzungen durch DIP oder
KGST-Gutachten.

3. Wahrgenommene Probleme: Die Rekrutierung geeigneten Personals ist in einigen Bereichen schwierig, dies hat un-
terschiedliche Griinde (z.B. aufgrund Vergiitung im Marktvergleich, Befristung der Stellen, bestimmte Berufsgrup-
pen wie drztlicher Dienst oder Ingenieure). Erschwerend hinzukommen bspw. Langzeitkrankheit, keine IT-Unter-
stiitzung fiir Schulungsbedarf, fehlende Personalkapazitaten insgesamt oder Budgetbeschrankungen.

4. Ansatzpunkte: Als Ansatzpunkte wurden u.a. Qualifizierungs- und PersonalentwicklungsmaBnahmen genannt,
ebenfalls wurden interne Standards und Schulungen zu Planungs-Methodik und die Einfiihrung geeigneter IT-ge-
stiitzter Personalbewirtschaftungsprogramme gesehen.

Datenauswertung in SAP

Ein weiterer Bestandteil der Bestandsaufnahme war die Sichtung der vorhandenen systemseitig hinterlegten Personalstamm-
daten. Hierflir wurde ein anonymisierter Export aus dem SAP HCM Modul generiert, der u.a. die Datenpunkte Mitarbeiterkreis,
Dienstbezeichnung, tarifliche Eingruppierungen, soweit vorhanden DEUV Kennung, Planstellenbezeichnungen, Mitarbeiter-
gruppen etc. beinhaltet. Bei dieser explorativen Analyse wurden initial ausgewahlte Bereiche betrachtet, um die quantitativen
Verhiltnisse auf horizontaler (Hierarchie- und Qualifikationsebene) sowie vertikaler Ebene (Funktionsbereiche) zu untersu-
chen. Im Ergebnis zeigte sich, dass im HCM System der Stadtverwaltung insgesamt rund 14.000 Planstellen uber alle Dienst-
stellen und Eigenbetriebe hinterlegt sind, hiervon tiber 1.800 verschiedene Planstellenbezeichnungen.

Schérfung Zielbild Personalbedarfsplanung (PBP)

Das Zielbild einer zukiinftigen stadtweiten Personalbedarfsplanung konnte mit mehreren Stakeholdern und Dialogformaten
noch einmal gescharft und validiert werden.

Hierzu zahlte zundchst ein Zielbildgesprach mit dem Referenten. Hier wurde noch einmal das Ziel einer stadtweiten Transpa-
renz und strukturierten Handhabbarkeit des Personalbestands lber eine gesamtstadtische Jobfamiliensystematik betont so-
wie die Moglichkeit, zukiinftige Bedarfe planungsbasiert besser abbilden und geeignete Mafinahmen proaktiv ableiten zu kan-
nen. Ein wesentliches Ziel wurde in einer durch die PBP moglichen Friihwarnsystematik gesehen, friihzeitig Mangelbedarfe
erkennen und gegensteuern zu konnen sowie Planungssicherheit zu forcieren und insbesondere strategische Malnahmen, die
tiber rein operative Nachbesetzung etwa hinausgehen, proaktiv anzugehen. Die Rolle des Personalamtes wurde hierfir als
zentral und steuernd gesehen, um diesen gesamtstadtischen Uberblick zu verantworten.
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Im Rahmen eines Workshops mit der Teilprojektgruppe wurden die Erwartungen der Dienststellenvertreter weiter gescharft.
Aktuelle personalwirtschaftliche Schmerzpunkte betrafen zum einem jene, die nicht im Geltungsbereich eines Planungsinstru-
ments liegen, wie bspw. haushaltsrechtliche oder tarifvertragliche Grenzen. Jedoch zeigten sich auch Punkte wie Stellenbe-
fristungen, Fachkraftemangel, Reaktionszeit bzgl. Stellenschaffung oder fehlende Auswertetools fiir die Planung, welche direkt
oder zumindest indirekt mit einer verbesserten Planung adressiert werden konnen.

Demensprechend sind Mehrwerte, die in einer neuen Personalbedarfsplanung gesehen werden, auch eine transparente und
bedarfsorientierte Bemessung des Personalbedarfs, ein einheitliches und damit vergleichbares Verfahren, eine Datenbereit-
stellung in auswertbarer Form, die Sicherung des stadtweiten Wissenstransfers und eine proaktive Reaktion auf Veranderun-
gen. Weiterer Nutzen wird zudem in einem bereichsiibergreifenden Austausch, der Unterstiitzung der Dienststellen im Hinblick
auf anstehende Veranderungen und funktionierende Schnittstellen zwischen Dienststellen und der Querschnittsverwaltung
gesehen. Von einer einheitlichen Jobfamiliensystematik wird sich auch eine héhere Durchlassigkeit im Sinne der internen Mo-
bilitat von Personen versprochen.

5.1.2 Fazit

Im Kern Iasst sich auf Basis der Bestandsaufnahme und der Scharfung des Zielbilds festhalten, dass die Dienststellen und
Eigenbetriebe aktuell unterschiedlich strukturierte Personalplanung betreiben, teils auf eigene Excel-basierte Planungsinstru-
mente zuriickgreifen konnen, aber im Grofteil keine einheitliche Systematik vorliegt, die eine stadtweite Transparenz und pro-
aktive Steuerung zulasst. Mit Hilfe der strategischen Personalbedarfsplanung, unterstiitzt durch die reguldre operative Pla-
nung, soll es der Stadt Niirnberg nun ermdoglicht werden, Kernfragen einer proaktiven und systematischen Steuerung des quan-
titativen und qualitativen Personalbestands gewahrleisten zu konnen:

> Wie entwickelt sich der Personalbestand?
»  Wie entwickelt sich der Personalbedarf?
> Welcher Handlungsbedarf kann hieraus abgeleitet werden - und welche Handlungsmaglichkeiten bestehen?

In der Personalbedarfsplanung werden Bestands- und Bedarfsentwicklung systematisch gegeniibergestellt - fiir die Stadt
Nirnberg wurden hier Zielzeitraume von 1, 4 und 8 Jahren definiert — um friihzeitig und proaktiv Mafinahmen zur SchlieBung
erwarteter Kapazitats- und Kompetenzliicken zu schlieflen. Hierdurch wird ein erheblicher Mehrwert fiir die Beriicksichtigung
der gesamtstadtischen wie auch der dienststellenspezifischen Bedarfe gesehen. Die nachstehende Ansicht stellt die Grund-
systematik der strategischen Personalplanung schematisch dar.

Bestandsentwicklung Bedarfsentwicklung
1 2
Die Bestandentwicklung wird in VZA je Jobfamilien dargestellt. Dies schafft eine In der Bedarfsentwicklung werden fiir jede Jobfamilie Treiber 1
transparente und vergleichbare Darstellung zwischen allen Dst. und Eigen- modelliert, die wesentlich den zukiinftigen Personalbedarf in VZ J\j“uo‘fc
betrieben, auch wenn dort die Planstellen mit vergleichbaren Tétigkeiten anders bestimmen. Dies kinnen beispielsweise Aufgabenznderungen sein,

benannt sind. Kapazitdtsanderungen im Sinne von steigenden oder fallenden Fallzahlen,
Zudem wird transparent gemacht, wie sich geplante Renteneintritte/ Abgange Anderungen von gesetzlichen Regularien oder Effizienzgewinne durch
Einstellungen und EntwicklungsmaBnahmen auf die Anzahl der VZA je Jobfamilie Prozessdigitalisierung 0.3.

auswirken.

i Uber- oder Unterdeckung (GAP)
1500 400 H : : : =

MaRnahmen-
planung

Die erwartete Bestandentwicklung wird mit der Bedarfsentwicklung zusammengebracht, um stadtweit friihzeitig und

proaktiv Malnahmen einzuleiten zur SchlieBung von erwarteten Kapazitatsliicken.

Abbildung 26: Verstandnis der Kernaufgaben der strategischen Personalbedarfsplanung
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Limitationen

Zuletzt soll auch noch auf die Grenzen des Anwendungsbereichs des hier erarbeiteten Konzepts einer Personalbedarfspla-
nung hingewiesen werden. Das Ziel der Personalbedarfsplanung ist es, aufzuzeigen wie sich der Personalbestand und Perso-
nalbedarf stadtweit entwickelt und daraus Handlungsbedarfe abzuleiten, um fundiert liber operative und strategische Malk-
nahmenoptionen in unterschiedlichen Zeithorizonten entscheiden zu konnen. Jedoch kann die Personalbedarfsplanung da-
mit keinen Automatismus zu zusatzlichen Stellenschaffungen darstellen, sondern soll auf Bedarfe hinweisen und Bedarfsver-
anderungen sichtbar und planbarer machen. Der nachgelagerte Entscheidungsprozess ist daher vom Instrument zu differen-
zieren. Auch gibt es eine Reihe bedarfs- und bestandsrelevanter Entwicklungen, die nicht durch eine Personalbedarfsplanung
erfasst werden kdnnen. Es kdnnen bspw. Prognosen (iber die Anzahl an zu erwartenden Abgéngen durch arbeitnehmersei-
tige Kiindigungen aus historischen Erfahrungswerten abgeleitet werden, jedoch keine Prognosen dariiber, welche konkrete
Planstellen dies letztlich betreffen wird. Auch entziehen sich extreme externe Einfliisse der Prognostizierbarkeit wie politisch
bedingte Krisensituationen (,Fliichtlingskrise") oder Naturereignisse, auch wenn diese einen massiven direkten Einfluss auf
Personalbedarfe haben konnen.

5.2 EMPFEHLUNGEN FUR EINE STADTWEITE JOBFAMILIEN-SYSTEMATIK

Ein relevanter Baustein des Gesamtkonzepts ist die Etablierung einer stadtweiten, vergleichbaren Jobfamiliensystematik.
Unter Jobfamilien wird hierbei die Biindelung verschiedener Funktionen zu Rollen gleichen Charakters und gleicher Tatigkei-
ten verstanden. Ein Jobfamilien-Ansatz ist stets bereichsubergreifend angelegt, was fiir die Stadt Niirnberg konkret bedeutet,
dass der Geltungsbereich (iber alle Dienststellen und Eigenbetriebe verallgemeinerbar ist und sich nicht auf einzelne Plan-
stellen beschrankt. Jobfamilien weisen eine klare Strukturierung entlang von vergleichbaren Aufgabengebieten und Qualifi-
zierungsanforderungen auf. Jobfamilien-Strukturen sollen sich zudem an den spezifischen Aufgabenbereichen einer Organi-
sation orientieren und daher auf die konkreten Aufgaben der Stadt zugeschnitten werden.

5.2.1  Entwicklung der Jobfamiliensystematik

Das Vorgehen zur Entwicklung der Jobfamiliensystematik beinhaltete eine explorative Analyse der Bestandsdaten sowie den
Abgleich mit guter Praxis, sodass hier eine erste Grobstrukturierung entwickelt werden konnte. Diese konnte dann in mehreren
iterativen Schritten mit den Dienststellen und Eigenbetrieben validiert und gescharft werden.

Explorative Analyse der Bestandsdaten

In der explorativen Analyse der Bestandsdaten zeigte sich, dass die Struktur der Planstellen sowohl in der horizontalen Glie-
derungsebene anhand der Aufgabenbereiche (iber einzelne Dienststellen hinweg vergleichbare Cluster ergibt, wie auch in der
vertikalen Gliederungsebene dienststelleniibergreifend systematisierbare Hierarchielevel existieren. Folglich sollte ein Jobfa-
milienkonzept mindestens neben unterschiedlichen Tatigkeitsclustern auch verschiedene Ebenen im Sinne eines Anforde-
rungsniveaus beinhalten.

Abgleich mit guter Praxis
Die Entwicklung der Jobfamilien wurde von vier wesentlichen Quellen gestiitzt. Diese waren:

1. BA - Schliissel KLDB®: Beim KLDB handelt es sich um die Berufsklassifikation der Berufe der Bundesanstalt fiir
Arbeit. In der KLDB werden anhand der Berufsfachlichkeit (horizontal) und des Anforderungsniveaus (vertikal) hie-
rarchisch 10 Berufsbereiche, 37 Berufshauptgruppen, 144 Berufsgruppen, 700 Berufsuntergruppen und 1.286 Be-
rufsgattungen unterschieden. Beispielsweise befinden sich auf oberster Ebene unter der Ziffer 1 der Berufsbereich
,Land-, Forst-und Tierwirtschaft und Gartenbau”, unter der Ziffer 5 findet sich ,Verkehr, Logistik, Schutz und Sicher-
heit.

2. Als zweite Informationsquelle wurden Beispiele guter Praxis aus 6ffentlichen und halboffentlichen Organisationen
herangezogen.

8 https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KIdB2010/Printausgabe-KIdB-2010/Generische-Publikatio-
nen/KldB2010-Printversion-Band1.pdf
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3. Weiter fanden die Rahmenbedingungen, welche der Tarifvertrag fr den offentlichen Dienst (TV&D) und das Beam-
tenrecht vorgeben Einzug, insbesondere im Hinblick auf die vertikale Einstufung entlang der Qualifikationsanforde-
rungen der Jobfamilien.

4. Zuletzt fanden die vorhandenen Planstellen der Stadt Niirnberg Einzug in die Uberlegungen, da das Jobfamilien-
konzept letztlich genau diese vollstandig sowie moglichst trennscharf abdecken muss.

Grobstrukturierung anhand KLDB und Definition der Ebenen

Die oberste Klassifikationsebene des Jobfamilienkonzepts bilden acht Cluster in denen inhaltlich verwandte Jobfamilien zu-
sammengefasst werden (dhnlich dem Berufsbereich im KLDB). Die Bildung von Clustern dient einerseits der Reduktion von
Komplexitat im System der Jobfamilien. Andererseits konnen sie jedoch auch fiir die Personalbedarfsplanung genutzt werden,
um auf einer sehr abstrakten Ebene sehen zu kdnnen, in welchen Bereichen es Handlungsbedarf gibt. Fiir die Jobfamiliensys-
tematik werden insgesamt die folgenden acht Cluster unterschieden:

1. Handwerk und Technik
T

Kultur und Freizeit

Schule

2

3

4. Architektur und Bau
5

6.  Sicherheit, Umwelt und Ordnung
7

Soziales und Gesundheit
8. Verwaltung

Als Jobfamilie wird die Biindelung verschiedener Planstellen mit vergleichbaren Aufgaben der ausgelibten Tatigkeit unter Ein-
beziehung der dafiir notwendigen SOLL-Qualifikationen und erworbenen Fahigkeiten bezeichnet. Eine Jobfamilie kann sich
tiber mehrere Qualifikationslevel hinweg erstrecken, genauso wie sie Stellen beinhaltet, die ein unterschiedliches MaR an Fiih-
rungsverantwortung beinhalten. Perspektivisch soll jeder Jobfamilie ein Qualifikationskatalog zugeordnet werden, der u.a. im
Bereich der Nachfolgeplanung verwendet werden kann.

Sollte die Zuordnung einer Planstelle zu einer Jobfamilie anhand der Aufgaben nicht eindeutig mdglich sein, dann ist fir die

Zuordnung die Hauptaufgabe ausschlaggebend (z.B. betrdgt die Aufgabenverteilung 70% Sonderfalle und 30% Standardan-

fragen, wird die Planstelle der Jobfamilie "Sonderfalle" zugeordnet). Um komplexe Entwicklungen im Personalkdrper steuern
zu konnen, dibersichtlich zu gestalten und eine bereichsiibergreifende Transparenz herzustellen, werden Planstellen zu Job-
familien zusammengefasst.

Die Zuordnung zu Jobfamilien erfolgt aufgabenorientiert und leitet sich folglich ab von
> Ubergeordneten Aufgaben
»  Qualifikationsanforderungen fiir die Stelle (Ausbildungs- und Berufshezeichnungen)

»  durch Berufserfahrung erworbenen nétigen Fahigkeiten & Kompetenzen, die zur Aufgabenerflllung nétig sind
(wenn mdglich)

> Konkreten Aufgaben

> Dem Wechsel von Planstellen innerhalb einer Jobfamilien und gleicher Ebene und ist mit einer Anlernzeit von <1
Jahr moglich

Zusammengefasst bedeutet dies, dass die Zuordnung zu den Jobfamilien umso genauer erfolgen kann, je mehr Informatio-
nen uber die ausgeubte Tatigkeit vorliegen.

Es werden fiinf Ebenen unterschieden, die sich an formalen Bildungsabschliissen wie auch den Anforderungen des TVGD und
Beamtenrechts orientieren. Diese Ebenen dienen dem Zweck, verschiedene Tarifsysteme vergleichbar zu machen (verschie-
dene EGs nach TVaD, Beamtenrecht), Jobfamilien trennscharf zu schneiden und anhand von formalen Qualifikationsanforde-
rungen voneinander abzugrenzen und schlieftlich Migrationspfade und Durchlassigkeit transparent zu machen.

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung — Strategieprojekt Personal” 51

69



Kienbaum

Ebene 1 - Ausbildung < 3 Jahre: Zur Ausiibung der Tatigkeit ist keine abgeschlossene dreijahrige Berufsaushildung
notwendig

Ebene 2 - Aushildung > 3 Jahre: Zur Auslibung der Tatigkeit ist eine abgeschlossene Berufsaushbildung (min. drei-
jahrig) notwendig

Ebene 3 - Aufstiegsforthildung: Zur Ausiibung der Tétigkeit ist neben einer abgeschlossenen Berufsaushildung
(i.d.R. dreijahrig) eine weiterfiinrende Qualifizierung erfolgt bzw. erforderlich (z.B. Meister bei technischen Berufen)

Ebene 4 - Hochschulstudium: Zur Ausiibung der Tétigkeit ist ein Hochschulstudium (z.B. BA, Diplom mit Zusatz
FH) erfolgt bzw. erforderlich

Ebene 5 - Wissenschaftliches Hochschulstudium: Zur Ausiibung der Tatigkeit ist ein wissenschaftliches Hoch-
schulstudium (z.B. Diplom ohne Zusatz FH, Magister, Promotion) erfolgt bzw. notwendig

Es werden dariiber hinaus die drei Gruppen Fiihrungskraft, Mitarbeiter und Spezialist unterschieden. Diese beschreiben ver-
schiedene Mitarbeitergruppen und werden flir Auswertungen genutzt, die sich auf bestimmte Belegschaftsgruppen beziehen

sollen.

>

Fiihrungskraft - Planstelle mit disziplinarischer Flihrungsverantwortung, z.B. Referatsleitung, Dienststellenleitung,
Abteilungsleitung, Sachgebietsleitung & Gruppen- bzw. Teamleitung

Mitarbeiter/in — Dienstposten/Planstelle ohne Flihrungsfunktion

Spezialist/in - diese Kategorie soll zukiinftig dazu dienen, Stellen zu markieren, die flir eine Fachlaufbahn geeignet
sind. Ein dazugehdriges Konzept befindet sich gerade in der Ausarbeitung, daher erfolgt vorerst keine Zuordnung.

Die Struktur der Jobfamiliensystematik ist zusammenfassend und abschliefend in der nachfolgenden Ansicht dargestellt.

Handwerk und Kultur und Architektur
Technik Freizeit und Bau

Sicherheit,
Schule Umwelt und
Ordnung
| Fibhrungskraht |

Sorales und
Gesundheit

Verwaltung

| Mitarbestenin JEME 5: WISSENS. HOCHSCHU M

| Speriakstin |

| Fobruacpbrel

I Miabelern | EBENE 4: HOC S
= c
g F . 2
=3 | Fohrungskran Erziehung Human- i
E | Mtateitern | EBENE 3: AUFSTIHEETLT RTFETR und Zahn- o
".g |__Spezsstin | Arbeit medizin  HEE]
| Fohrungskrafl b=

|_Masbetarin | EBEME 2: BER g

Fiohrungskoral
EBENE 1: AUSBILDUNG = 3 JAHRE
Arztin/Arzt
£ =
a Arztliche Leitung
0
c .
&u Kinderkrankenschwester/-Pfleger
elc.
Abbildung 27: Jobfamiliensystematik im Uberblick
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Iterative Validierung & Feinschliff mit den Dienststellen und Eigenbetrieben

Im nachsten Schritt wurde die Grobstruktur des Jobfamilienkonzepts weiter ausgearbeitet und detailliert. Dies erfolgte mit-
hilfe eines Excel-Templates, welches von PA intern befiillt an die Dienststellen zur Validierung versandt wurde, um festzustel-
len, ob die Zuordnung der einzelnen Planstellen zu den vorgeschlagenen Jobfamilien grundsatzlich moglich ist. Hierbei gab
es auch die Moglichkeit, Kommentare abzugeben, um auf konkrete Unscharfen im Konzept hinzuweisen und die bei der wei-
teren Entwicklung beriicksichtigt wurden. Zur Zuordnung der Jobfamilien wurde zudem ein kurzes Manual erstellt.

Die Prozessheschreibung findet sich nachfolgend dargestellt:

Ausdetaillierung der

Vergabe von Standardnamen) * Zugehorige Jobgruppe

Lo s o T
§ % Kor;;)tl.:qd':;::egnder Zuordnung von Konsolidierung der J;:::;Elfhzg'en
eo= . : Qualifikationslevel, Berufsgruppen zu . Elab

T O (Zusammenfassung eindeutiger| 58 - Mindestqualifikation (Soll)
E e Pl lenbeve oh Berufsgruppe (KIdB) (& Jobfamilien (wenn Zuschnitt . 7 lifikati
e anstellenbezeichnungen, 2 usatzqualifikation
e Zuordnung) zu weit oder eng gefasst)

5%

0 Tabelle mit eindeutigen Tabelle it Zuacordneten Detaillierter Jobfamilienkatalog
S Planstellenstellen- 9 Konsolidierte Zuordnung von mit Zuordnung zu jeder

1] Planstellen zu Berufsgruppen ol

Qo bezeichnungen und - Planstellen zu Jobfamilien Planstelle

= und Qualifikationslevel

w Standardnamen

o e ._... ._-~~~—-

= e Ubersicht Jobfamilien

Planstellen-Konsolidierung

Zuordnungstabelle_konsolidiert

Abbildung 28. Prozessbeschreibung tiber die Zuordnung der Planstellen im Excel Template

Auch wurden in Workshop-Formaten mit allen Dienststellen Fragen und Unklarheiten erortert, darunter u.a. ob die Maglichkeit
bestiinde neue Jobfamilien zu bilden, falls die Jobfamilien die Anspriiche einzelner Dienststellen nicht vollkommen abdecken
sollten oder ob die Jobfamilien eine Hiirde darstellen, um bei konkreten Nachbesetzungen auch ,fachfremd" besetzen zu kan-
nen - insb. bei ohnehin schwierig zu besetzenden Planstellen. Dies konnte vom Projektteam explizit verneint werden, da die
Jobfamilien intendieren, eine stadtweite einheitliche Transparenz zu schaffen. Neben den Aufgaben aggregieren sie zwar auch
typischen Soll-Qualifikationen, haben aber keine bindende Wirkung auf die konkrete Ausgestaltung der Ausschreibung bei Va-
kanzen.

Zudem gibt es eine Durchlassigkeit zwischen den Jobfamilien, die mehr oder weniger haufig sein wird. Eine vollstandige Liste
der aufgekommenen Fragen wurde den Vertretern der Dienststellen im Nachgang der Workshops zur Verfiigung gestellt. Nach
Einarbeitung der Riickmeldungen aus den Dienststellen und Eigenbetrieben konnte abschlieBend die Jobfamiliensystematik
finalisiert werden. Dieses Konzept beinhaltet acht Cluster und insgesamt 69 Jobfamilien und ist in der nachfolgenden Ansicht
dargestellt.

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung - Strategieprojekt Personal” 53

71



Kienbaum

NURNBERG
Handwerk und Sicherheit, Umwelt Soziales und
T Architektur und Bau 2 Schule
Technik und Ordnun Gesundheit
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Abbildung 29. Jobfamilien finaler Stand

5.2.2

Um die nachhaltige Verankerung der Jobfamiliensystematik als wichtigen Teil der zukiinftigen Personalbedarfsplanung sicher-
zustellen ist eine Ausarbeitung von Jobfamilienprofilen wichtig, um bei neuen Planstellen eine trennscharfe Zuordnung zu
ermoglichen. Dies betrifft insbesondere die Verankerung von Qualifikationsanforderungen. Daher wurden zur Hinterlegung von
Qualifikationsanforderungen verschiedene magliche Ansatze diskutiert:

Ausarbeitung von Steckbriefen fiir die Jobfamilien (Jobfamilienprofile)

1. Verwendung von Kompetenz- und Fahigkeitsprofilen: Es werden fiir jede Jobfamilie die Soll-Auspragungen aus einem
Katalog an Kompetenz und Fahigkeitsauspragungen definiert. Unter Kompetenzen werden hierbei primar tiberfachli-
che Verhaltenscluster (bspw. effektives Kommunikationsverhalten) verstanden, wahrend sich fachliche Fahigkeiten
auf bestimmte eher technisch ausgepragte Domanen beziehen (bspw. spezifische Fremdsprachenkenntnisse, Soft-
ware-Expertise etc.). Voraussetzung hierzu ist ein verhaltnismaBig enger Zuschnitt der Jobfamilien im Sinne von
Rollen und die Kenntnis der Soll-Auspragungen auf Grundlage von Tatigkeitsanalysen. Der Hauptvorteil dieser Her-
angehensweise ist die Ermoglichung einer sehr granularen Planung. Der Nachteil besteht in einer sehr aufwandigen
Implementierung und Pflege.

2. Rahmenunabhéngige Anforderungsliste: In diesem Ansatz wird jede Jobfamilie mit einer Liste von Anforderungsdi-
mensionen hinterlegt, die auf eine bestimmte Anzahl (typischerweise 5-10) Anforderungen beschrankt ist. Der Haupt-
unterschied zum vorherigen Ansatz besteht darin, dass sich die Anforderungen direkt tiber die Tatigkeiten herleiten,
jedoch nicht das Vorhandensein eines ausdifferenzierten Kompetenz- oder Fahigkeitsmodells voraussetzen. Die Vo-
raussetzung besteht jedoch in einem Zugang zu den einzelnen Tatigkeitsanforderungen. Der Hauptvorteil dieses An-
satzes besteht darin, dass durch den direkten Zugang und Verzicht auf zu formalisierte Qualifikationsanforderungen
eine hohe Durchlassigkeit zwischen den Jobfamilien entsteht. Ein groRer Nachteil besteht jedoch in der begrenzten
Nutzbarkeit in Geltungsbereichen, die durch restriktive Zugangsbarrieren durch Tarif- oder Beamtenrecht gekenn-
zeichnet sind, wie es im offentlichen Sektor der Fall ist.
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3. Einflihrung eines Standardsystems: In diesem Ansatz erfolgt der Riickgriff auf ein formalisiertes Beschreibungs-
schema oder Klassifizierungssystem fiir berufliche Qualifikationen und Matching mit den Jobfamilienprofilen. Als
Beispiel ist hier der Deutsche Qualifikationsrahmen® (DQR) zu nennen. Voraussetzung hierfiir ist die Einarbeitung in
ein entsprechendes i.d.R. sehr komplexes Klassifikationskonzept und eine aufwandige Harmonisierung mit beste-
henden Beschreibungssystemen. Als Vorteil lasst sich ein hoher Grad an Standardisierung nennen, dies ist vorteilhaft
v.a. wenn international sehr divergierende Qualifikationen vergleichbar gemacht werden miissten. Als Nachteil lasst
sich die hohe Komplexitat mit entsprechend aufwandiger Pflege und starker Orientierung an formalen Abschliissen

nennen.

4. Sammlung ,typischer” Qualifikationen: Der vierte Ansatz besteht in der Sammlung ,typischer” Qualifikationen von Mit-
arbeitenden, die aufgrund ihrer primaren Tatigkeiten einer Jobfamilie zugeordnet werden. Hier konnen auch Abde-
ckungsgrade definiert werden, z.B. die haufigsten vorkommenden Qualifikationen, die 90% innerhalb einer Jobfamilie
abdecken. Voraussetzung hierfiir ist, dass die tatsachlichen Qualifikationen erfasst sind und nicht nur die beim Stel-
lenantritt vorhandenen Qualifikationen. Vorteil dieses Ansatzes ist die relativ gute Umsetzbarkeit. Dazu lieen sich
mit dem Ansatz relativ leicht Abstufungen entlang der definierten Ebenen treffen. Der Ansatz fult zwar auf vorhan-
denen Qualifikationen (im Gegensatz zu zukiinftigen Soll-Qualifikationen), schlieBt jedoch nicht aus, die Profile bei
einem hoheren Reifegrad zu einem spateren Zeitpunkt durch Soll-Kompetenzauspragungen und Fahigkeitsprofile zu

erganzen.

e Rahmenunabhanige e Einflhrungeines ° Sammlung “typischen”
Skillmodell Anforderungsliste Standardsystems Qualifikationen

»  Definition eines umfassenden
Katalogs an iiber- fachlichen
Kompetenzen und Skills: Die
funktionalen Skills stellen die
formellen Qualifikations-
anforderungen dar

Voraussetzung: Rechtenger )
Schnittder Jobfamilien, bzw.
Rollenprofile

»  Vorteile: Ermaglicht sehr >
granulare Planung

Nachteil: Nachhaltige Pflegeist >
aufwandig

Kurz- und mittelfristige Wenig vereinbar mit den
Umsetzbarkeit fraglich Anforderungen der Stadt

Sammlung einer Liste von z.B.
zehn Anforderungsdimensio-
nen je Jobfamilie, die sich aus
dem Tatigkeitsprofil ergeben -
losgeldst von formalen
Qualifikationsterminologien

Voraussetzung: Zugang tber

die Tatigkeiten & wenig formale

Zugangsschranken

Vorteil: Ermaglicht hohe
Durchldssigkeit

Nachteil: Begrenzt hilfreich bei
hohen formalen Schranken

)

Uberfiihrung der vorhanden
Informationen bezgl. Qualifi-
kation und Weiterbildungen in
ein Standardsystems wie
bspw. den DQR (2011) &
Match mit JF-Profilen

Voraussetzung: Einarbeitung
in DQR und Harmonisierung
mit bisherigen Systemen

Vorteil: Hoher Grad an Stan-
dardisierung selbst. Int.

Nachteil: Hoher Pflege und
Verwaltungsaufwand

Eher aufwandig, Praktikabilitat

zu priifen

Abbildung 30: Ubersicht iiber Qualifikationsanforderungen fiir die Ausarbeitung von Profilen

Sammlung von “typischen”
Qualifikationen der Beschaftig-
ten innerhalb einer Jobfamilie
bis hin zu einem vorab
definierten Abdeckungsgrad
(z.B. 90% der aktuellen
Stelleninhaber)

Voraussetzung: Die relevanten
Qualifikationen sind erfasst und
nicht nur die Qualifikation zum
Einstieg

Vorteil: Relativ schnell
umsetzbar

Nachteil: Eher Riickwarts
gewandter Ansatz wg. Fokus
auf Ist der Mehrheit

Am einfachstenumsetzbar,
Nachhaltigkeit aber kritisch

Nach sorgfaltiger Abwégung der verschiedenen Herangehensweisen erschien der vierte Ansatz aufgrund der Umsetzbarkeit
(z.B. dem Vorhandensein von Stellenbeschreibungen mit den erforderlichen Datenpunkten) und zukiinftigen Ausbaufahigkeit
flir die Stadt Niirnberg der zu bevorzugende Ansatz und wird daher von Kienbaum empfohlen. Im weiteren Projektverlauf wur-
den dann PA-seitig in Zusammenarbeit mit den Dienststellen dem Ansatz folgend drei exemplarische Jobfamilienprofile aus-
gearbeitet und fiir den Piloten zur Evaluierung verwendet.

Das hierbei entstandene Jobfamilienprofil fiir die Jobfamilie ,Verwaltung allgemein — Hochschulabschluss” ist in der nachfol-

genden Ansicht dargestellt.

o www.dgr.de
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Jobfamilie Verwaltung — allgemein

Ebene Hochschulstudium

gehobene Sachbearheitung (z. B. Leistungsverwaltung)

Wahrnehmung von Fiihrungsaufgaben
Kernaufgaben

Beamtinnen und Beamte mit der Befahigung fiir die dritte
Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Verwaltung und Finanzen,
fachlicher Schwerpunkt nichttechnischer Verwaltungsdienst

SOLL-Qualifikation

oder Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit einem Abschluss als
Verwaltungsfachwirt/in (Fachpriifung I)

Stellenzuordnung E9B - E12 bzw. A9 - A13

Abbildung 31. Jobfamilienprofil - Verwaltung allgemein — Hochschulstudium

5.2.3  Umsetzungsvorbereitung

Perspektivisches Stufenmodell: Die Jobfamilien sollen in der ersten Ausbaustufe eine gesamtstadtische zukunftsgerichtete
Personalbedarfsplanung ermdglichen, die einen Vergleich zwischen Personalbestand und Personalbedarf auf angemessener
Aggregationsebene ermdglichen, als dies auf Planstellenbasis maglich ware. Nichtsdestotrotz wird angeregt, die Jobfamilien
dahingehend weiterzuentwickeln, dass diese perspektivisch auch durch die zusatzlich hinterlegten Kompetenzen und Fahig-
keitsauspragungen fiir diagnostische Zwecke und Steuerung zukiinftig bendtigter Kompetenzbereiche nutzbar gemacht wer-
den. Dies wirde beispielsweise ermdglichen differenzielle Aussagen Uber Entwicklungsbedarfe einzelner Mitarbeiter zu tref-
fen, um diese in eine andere Jobfamilie entwickeln zu kénnen.

Als konkrete nachste Schritte zur Weiterentwicklung des Jobfamilienkonzepts wird insbesondere empfohlen fiir alle Jobfami-
lien Steckbriefe auszuarbeiten. Langfristig konnte ebenfalls eine Erweiterung um tiberfachliche Qualifikationen aus dem UKK
angedacht werden. Details hierzu werden nachfolgend in den MaBnahmensteckbriefen unter der Malnahme E 2 ausformuliert.

5.3 MODELLIERUNG FUR MUSTERPILOT

Aufgrund der Aufgabenvielfalt, die die Dienststellen und Eigenbetriebe der Stadt Niirnberg abdecken, ist der zukiinftige Per-
sonalbedarf von sehr vielen Einflussfaktoren abhangig, die u.U. interagieren und die Komplexitat dadurch weiter erhohen.
Daher ware der Versuch diese Komplexitat in einem umfassenden Planungsmodell abzubilden wenig erfolgsversprechend.
Vielmehr bietet es sich daher an, die grundlegende Systematik zur Erfassung wesentlicher Einflussfaktoren in einem einge-
grenzten Bereich zu erproben, zu scharfen und dann schrittweise auf weitere Bereiche zu Ubertragen.

Im nachsten Schritt wurde daher die Methodik an einem eingegrenzten Pilotbereich erprobt. Hierzu wurde seitens der Stadt
Nirnberg der Geschaftsbereich des 2. Biirgermeisters (inklusive Biirgerdmter, Feuerwehr, Eigenbetrieb NiiBad, Tiergarten,
Eigenbetrieb SOR) ausgewahlt. Ziel in der Pilotierung war es zunéchst - nachdem die strukturierte Abbildung des
Personalbestands im Jobfamiliensystem erfolgte — eine Modellierung fiir die Bedarfstreiber zu entwickeln. Weiterhin wurden
eine Kennzahlensystematik und ein Musterbericht fiir den Pilotbereich entwickelt und validiert. Zudem wurde der Soll-
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Prozess noch einmal gespiegelt, um aus der Pilotierung und Anwendung der Modellrechnungen noch weitere konkrete
Hinweise fiir Implikationen auf die Aufbaustruktur des PA (TP3) generieren zu kénnen (s. nachfolgende Abbildung).

Detaillierung Treiberlogik

Erarbeitung
Kennzahlensystematik &
Maodellrechnungen

Planungsmodell fiir

Pilot

Gestaltung Prozess
Personalbedarfsplanung

Uberfihrung Erkenntnisse &
Verzahnung TP3

Auswertung der DSt.- Gesprache
(Marz/ April) zur Bedarfstreibern
und Anpassung der Treiberlogik
fur Pilotbereich

Erarbeitung einer passenden
Kennzahlen Systematik und
Anpassung auf Pilatbereich
Konsalidierung Stammdaten
Durchfihrung Modellrechnungen
- Klarung Abhangigkeit und
Status IT Tool ausstehend

Detaillierung Prozess, inkl.
Klarung Rollen, Informations-
flusse, Aufnahme Anforderungen
(z.B. was ist von PA notwendig?),
anknupfender Prozesse und
Schnittstellen

Gestaltung Ubergang strategisch-
operative MaBnahmenplanung
Bundelung Malnahmen und

b

Uberfiihrung der Erkenntnisse fiir
Aufbau-/ Ablauffunktion, PA
Mitarbeiterrollen sowie
Zusammenspiel mit den DSt (=
TP3)

Empfehlungen fir den Modus
Operandi der Zusammenarbeit
PA-intern {,Verteilerfunktion”)

Konkretisierung anhand j =
Jahreseinteilung (1,4,8, Jahre) g-'“— - - |
Auswertung von i I +  Erarbeitung Musteragenda fur ) . - E
Gesprache mitden  Kennzahlen |I;Q! Beratungsgesprache (DSt - PA: : ;;-
DWS?'_.-"EB!DI_P zur Ermittiung und Koordinierung Strukturierung der Fragestellung = . |
Treiberermittlung MaRnahmen der DSt ———
® : I
000 Berichtslegung % Beratungsgesprache und Abstimmungen .
(=) (DIP/Stk etc. PA intern) o

H &

Abbildung 32: Vorgehen und Inhalte der Pilotierung der Personalbedarfsplanung

5.3.1

Methodisches Vorgehen zur Treibermodellierung

Um ein Modell fiir die Bedarfstreiber der Stadt Niirnberg und zunachst fur die Dienststellen und Eigenbetriebe des 2. BM,
entwickeln zu konnen, wurden vorab bilaterale halbstrukturierte Interviews des PA unter Einbindung von DIP/1 mit den jewei-
ligen Bereichen zur Treibererhebung gefiihrt.

Diese Treibergesprache sind ein Instrument, um maogliche potenzielle Treiber zu identifizieren, die in ein quantitatives Modell
uberfiihrt werden. Es muss jedoch als nachster Schritt der Transfer von den gewonnenen Erkenntnissen Uber verfiighare und
belastbare Datenpunkte hin zu einer jobfamilienscharfen Uberflihrung geleistet werden.

Dieser Prozess lasst sich in vier Stufen beschreiben, wie in der nachfolgenden Abbildung dargestelit.

1. Durchflihren der Treibergesprache zur Identifizierung der wesentlichen Zusammenhange und Einflussfaktoren
2. Uberfiinrung der identifizierten quantitativen Einfliisse in ein erstes Modell und Nacherhebung nétiger Daten
3. Uberpriifung der Ergebnisse auf Stimmigkeit und ggf. Revision in Zusammenarbeit mit den Fachexperten aus den
Dienststellen und Eigenbetrieben
4. Zusammenfiihren der Ergebnisse zu einem Gesamtmodell
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1
Treibergesprache

> Identifizierung der wesentlichen
Zusammenhénge & Einflussfaktoren

(. T

> Uberfiihrung der identifizierten
quantitativen Einfliisse in ein erstes
Modell / Nacherhebung notiger Daten

3
Plausibilisierung
‘ » Uberpriifung der Ergebnisse auf
Stimmigkeit ’
4
Aggregation

> Zusammenfiihrung der Ergebnisse
verschiedener Dst./EB

Abbildung 33. Transfer von den Treibergesprachen zur Modellgenerierung

Bedarfstreiber: Im Zuge des Rahmenmodells der Personalbedarfsplanung ist die Identifizierung von Bedarfstreibern die
Grundlage zur Modellierung des zukiinftig zu erwartenden guantitativen und qualitativen Personalbedarfs. Unter Treibern
werden hierbei Einflussfaktoren verstanden, die ursachlich sind flr benotigte Personalkapazitaten. Hierbei konnen unter-
schieden werden:

Strategische Treiber: Hierunter fallen budgetare Rahmenbedingungen. Dies ist der Fall, wenn Budgetobergrenzen festgelegt
werden, die bei der Personalbedarfsplanung nicht tiberschritten werden diirfen, typischerweise im Rahmen von Budgetkon-
solidierungen.

Der zweite grolRe Bereich betrifft technologische Entwicklungen, die in der Zukunft geplant oder vorgegeben sind. Ein typi-
sches Beispiel umfasst etwa die Digitalisierung von Verwaltungsprozessen, durch die bestimmte Verwaltungsvorgange weg-
fallen. Ein weiteres Beispiel wére die Umstellung der Stralenbeleuchtung auf LED, durch die initial Mehraufwénde zu erwar-
ten sind, im laufenden Betrieb aber unter Umsténden geringere Aufwande durch langere Austauschintervalle bedeuten kon-
nen. Im Idealfall sind hier bereits Erfahrungswerte anderer Korperschaften verfiighar (z.B. Wegfall um X Prozent), ansonsten
empfiehlt es sich mit Szenarien zu rechnen, die verschiedene Annahmen machen (konservative versus liberale Schatzung
von Effizienzgewinnen).

Dies beinhaltet aber auch die Personalbedarfsplanung bei Neubauprojekten, die sowohl neue Aufgaben mit sich bringen,
aber gleichzeitig einen Rahmen vorgeben in welchem sich die Bemessung des Personalrahmens bewegen sollte.

Operative Treiber: Unter operativen Treibern werden organisatorische Mafinahmen verstanden, die einen verwertbaren Ein-
fluss auf den Personalbedarf haben. Dies kdnnen zum einen Standardisierungsmafinahmen sein, durch die Effizienzgewinne
erwartet werden, weil bestimmte individuelle Priifprozesse in der Fallbearbeitung wegfallen, gleichzeitig aber auch gesetzli-
che Anpassungen, die standardisierte Prozesse ausdifferenzieren und somit durch erforderliche Einzelfallpriiftungen zu Mehr-
aufwanden fiihren konnen. Auch strukturelle Anderungen fallen in diese Kategorie. Hierunter werden auch die Zusammenle-
gung oder die Aufteilung von Organisationseinheiten subsummiert, wenn diese durch Anderungen oder Wegfall von Fiih-
rungsstrukturen oder Querschnittsfunktionen zu sinkenden oder steigenden Personalbedarfen fiihren.

Wertschopfungstreiber: Wertschopfungstreiber beziehen sich auf das Verhéltnis von Eigen- und Fremdleistung und finden
sich im stadtischen Umfeld bspw. bei Unterstiitzungsdienstleistungen (z.B. Kantinenbetrieb, Reinings- oder Hausmeister-
dienste) aber auch bei Tatigkeiten, die ndher an den Kernaufgaben sind wie Kassendienste oder Fremdvergabe von Bau- oder
Instandhaltungsmafinahmen der Infrastruktur.
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Wahrend die drei oberen Treiberkategorien der Identifizierung von allgemeinen Trends dienen, sind die nun genannten Kate-
gorien bereits der Transfer in ein konkretes Planungsmodell:

Volumentreiber: Unter Volumentreiber werden proportionale Zusammenhange zwischen bestimmten Fallzahlgeriisten ver-
standen, die sich direkt auf den Personalbedarf auswirken. Dies sind im stadtischen Umfeld typischerweise Verwaltungsvor-
gange oder die Anzahl und Flache betreuter Griinanlagen. Der Zusammenhang muss hierbei nicht zwingend linear sein, son-
dern kann auch in Intervallen ansteigen, bspw. wenn bei der integrierten Leitstelle ein kleiner Anstieg der Fallzahlen dazu
fiihrt, dass eine Einheit im 24/7 Schichtbetrieb zusétzlich vorgehalten werden muss oder ganze Betriebstatten (bspw. ein
zusétzlicher Badebetrieb eine Mindestausstattung an Personalbedarf benétigt die unabhdngig der Fallzahl ist).

Betreuungs- und Verhéltnisquoten: Uber Verhltnisquoten werden Zusammenhéange definiert, wenn eine Jobfamilie abhangig
von der Entwicklung anderer Jobfamilien ist. Beispiele hierzu finden sich u.a. im Verhaltnis von Innen- und AuBendienst oder
bei Querschnittsfunktionen (z.B. ein Mitarbeiter im Personalbereich kann ca. 100 Mitarbeiter der Gesamtorganisation be-
treuen, ein Mitarbeiter im IT-Service kann 250 Mitarbeitern an Bildschirmarbeitsplatzen betreuen)

Konstante Planung: Mit konstanten Bedarfen wird in allen Bereichen geplant, in denen keine quantitativen Treiber identifizier-
bar sind. Dies ist vor allem in kleinen Dienststellen und bei hochspezialisierten Aufgaben vorzufinden. Es kann auch initial in
allen Bereichen mit konstanten Bedarfen geplant werden, bis sukzessiv bei erwarteten Aufgaben oder Bedarfsanderungen
sich quantifizierbare Treibergeriiste identifizieren lassen.

Hinweis zur Umsetzung

Die initiale Identifizierung von Bedarfstreibern ist in mehrerer Hinsicht herausfordernd, da die Treiber oftmals nicht bekannt
oder in der Vergangenheit systematisiert sind oder es mitunter auch multiple Einflussfaktoren geben kann, sodass eine ein-
fache lineare Modellierung keine zielfiihrende Vereinfachung fiir die intendierten Planungszwecke darstellt. Andererseits kon-
nen verschiedene Einflussfaktoren stark korrelieren, sodass es gar nicht notwendig ist, alle Treiber im Modell zu beriicksich-
tigen (bspw. wenn zwei Verwaltungsvorgange fast immer zusammenhangend angestoen werden). Zuletzt sind in vielen -
vor allem kleinen Bereichen - keine quantitativen Treiber vorhanden oder es missen bestimmte Stellen im Sinne einer Min-
destausstattung ohnehin besetzt sein, sodass schlicht von einem konstant bleibenden Personalbedarf ausgegangen werden
kann. Zur schrittweisen Anndherung konnen daher drei Herangehensweisen empfohlen werden:

(1) Auswahl von Pilotbereichen mit mdglichst hoher Reife von Planungsinstrumenten und Ubertragung der bekannten
Fallzahlgeriiste (z.B. aus vergangenen Stellenbemessungen, KGST-Gutachten etc.)

(2) Annahme von Nullentwicklung: Fiir ein initiales Modell kann auch eingangs in allen Bereichen von einem konstanten
Bedarf ausgegangen werden. Die Modellierung von Treibern erfolgt nur, wenn die entsprechenden Dienststellen/Ei-
genbetriebe begriindete Entwicklungen sehen, warum sich der Personalbedarf verandern sollte. Der Vorteil dieser
Herangehensweise liegt darin, dass die Komplexitat signifikant reduziert wird. Es wird nicht versucht explorativ fiir
alle Jobfamilien, Dst./EB Treibermodelle zu entwickeln, sondern umgekehrt den Fokus auf die Bereiche mit hohem
Handlungsdruck und klar eingrenzbaren Entwicklungen zu legen. Der Nachteil dieser Herangehensweise liegt aller-
dings darin, dass bei absehbaren sinkenden Bedarfen die Entwicklungen weniger prominent sichtbar gemacht wer-
den, um Puffer zu schaffen.

(3) Zusammenlegen von Treibergespréachen bei gleichen oder dhnlich gelagerten Aufgaben. Es bietet sich zudem an,
dass Dienststellen mit gleichen oder dhnlichen Aufgaben (z.B. Kfz-Meldewesen) zusammengelegt werden, um bei
der Identifizierung von Fallzahlgeriisten Synergien zu heben oder Interdependenzen zu erkennen, bspw. wenn sin-
kende Fallzahlen in einer Dienststellen erwartungsgemal in einer anderen aufgefangen werden.

Zur systematischen Erfassung der Treiber im Pilotbereich sieht das vorliegende Konzept halbstrukturierte Interviews vor.

Ziel und Gegenstand der Bedarfstreibergesprache ist die Schaffung eines gemeinsamen Verstandnisses Uber die wesentli-
chen Entwicklungen und Herausforderungen beziiglich zu erwartender Veranderungen von Personalbestand und Personalbe-
darf in der jeweiligen Dienststelle bzw. im jeweiligen Eigenbetrieb. Es soll der Identifizierung der wesentlichen Faktoren, die
sich quantitativ und qualitativ auf den Personalbedarf auswirken dienen und damit ein friihzeitiges Erkennen von Handlungs-
bedarfen zur proaktiven Einleitung geeigneter Malnahmen ermdglichen. Durch die einheitliche Methodik soll zudem eine
Vergleichbarkeit hergestellt werden, um die gewonnenen Ergebnisse letztlich in einem standardisierten Instrument stadtweit
zusammenzuflihren und lbergeordnete Malnahmen besser steuern zu kdnnen.

Kein Gegenstand der Treibergesprache ist es, eine tatigkeitsgenaue Personalbemessung ersetzen zu wollen, die notwendig
werden wirde, sobald sich signifikante Anderungen im Personalbedarf abzeichnen und dies planstellengenau zu beziffern
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ist. Auch sind Stellenbewertungen nicht Gegenstand der Treibergespréache und es sollen in den Bedarfstreibergesprachen
auch keine einzelnen Planstellen diskutiert, sondern der Fokus auf ibergeordnete strukturelle Einfliisse gelegt werden.

Zur Durchfiihrung der Bedarfstreibergesprache wurde ein Interviewleitfaden entwickelt, der im Pilotierungsbereich getestet
wurde. Der Interviewleifaden beinhaltete folgende Blocke und Fragen:

I Einfiihrung und Hintergriinde des Strategieprojekts ,Personal”

a. Bitte beschreiben Sie kurz die wesentlichen Entwicklungen und Trends bzgl. der Entwicklung des Perso-
nalkorpers in den letzten Jahren (z.B. stetig wachsende oder sinkende MA-Zahlen, gednderte Stellenpro-
file, Probleme bei der Nachbesetzung etc.)

b.  Welche Herausforderungen sehen Sie fiir lhren Bereich bzw. fiir die entsprechenden Berufsgruppen lhres
Bereiches zur Gewinnung von Personal?

Il. Aktuelle Planungsinstrumente

a.  Welche Planungsinstrumente nutzen Sie aktuell in [hrer Dienstelle?

b.  Welche Aufgaben- bzw. Mengengeruste sind aktuell ausschlaggebend fiir Ihre Planung des Personalbe-
darfs?

i. Gibt es hierzu bekannte Fallzahl- oder Volumengeriiste auf die Sie sich beziehen konnen (z.B.
Lange des Stralennetzes, Anzahl und GroRe stadtischer Griinanlagen, durchschnittliche Anzahl
Notrufe, etc.)?
ii. Gibtes direkte Abhangigkeiten des Personalbedarfs zwischen verschiedenen Funktionsberei-
chen bzw. Jobfamilien (z.B. X VZA fiir Wartung je Y VZA im AuReneinsatz)?
iii. Gibt es weitere bekannte Abhangigkeiten?
c. Gibt es zu den besprochenen Bedarfstreibern bereits standardisierte Erhebungsmalnahmen?
d.  Wie werden diese Einfliisse erhoben (z.B. Daten der Bundesagentur fiir Arbeit)?
. Personalbedarfstreiber

a. Welche Aufgaben- und Gesetzesanderungen oder absehbare Anderungen der stadtischen Rahmenbedin-
gungen (z.B. allgemeine Bevdlkerungsentwicklung) erwarten Sie, die sich direkt auf den Personalbedarf
Ihrer Dst./lhres Eigenbetriebs auswirken werden?

b.  Welche mittel- und langfristigen technologischen Entwicklungen erwarten Sie, die sich

i. Direkt auf den Personalbedarf auswirken (z.B. manuelle Aufgaben ersetzen, Effizienzsteigerun-
gen erwarten lassen)?

ii. Indirekt auf den Personalbedarf auswirken (z.B. nachgelagerte Betreuungs-Aufwande, neue Ko-
ordinations- und Schnittstellenfunktionen)?

c. Gibt es absehbare langerfristige budgetére Veranderungen?

d. Gibt es geplante strukturelle Verdnderungen mit Auswirkungen auf den Personalbedarf?

Gibt es Uberlegungen bestimmte Aufgaben perspektivisch auszulagern oder wieder intern abzuwickeln,
die sich auf den Personalbedarf auswirken? Dies kdnnen sowohl bisherige Kernaufgaben sein (z.B. Pflege
von Griinanlagen) als auch Aufgaben, die nicht direkt zum Kernaufgabenbereich gehdren (z.B. Kantinenbe-
trieb, Instandhaltungstatigkeiten etc.).

f. Welche veranderten Qualifikationen und Berufsfelder werden damit zukiinftig gesucht?

V. Wiinsche / Weitere Anmerkungen
a. Haben Sie noch weitere Anmerkungen oder Erganzungen?

Auswertung der durchgefiihrten Treiberinterviews im Pilotbereich

Die Durchfiihrung der Bedarfstreibergespréche mit den Dienststellen des 2. BM fanden im Mérz und April 2019 statt und wur-
den PA-intern durchgefiihrt unter Beteiligung von DIP-Vertretern. Im Anschluss wurden die Ergebnisse konsolidiert in Hin-
weise zur allgemeinen Personalentwicklung & Trends, Hinweise auf quantifizierbare Mengen und bestehende Datenquellen
wie vergangene Stellenbemessungen, Gutachten etc., technische und strategische Einfliisse sowie Implikationen fiir die Um-
setzung der Personalbedarfsplanung in Steckbriefen zusammengefasst.

Die nachstehende Ansicht zeigt beispielhaft die Kernergebnisse des pilotierten Bedarfstreibergespréchs bei SOR. Hier konn-
ten etwa die laufenden und geplanten Bau- und Projektmafinahmen, die Anzahl der zu betreuenden Objekte, die betreute
Stralenlange oder die Lange der Priifzyklen zur Bedarfsmodellierung herangezogen werden. Im Verhéltnis konnen die im
Verwaltungsbereich allokierten Jobfamilien mit denen im operativen Betrieb modelliert werden. Der Einfluss von Gesetzes-
oder Richtlinienanderungen oder technologische Neuerungen wie die Einfiihrung von LED flr die Stralenbeleuchtung misste
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dagegen im Einzelfall betrachtet werden, um zu einer fundierten Einschatzung der zukiinftigen Bedarfsdnderung zu gelan-
gen.

Allgemeine Personalentwicklung/Trend Weiterfihrende Informationen/Dokumente
> Trend seit 2009 zu stetig steigender Mitarbeiterzahl wg. neue »  Bericht zu ,vorhandene Malinahmen zur
Aufgaben und Insourcing von Aufgaben (848 zu 953) Personalbedarfsplanung im SOR" vom 16.08.2018

~

Zunehmende Differenzierung der Stellenprofile
Personalgewinnung zunehmend schwierig in bestimmten
technischen und gewerblichen Bereichen

Bedarfstreiber Technische, strategische & sonstige Einflusse

> Quantitativ Anderung von Gesetzen, Richtlinien etc.
>  laufende und zukiinftig geplante Bau-und Technologische Neuerungen (z.B. Einfiihrung LED)
ProjektmalBnahmen Insourcing Outsourcing (z.B. Fuhrpark, Spielplatzkontrollen)
> Anzahlvon Objekten Saisonale Effekte (Wetter)
> Betreute Stralienldnge Offentliche Interesse (z,B. Dreck-Weg-App)
> Priifzyklen Unvorhergesehene Schéden
> Verhdltnistreiber Steigende softwarebezogene Forthildungsaufwénde
> Verwaltungsstellen zu Betrieb Veranderte Qualifikationsanforderungen

Implikationen Personalbedarfsplanung

> Primér Uberfiihrung der bekannten quantitativen, aufgabenbezogenen Treiber in ein lineares Planungsmodell
> Sekundar Modellierung von technischen und strategischen Einfliissen im Bedarfsfall
> Betrachtung der Kerneigenleistungsquote (KEL) ist wichtiger Planungsfaktor

~

]

Abbildung 34. Steckbrief der Hauptbefunde aus dem pilotierten Bedarfstreibergespréach mit SOR

Zum Turnus und Methode der Treibergesprache wurde im Evaluationsworkshop mit den Pilotdienststellen darauf hingewie-
sen, dass die Treibergesprache und Ergebnisse mit anderen Dienststellen, die gleichwertige Leistungen anbieten, abgegli-
chen werden sollten. Zudem kam der Hinweis, dass eine Einflechtung in die zweimal jahrlich stattfindenden Controlling-Ge-
sprache mit der zusatzlichen Mdglichkeit bei besonderen Vorkommnissen gesonderte (turnus-abweichende) Gesprache zu
flihren, aus Dienststellensicht sinnvoll wéare. Allgemein bestand im Pilotbereich aber die Auffassung, dass eine jahrliche Er-
fassung ein sinnvoller Ausgangspunkt ist, aber eine individuelle Festlegung je nach Bereich sinnvoll erscheint.

5.3.2  Bewertung der Ergebnisse

Im Rahmen des Piloten wurde Schritt Il exemplarisch fir einen Baderbetrieb vorgenommen. Da eine vollstandige Datenbasis
noch nicht vorhanden ist, wurde diese Modellrechnung fiir die Jobfamilie, die typischerweise in Baderbetrieben zu erwarten
ist, durchgefiihrt. Fiir die Jobfamilie ,Baderbetriebe” wurde dann eine Modellrechnung durchgefiihrt, fiir die verschiedene
Annahmen beziiglich Treibergewichtung und Bestandentwicklung getroffen wurden. Im Ergebnis wurde dann eine exemplari-
sche Gap-Analyse gerechnet. Die Modellrechnung wurde im Rahmen des Evaluationsworkshops des Piloten besprochen und
von Seiten NuBad kommentiert. Es war zu beachten, dass Betriebsstatten und die Gewichtung der Besucherzahlen weniger
relevant sind fiir den Personalbedarf, im Vergleich zu den Offnungszeiten. Jedoch miisste die Entwicklung der anderen Berei-
che mehr beachtet werden (z.B. steigen auch die Bedarfe im technischen Bereich und in der Verwaltung, wenn ein neues Bad
gebaut wird). Mit Erkenntnissen dieser Art kann das Modell dann weiterentwickelt werden.
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Anzahl Betriebe 40%
Baderbetriebe Anzahl Besucher 20%

Offnungszeiten in Stunden 40%
Elektrotechnik
Maschinenbau- und Betriebstechnik

Anzahl Betriebsanlagen 100%
Metallverarbeitung
Haushandwerk und Facility Mgmt.

Anzahl Besucher 66%
Verwaltung

Anzahl Betriebsstatten 34%
Verwaltung mit Schwerpunkt Finanzen Konstanter Bedarf

Abbildung 35: Beispielhafte Modellierung der jobfamilienspezifischen Einfliisse verschiedener Treiber auf den Personalbedarf

Beide Ansichten dieser Seite zeigen hierbei exemplarisch das Vorgehen. Oben ist dargestellt, wie verschiedenen Jobfamilien
Treiber und eine Gewichtung je Treiber zugeordnet werden. Unten ist dargestellt, wie sich durch eine Simulation des Bestan-
des (links oben) unter Annahme von Fluktuationsparametern der VZA-Bestand einer Jobfamilie im Zeitverlauf entwickelt. Die
rechte obere Grafik zeigt, wie sich gleichzeitig der Bedarf unter Annahme von Veranderung von Volumenparametern und ei-
ner neuen Betriebsstatte in der gleichen Jobfamilie verandern wiirden. In der Mitte ist dann zuletzt dargestellt, wie sich die
Bedarfs- und Bestandsentwicklung in einer Unterdeckung (Gap) fiir diese Jobfamilie niederschlagen wiirden.

Bestandsimulation Bedarfssimulation

Bestandsentwicklung Jobfamilie Baderbetriebe Bsp. Bedarfsentwicklung Jobfamilie Baderbetriebe
70 70
60
g 50
5
30
20
2019 2020 2021 2022 2023 2024 2035 2026 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
Annahmen: Ungeplante Fluktuation von jahrlich 3%; . Annahmen: Anstieg jahrliche Fallzahlen um 2% mit
Regelaustritte mit fiktiver Altersverteilung simuliert 20% Gewichtung; Neue Betriebsanlage in 2022 (40%
Gewicht), welche die gesamte Offnungszeit aller
Gap-Analyse Betriebe um 20% erhiht (40%) Gewicht)
70 m Bestandsentwicklung  BBedarfsentwicklung m Gap {ohne Zugange) 70
& 80 Anzahl erwartetem VZA
50 % GAP, die der Jobfamilie
< 40 40 ,Baderbetriebe”
> 30 30

0fo 4 e ————— ()
2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Abbildung 36: Exemplarische Gap-analyse im Bereich Baderbetriebe

Weitere Hinweise aus dem Evaluationsworkshop des Piloten sollen im Folgenden noch aufgegriffen werden:
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So besteht der Wunsch Simulationsanalysen durchfiihren zu kdnnen, in denen Best- und Worst-Case-Szenarien ge-
geniibergestellt werden, was auf dem Markt verfiighare Softwarelésungen jedoch abdecken konnen soweit eine
entsprechende Implementierung erfolgt ist. Eine weitere Anforderung besteht in der flexibleren Handhabung der
Zeitrdume, die in diesem Projekt mit 1,4 und 8 Jahren vordefiniert wurden, rein technisch jedoch mit der gleichen
Methodik auch abweichende Zeithorizonte betrachtet werden konnen.

Auch zeigte sich, dass es noch Scharfungsbedarf der Rollen von DIP, PA und den Dst. bzw. der EB bei der Personal-
bedarfsplanung gibt und wie mit den Ergebnissen der Analysen umgegangen wird, wozu spater Empfehlungen for-
muliert wurden. Empfehlungen zur kapazitativen Bemessung sind im Kapitel zu TP3 naher ausgefihrt.

Zu den Teilnehmern der Bedarfstreibergesprache wurde angemerkt, dass es in einigen Dienststellen und Eigenbe-
trieben teilweise ,Controller” gibt, die sich mit der Personaleinsatz- und der Personalbedarfsplanung auskennen und
in die Gesprache integriert werden konnten. Teilweise miissen auch externe Faktoren bei der Personalbedarfspla-
nung mit beriicksichtigt werden.

Erstellung von Kennzahlkonzept und Musterbericht

Die Gesamtergebnisse der Personalbedarfsplanung sollen gesamtstadtisch wie dienstellenspezifisch in einer Berichtslegung
miinden. Die Entwicklung des Kennzahlgerustes erfolgte durch verschiedene Erkenntnisquellen. Darunter fallen die DIN ISO
30414, welche einheitliche Standards fiir das Reporting von Kennzahlen des Personalmanagements festlegt und verschie-
dene Beispiele der Guten Praxis zur Auswahl und Darstellung verschiedener HR Kennzahlen. Kienbaum empfiehlt einen
Kennzahlbericht, der nach Abstimmung mit dem PA die folgenden Kennzahlbereiche beinhaltet:

Kennzahlen zu Personal- und Planstellenstruktur (Auszug):

>

>

>

>

Anzahl VZA und VK
Altersstruktur
Kennzahlen zu

> Krankheitsquote

> Teilzeitquote

> Frauenquote

> Beurlaubungsquote

Besoldungs- und Entgeltgruppen

Kennzahlen bzgl. Zu- und Abgénge (Auszug):

>

>

Austritte

> Planbar

> Nicht planbar
Zugange

> Planbar

> Nicht planbar

Kennzahlen zu Bewerbungen und Einstellungen (Auszug):

>

>

>

>

Interne Besetzungsquote
Nachfolgequote
Einstellungen

Bewerbungen

Darliber hinaus wurden flir den gesamten Kennzahlkatalog Kennzahlprofile erstellt, die Berechnungsvorschriften, Gliede-
rungsmoglichkeiten, Erhebungsturnus, Kennzahlzweck, Anwendungsbereich, Basisdaten, Vergleichsgrundlage und beispiel-
hafte Interpretationsmaglichkeiten spezifizieren. Ausgewahlte Kennzahlprofile wurden ebenfalls im Piloten evaluiert. Die
nachstehende Ansicht zeigt exemplarische das Kennzahlprofil fiir die Altersverteilung.
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1) als absolute Zahl:

Anzahl Beschaftigte pro Altersgruppe

Beschreibung/Formel 2) als Durchschnitt:

Summe des Alters aller Beschaftigten
Gesamtmitarbeiterzahl

(1,2) gesamtstadtisch

Gliederungsmaglichkeiten (1,2) pro Dst./EB
(1,2) Cluster, Jobfamilien, Ebene, Gruppe
Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 01.01.20XX (jahrlich)

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich Nachfolgeplanung, Wissensmanagement

Beobachtung und Geringhaltung von hohen, bereichsspezifi-
Kennzahlenzweck
schen Altersquoten

_ - Altersgruppe: > 20; > 30; > 40; dann 5 Jahres-Schritte)
Basisdaten - Gesamtmitarbeiterzahl
- Alter aller Beschaftigten

Vergleichsgrundlage (1,2) gesamtstddtisch dient als Vergleichswert fiir die Dst./EB

1) Die Besetzung der Altersgruppe lasst Riickschliisse auf die
Altersverteilung schlielen; stark besetzte jungen Altersgrup-
pen bergen die Gefahr von erhohten Fluktuationswerten so-
Interpretation wie einem Mangel an Erfahrungswissen; stark besetzte hohe
Altersgruppen bergen die Gefahr einer Verrentungswelle

2) Eine erste Referenz, um ein Gefiihl fiir die insgesamt Al-
tersverteilung innerhalb eines Bereiches zu bekommen

Abbildung 37: Exemplarische Aufbereitung eines Kennzahlenprofils

Ein Musterbericht mit fiktiven Kennzahlen wurde im Evaluationsworkshop des Piloten vorgestellt. Hierbei wurde unter ande-
rem darauf hingewiesen, dass die Datengrundlage transparent und verstandlich erldutert werden muss (einschl. Berechnung,
Datenquelle, Stamm versus Saisonbelegschaft etc.).

Beziiglich der Kennzahlen wurde weiter angemerkt, dass bekannte Vereinbarungen (z.B. Sabbaticals, etc.) aufgenommen,
Renteneintritte differenziert ausgewiesen und Kennzahlen i.d.R. nach Jobfamilien segmentiert werden sollten. Zusétzlich zu
beriicksichtigen sind weiter die Antragsaltersgrenze bei der Feuerwehr sowie die Aufnahme der internen Mobilitat als weitere
relevante Kennzahl. Die Ausweisung von Personalentwicklungsmallnahmen und Aushildungen ist aktuell noch nicht struktu-
riert erfassbar. Hierzu ware die Einfiihrung eines Learning - Management Systems notwendig.

5.3.4  Umsetzungsvorbereitung

Aus den Erkenntnissen der Pilotierung lassen sich mehrere Handlungsfelder fiir die weitere Umsetzung ableiten. Detailliert
sind diese in Malinahmensteckbriefen, insbesondere folgende Malnahmen lassen sich unterscheiden:

> E 2: Entwicklung stadtweiter Bedarfsmodelle: Auf Basis der Piloterkenntnisse und der bereits vorentwickelten
dienststellenspezifischen Treibermodelle aus den Pilotbereichen wird empfohlen, sukzessive Treiber iiber alle Dst./
EB zu entwickeln und in ein stadtweites Modell zu berfiihren (E 3: Zusammenfiihrung stadtweiter Bedarfsmodelle)

> F 3: Berichtswesen: Die Weiterentwicklung des Entwurfs zum Berichtswesen (gesamtstadtisch und dienststellen-
spezifisch), insb. indem ein finaler Kennzahlenkatalog definiert wird bis hin zur finalen Abnahme PA/ DIP/ Referent
wird empfohlen.
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5.4  SOLL-PROZESS STRATEGISCHE PERSONALBEDARFSPLANUNG

In mehreren Iterationen wurde ein Soll-Regelprozess der zukiinftigen Personalbedarfsplanung ausgearbeitet und in verschie-
denen Workshops mit den Dienststellen validiert. Dieser soll helfen, die PBP PA-intern und mit wesentlichen involvierten Rol-
len ziel- und zeitgerecht durchfiihren und auch gegeniiber den involvierten Dienststellen eine Klarheit zum Vorgehen und Er-

wartungen gewahrleisten zu konnen.

Ausarbeitung & Validierung Soll-Prozess

Der Prozess sieht vor, dass im ersten Schritt im September eine elektronische Ankiindigung der Gesprache zur Ermittlung
der Bedarfstreiber an die Dienststellen und Eigenbetriebe versandt wird. Danach werden sukzessiv die Gesprache durchge-
flihrt in denen die Informationen aus Stellenplan, erwarteten Entwicklungen, geplanten Projekten, Erfahrungswerte aus dem
Vorjahr und weiterem internen Wissen zusammengetragen werden. Im Anschluss erfolgt die Auswertung und Ergebnissiche-
rung. Danach soll dann die Zusammenfiihrung der Erkenntnisse der Bedarfstreibergesprache zum zukiinftigen Personalbe-
darf mit den Kennzahlen zum Personalbestand zum Stichtag (31.12.) aus den HCM, Personalbedarfsplanungssystems und
ggf. weiterer Systeme (insh. Bewerbermanagement) erfolgen. Aus den zusammengefiihrten Daten erfolgen dann die Be-
richtsgenerierung und der elektronische Versand an die Dienststellen und Eigenbetriebe. Auf Grundlage der Berichte finden
im nachsten Schritt die Planungskonferenzen statt, in denen Handlungsbedarfe und MalBnahmenoptionen besprochen wer-
den sollen. Hieraus erfolgt schlieflich die Initiierung und Koordination entsprechender Mainahmen.

Zudem wurde darauf hingewiesen, dass ein ausreichendes Zeitfenster eingeplant werden sollte, um den Dienststellen und
Eigenbetrieben die Mdglichkeit zu geben die Ergebnisse zu sichten und auf Plausibilitat zu Gberpriifen bzw. noch Korrekturen
oder Erganzungen anbringen zu konnen, bevor diese im Rahmen von Planungskonferenzen besprochen werden. Auch wurde
angeregt perspektivisch einen softwareunterstiitzen Self-Service zu ermdglichen der bspw. Simulationsrechnungen durch
Variierung von Parametern ermaglicht.

Zusammenfassend lasst sich der Ablauf wie folgt darstellen:

- ) . slektronisehi persanlich!
Gesprach Gesprach telefonisch /..

Gesprache mit e Auswertung - Teiii Koordinierung weitere
PA - Zentral Ankfincigiing DetJEB zu 5::;?1:‘:..; Kennzahlen U d B orene Mafinahmen —
Bedarfstreibern = (31.12) strategische Betrachtung
|
| |
I I :
DIPA e

DIPNIT gaf. beteiligen

|
‘ I
Exteme Planung in i__
Dst./EB Entwicklungen L Dst/EB ggf. beteiligen
grobe Finanz- N
planung
Personal- Emmittiung maglicher
bewirt- - MaRnahmen zu ggf. beteiligen
schaftung bestshendenStellan
I
Emittiung von Bedarfstreiber FrErEs Zahlen vom Daten aus
Bedarfstreibem Vorjahr HCM Systam Eﬂ::i‘:ﬂ PBP-System
Per_sonal- ggf beteiligen
entwicklung
Geschéfts. Fachwissen
bereich

GPR / GSBV

IT (System)

At

Zeitleiste l

!

Abbildung 38. Soll-Prozess der Personalbedarfsplanung
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Definition von Manahmenkatalog in Zielzeitraumen 1,4,8 Jahren, Vorlaufzeiten und Bewertungskriterien

Zur Einordnung maglicher MaBnahmen, die sich aus der Personalbedarfsplanung ergeben, wurde eine Einteilung im Hinblick
auf den Wirkungsharizont empfohlen. Zur Identifikation aller in Frage kommenden MaBnahmen wurden dann eine Liste er-
stellt und in einem Workshop-Format diskutiert. Im Ergebnis wurde die Vielzahl an maglichen MalRnahmen, in die vorab defi-
nierten Zeithorizonte von 1, 4 und 8 Jahren eingeordnet sowie eine weitere Differenzierung nach iibergreifenden Malnahmen
vorgenommen. Somit ergaben sich folgende Kategorien:

> So finden sich im kurzfristigen operativen Zeithorizont von einem Jahr Malnahmen wie bspw. der Direkteinstieg,
Suche nach geeigneten Bewerbern im Bewerberpool, die Umsetzung von Mitarbeitern oder Weiterbildungsmaflinah-
men.

> Im Zeithorizont von vier Jahren lassen sich Mainahmen wie der Aufbau und die Ausgestaltung eines Talentpools,
die Weiterqualifizierung mit einem Abschluss, oder Traineeprogramme verorten.

> Im Zeithorizont von acht Jahren lassen sich Manahmen aus dem Bereich des Gesundheitsmanagements (z.B.
Prdventionsprogramme) verorten oder die Einfiihrung neuer dualer Studiengange.

> Als begleitende MaBnahmen wurden BindungsmaBlnahmen, Personalmarketing ebenso wie bestimmte Mafinahmen
des Gesundheitsmanagements identifiziert.

Im Nachgang wurde die Klassifikation auf Empfehlung von Kienbaum weiter gescharft, sodass die resultierende Auflistung
die verschiedenen Malnahmen in den Zeithorizonten mit voraussetzenden Kriterien, Beginn bzw. Vorlaufzeiten, Dauer der
MaBnahme sowie Impulsgeber, Verantwortliche bzw. entscheidende und durchfiihrende Stelle hinterlegt werden. So ergibt
sich fiir die Umsetzung ein konkretes Raster zur Bewertung maoglicher Optionen. Zur Einbindung der Personalbedarfsplanung
in Planungskonferenzen und Regelablaufe wird auf die Implikationen und Ergebnisse von TP 3 verwiesen.

5.5  VORBEREITENDE IT-ANBIETERAUSWAHL

5.5.1  Hintergrund & Ausgangssituation

Ziel und Gegenstand der vorbereitenden IT-Anbieterauswahl war die Identifizierung der wesentlichen Anforderungen, die eine
Software-Applikation erflllen muss, um die systemseitige Umsetzung des Konzepts der Personalbedarfsplanung zu unter-
stiitzen. Die vorbereitende Anbieterauswahl beinhaltete weiter eine Sichtung des Marktes, in dem potenziell geeignete Anbie-
ter verglichen wurden. Der Vergleich mdglicher Losungsoptionen beriicksichtigte auch technische (SAP-Kompatibilitdt) und
regulatorische (geltende Datenschutzbestimmungen im Sinne der DSGY0) Rahmenbedingungen sowie eine Betrachtung der
Wirtschaftlichkeit.

Vorgehen

Das methodische Vorgehen leitete sich aus langjahriger Erfahrung der guten Praxis ab und beinhaltete mehrere Schritte: Im
ersten Schritt erfolgte die Ableitung von fachlichen Anforderungen aus dem Konzept zur operativen und strategischen Perso-
nalbedarfsplanung mit den Betrachtungszeitraumen 1,4 und 8 Jahre. Dies betrifft beispielsweise bendtigte Datenfelder, um
bestimmte Kennzahlen erfassen und auswerten zu konnen oder die Mdglichkeit jobfamilienspezifisch Personalbedarfe durch
die Eingabe von FallzahlgerUsten in Jahresscheiben modellieren zu konnen. Im nachsten Schritt wurde der Markt nach ver-
fligbarer Standard-Software (SSW) gesichtet, da die Entwicklung und Implementierung einer individuellen Software (ISW) von
vornherein ausgeschlossen wurde. Mogliche SSW-Losungen wurden dann in einem mehrstufigen Auswahlprozess mit Long-
und Shortlist anforderungsbezogen evaluiert bis letztlich noch zwei Anbieter zu personlichen Prasentationen eingeladen wur-
den.

Fachliche Anforderungen

Abgeleitet vom Konzept der Personalbedarfsplanung wurde ein Entwurf fiir ein fachliches Leistungsverzeichnis erstellt. Die-
ses gliedert sich in die Kategorien:

> Allgemeine Anforderungen
> Rollen- und Rechte
> Vorhandensein von Timeout

> Moglichkeit des Imports von Stammdaten
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> Maglichkeiten der Definition von Strukturmerkmalen

> Auswertemdglichkeiten zur Personalstruktur

»  Darstellen von Entwicklungen des externen Arbeitsmarkts
> Abbildbarkeit von Bestandsentwicklungen

»  Abbildbarkeit von Bedarfsentwicklungen

> Darstellen von Gap-Analysen

> Reporting und Export-Funktionen

> Nutzbarkeit auf mobilen Endgeraten

> Anbindung an andere Anwendungen und Systeme (insh. SAP)
> Vorhandensein eines Schulungskonzepts

»  Erstellung eines Implementierungsplans

Einige Einzelpunkte konnten auch den technischen Anforderungen zugeordnet werden oder sind in der Abgrenzung zwischen
technischen und fachlichen Anforderungen nicht ganz trennscharf. Die letztliche Zuordnung sollte jedoch keinerlei Einfluss
auf eine Entscheidung haben.

5.5.2  Marktiiberblick Standardsoftware

Zum Zeitpunkt der Untersuchung ist in der Verwaltung der Stadt Niirnberg noch kein System verflighar, welches eine syste-
matische und strukturierte Personalbedarfsplanung ermdglichen wiirde. Aus den (ibergeordneten Zielen des Teilprojekts
ergeben sich insbesondere die folgenden Kernanforderungen:

> Es muss die einjahrige und primér operative Personalplanungsperspektive systemisch unterstiitzt werden (z.B. kon-
krete Nachbesetzung, Planung von Riickkehrern aus Elternzeit, Krankheitsvertretung). Diese Planungsperspektive
ist personen- und planstellenscharf und basiert damit primar auf den Personalstammdaten.

> Es muss die vier und achtjahrige Planungsperspektive auf Basis von Vollzeitdquivalenten je Jobfamilie und unter
Berticksichtigung von Treibermodellen abgedeckt werden. Diese Planungsperspektive ist nicht zwingend personen-
scharf.

Die Stammdatenhaltung fiir alle Dienststellen und Eigenbetriebe erfolgt aktuell zentral mit einem HCM-Modul von SAP. Aus-
wertungen und Berichte, die auch zu Planungszwecken erfolgen, werden i.d.R. mit Ad-Hoc Queries oder Favoritenabfragen
generiert. Der Einsatz von SAP HCM zur Stammdatenhaltung als fiihrendes System steht aktuell nicht zur Disposition, so-
dass mogliche Optionen mit SAP kompatibel sein miissen oder auf SAP aufsetzen.

5.5.3  Marktiibersicht

Der Markt fiir Standardsoftware im Personalbereich ist stark segmentiert und bietet eine Vielzahl unterschiedlicher Lésungen
fir verschiedenste Anwendungsbereiche. Eine einfache Suche auf géngigen Plattformen (z.B. www.softwareadvice.com)
ergibt schnell tiber 60.010 verschiedene Losungen unter dem Stichwort ,Human Resources Software”. Klassische ERP
(Enterprise Resource Planning)- Software mit personalwirtschaftlichen Funktionalitdten und eine Vielzahl diverser lokaler
Nischenanbieter sind hierbei noch gar nicht mit einberechnet. Wie gut die tatsachliche Prozessabdeckung der Anbieter tat-
sédchlich ist, ist i.d.R. nicht einfach ersichtlich und muss daher in der Tiefe entlang der tatsdchlichen Anforderungen evaluiert
werden.

Aufgrund der komplexen und intransparenten Marktlage wurde daher zunachst eine Eingrenzung anhand maglicher Zielbil-
doptionen vorgenommen.

10 Abruf 12.03.2019
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Abbildung 39. Zielbildoptionen zur systemseitigen Umsetzung der Personalbedarfsplanung

Zur Eingrenzung der moglichen Zielbildoptionen wurden daher in einem ersten Schritt in der Teilprojektgruppe verschiedene
denkbare Richtungen diskutiert. Die moglichen Zielbildoptionen differenzieren sich hierbei hinsichtlich des intendierten Nut-
zerkreises und der personalwirtschaftlichen Spezialisierung. Im Ergebnis ergeben sich vier mogliche Zielbildrichtungen:

1.

Klassische ERP-Anbieter. Hierzu zahlen auch die SAP-Systeme, die in der Stadtverwaltung bereits im Einsatz sind.
Vorteil einer auf bestehenden SAP-Systemen basierenden Losung ware die gute Integration in das Bestandssystem.
GroBter Nachteil ist die relativ schlechte planungsspezifische Prozessabdeckung, die mitunter durch teure Individu-
alprogrammierungen erganzt werden misste und damit ein hohes Kostenrisiko und eine hohe zu erwartende Imple-
mentierungszeit aufweist.

HRM-Suiten: HRM-Suiten sind integrierte Software-Losungen, die verschiedene personalwirtschaftliche Teilbereiche
fachlich bedienen wie z.B. Stammdatenhaltung, Bewerbermanagement, Leistungs- und Zielsetzungsmanagement
oder auch Personal- und Nachfolgeplanung. Vorteil von diesen Losungen ist die gute Integrierbarkeit verschiedener
Teilbereiche des Personalmanagements insbesondere im Hinblick auf die Anschlussfahigkeit zukiinftiger Prozess-
digitalisierungen ohne zusatzliche neue Anbieterauswahlen und Splitterung der HR-IT-Landschaft in eine Vielzahl
aus Insellosungen mit einhergehenden Schnittstellenproblematiken. Nachteil ist das relativ hohe Investitionsvolu-
men fiir die fihrenden Anbieter einschlieBlich einem erheblichen Implementierungsaufwand bei Ablésung des
HCM-Moduls aus SAP.

Software-Spezialanbieter fiir die strategische Personalplanung: Die dritte denkbare Variante besteht in der Einfiih-
rung eines Spezialanbieters fiir die strategische Personalplanung. Die Vorteile dieser Losung bestehen in den ver-
gleichsweise niedrigeren Kosten im Vergleich zu den grofien HRM-Suiten bei hoher Abdeckung fachlicher Anforde-
rungen. Ein Nachteil ist die geringe Abdeckung operativer Planungsanforderungen und die nétige Integration in das
fiihrende System fiir die Stammdatenhaltung (SAP).

Spezialanbieter fiir Modellierung und Business Intelligence: Die vierte Losungsoption wére der Verzicht auf eine per-
sonalwirtschaftliche Fokussierung des Anbieters und die Nutzung einer Software fiir Tabellenkalkulation, Modellie-
rung, Datenanalyse oder Business Intelligence (bspw. Excel, R, Tableau). Ein Vorteil bei dieser Variante besteht in
der relativ hohen Flexibilitat durch die eigene Programmierung der Losung. Der damit einhergehende Aufwand inkl.
Pflege und regelmafiige Weiterentwicklung stellt jedoch gleichzeitig den groBten Nachteil dieser Variante dar.

Nach fachlicher Diskussion in der Teilprojektgruppe tber die maglichen Zielbildoptionen, wurde eine Marktsichtung im Hin-
blick auf einzelne Module von HRM-Suite-Anbietern und Spezialanbietern vorgenommen. Hierflir wurden folgende Quellen
verwendet:

>

Gartner, Inc.: Markfihrer im Bereich IT Markforschung und IT-Beratung. Gegriindet im Jahre 1979, ist Gartner nach
Akquisen von Software Advice, Capterra und CEB Marktfiihrer.
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»  Forrester, Inc.: Unabhangiges Marktforschungsunternehmen, welches sich pragmatische und zukunftsorientierte
Beratung fiir globale Markfiihrer in der freien Wirtschaft auf die Fahnen geschrieben hat. Gegriindet im Jahre 1983,
hat Forrester derzeit 1.200 Mitarbeiter (ca. 500 Marktforscher) und tiber 2.700 verschiedene Kunden

> IDC: Globaler Anbieter von Markforschung und Beratung im Bereich IT, Telekommunikation und Consumer Techno-
logie Méarkten. Gegriindet im Jahre 1964, hat IDC derzeit mehr als 1.000 Analysten und Kunden in tiber 110 Landern

> Kienbaum Benchmarks: Abgleich von funktionalen Anforderungen der Stadt Niirnberg mit Erfahrungen der guten
Praxis.

Auf Grundlage dieser Datenquellen wurde der Markt personalwirtschaftlicher Anwendungen einem Screening unterzogen wie
in der unten aufgefiihrten Ansicht dargestellt. Die Kriterien waren wie folgt:

> Der Anbieter ist spezialisiert auf Personalplanung und hat entsprechende Referenzen & Expertise im deutschen
Markt und/oder (halb-)ffentlichen Sektor.

> Der Anbieter ist etabliert (Top-Ranking bei Gartner & Co.) im HRM-Suite Bereich und hat ein spezifisches Modul fiir
Personalbedarfsplanung oder Workforce Management.

> Der Anbieter hat Referenzkunden vergleichbarer Grofe / Branche und ist auf dem deutschen Markt prasent, wozu
auch ein deutschsprachiger Support gehort.

> Es findet aktuell keine Konsolidierung nach einer Ubernahme mit ungewissen Risiken statt (Post-Merger Phase).

> Projekt-Benchmarks wurden als zusétzlicher Gewichtungsfaktor hinsichtlich Anforderungspassung und Relevanz
hinzugezogen.

SAP SuccessFactors ()

Auswahlkriterien und Vorgehen:

» Anbieter ist spezialisiert auf Personalplanung und
hat entsprechende Referenzen & Expertise im
deutschen Markt und (halb-)affentlichen Sektor

» Anbieter ist etabliert (Top-Ranking bei Gartner &
Co.) im HRM-Suite Bereich und hat spezifisches
Modul fiir Personalplanung

» Anbieter hat Referenzkunden vergleichbarer
Grdle / Branche / ist auf dem deutschen Markt
prasent

» Keine aktuelle Konsolidierung (Post-Merger
Phase)

» Projekt-Benchmarks als zusétzlicher
Gewichtungsfaktor hinsichtlich Passung und
Relevanz

Empfohlene Shortlist ’

Abbildung 40. Schematische Darstellung des Softwareauswahlprozesses

Die Ergebnisse des Vorauswahlprozesses sind in der nachfolgenden Tabelle 1 dargestellt. In den Vorauswahlprozess wurden
auch Anbieter aufgenommen, die bereits an die Stadt Niirnberg herangetreten waren oder im Kontext von Messen oder eige-
ner Internetrecherche als potentiell relevant erachtet wurden. Auf Basis der Vorauswahl wurden 7 aus 34 Anbietern fiir eine
nahere Betrachtung vorgeschlagen. Zwei grofie HRM-Suite-Anbieter wurden wegen fehlender Moglichkeit der Einzellizenzie-
rung des Planungsmoduls oder des zu grofien Implementierungsaufwands ausgeschlossen. Zwei weitere Anbieter wurden
wegen zu rudimentarer Funktionalitaten von der weiteren Betrachtung ausgeschlossen, womit nur noch insgesamt drei po-
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tenzielle Anbieter verblieben sind. Mit diesen drei Anbietern wurden per Videokonferenz zwischen November 2018 und Ja-
nuar 2019 Vorgesprache gefiihrt, um einen ersten tieferen Uberblick in die Hauptfunktionalitaten und -differenzierungskrite-
rien zu bekommen. Ein weiterer Anbieter wurde im Zuge dieser Vorgespréache aus der engeren Auswahl entfernt, da die
grundlegenden fachlichen Anforderungen nicht erfiillt werden kdnnen.

5.5.4  Kernergebnis des Vorauswahlprozesses

Im Ergebnis des Vorauswahlprozesses zeigte sich, dass die unterschiedlichen Anforderungen der Planungshorizonte 1,4 und
8 Jahren aufgrund der unterschiedlichen Aggregationsebenen (planstellenscharf versus jobfamilienbasiert), der Kernanfor-
derung zukiinftige Bedarfe abbilden zu konnen bei bleibender Stammdatenhaltung im SAP-HCM-Modul zu keiner befriedigen-
den Losung kommt. Auf der anderen Seite fehlen bei HCM jegliche Modellierungsmaglichkeiten, um sowohl die Personalbe-
darfsperspektive als auch die unterschiedlichen Szenarien abbilden zu kdnnen.
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Tabelle 1. Ergebnisse des Vorauswahlprozesses

Hersteller

HQ

Website

Kategorie

Kienbaum

Modul fiir str. Personal-
planung (Uber Einsatz-
planung & Controlling )

Aktueller Merge-Prozess

Glaubhafte Referenzen/
Erfahrung in Branche

Weiter Screen-Qut
Kriterien

HRForecast

Dynaplan

Cornerstone OnDemand
SAP (SuccessFactors)
Talent Soft

Workday

Software4You
crunchHR

functionHR

Atoss

P&l

Oracle (Talent Cloud)
Haufe

Ultimate Software
Cerdian

ADP

Meta4

Ramco Systems

IBM (Kenexa)
PeopleFluent

Inform

PageUp

HANSALOG GmbH & Co. KG
GuideCom

Invision

Technomedia

Personio

Sage

Halogen Software (Saba)
Saba

Skillsoft (SumTotal Systems)
Deltek (HRsmart)

Lumesse (Aquisition by SABA)

Miinchen, Deutschland

St. Gallen, Schweiz

https://www.hrforecast.de/

https://www.dynaplan.com/en/

Santa Monica, California, USA- G https://www.cornerstoneondemand.com/planning

California, USA, Walldorf, Deutsc https://www.successfactors.com/

Paris, Frankreich

https://www.talentsoft.com

Pleasanton, California, USA / Glc https://www.workday.com

Miinchen, Deutschland

Amsterdamm / Niederlande

Miinchen
Miinchen

Wiesbaden, Deutschland

https://www.softwaredyou.com
https://www.crunchrapps.com/
https://www.functionhr.de/
www.atoss.com

https://www.pi-ag.com/produkte/

Redwood Shores, California, USA https://cloud.oracle.com/workforce-management-cloud

St. Gallen, Schweiz

Weston, Florida, USA

Minneapolis, Minnesota, USA

Roseland, New Jersey, USA

London, UK
Chennai, Indien

Global

Waltham, Massachusetts, USA

Aachen, Deutschland
London UK

Ankum, Deutschland
Miinster, Deutschland
Disseldorf, Deutschland
Disseldorf, Deutschland
Miinchen, Deutschland
UK, Frankfurt

Ottawa, Kanada

https://www.umantis.com/
https://www.ultimatesoftware.com/
https://www.ceridian.com/products/dayforce/hr
https://www.adp.com/what-we-offer/products.aspx
https://www.meta4.com

https://www.ramco.com/
https://www.ibm.com/talent-management/hr-solutions
https://www.peoplefluent.com/
https://www.inform-software.com/workforcemanagement
https://www.pageuppeople.com/
https://www.hansalog.de/
https://www.guidecom.de/home.html
https://www.iwfm.com/en/
https://www.technomedia-talentmanagement.de/
https://www.personio.com/
https://www.sage.com/de-de/sage-business-cloud/people/

https://www.saba.com/

Redwood Shores, California, USA https://www.saba.com/

Gainesville, Florida, USA
Richardson, USA
UK, Diisseldorf

SumTotal Aquisition by Skillsoft  London, UK

https://www.skillsoft.com
https://www.deltek.com
https://lumesse.com/

https://www.sumtotalsystems.com/
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5.5.5  Empfohlene Losungsstrategie

Unter der Beriicksichtigung aller Anforderungen, der Vorauswahlergebnisse und der Rahmenbedingungen ergeben sich fol-
gende Sachverhalte:

> Alle Anforderungen der operativen und strategischen Personalbedarfsplanung tiber die Zielzeitrdume 1,4 und 8
Jahre lassen sich Uber keine Standardsoftware abbilden.

> Standardsoftware-Anbieter fiir die strategische Personalbedarfsplanung sind zwar mit SAP kompatibel in der Rich-
tung, dass liber Schnittstellen auf die Stammdaten des HCM-Moduls zuriickgegriffen werden kann, jedoch ermdgli-
chen sie in der anderen Richtung keine personenscharfe operative Planung fiir den einjahrigen Planungshorizont.
Damit wird die Anforderung Personalbedarfsentwicklungen abzudecken zwar erfiillt, Kernanforderungen fiir die
operative Planung jedoch nicht.

> Die Programmierung einer individuellen Softwareldsung oder der Riickgriff auf eine Excel-basierte Losung wurden
verworfen. Die zu erwartende Komplexitat einer zufriedenstellenden Losung ware mit sehr hohen Aufwanden ver-
bunden und die langfristige Pflege des Systems konnte nur schwer gewahrleistet werden.

> Die Einflihrung einer umfassenden HRM Suite Losung wurde ebenfalls verworfen und selbst die fiilhrenden HRM
Suite-Anbieter nach Gartner, Forrester und IDC (SAP SuccessFactors und Workday) verfiigen nur ber rudimentare
Funktionalitaten im Hinblick auf eine strategische Personalplanung.

Aufgrund dieser Ausgangslage wird empfohlen, systemseitig eine Kombination aus Optimierung der Moglichkeiten die SAP
bietet und die erganzende Nutzung einer Spezialsoftware fiir strategische Personalplanung, um langfristige Bedarfsentwick-
lung ebenso abbilden zu konnen. Zudem lassen sich auch die divergierenden Bezugssysteme von Einzelperson/Planstelle
versus aggregierte VZA-Zahl auf Jobfamilienbasis, die mit Bedarfstreibern verbunden werden, nicht in einem System abbil-
den. Auch mit einer kombinierten Losung konnen fiir die zu etablierenden Prozesse die Auswertungen in einem Berichtsband
zusammengefiihrt werden. In der Konsequenz ergeben sich hieraus die folgenden Handlungsempfehlungen:

> Optimierung der Auswertungen und Kennzahlengenerierung, die sich auf den Personalbestand beziehen, aus SAP
HCM als flihnrendes Stammdatensystem unter Erhchung des Automatisierungs- und Effizienzgrades der Berichtsle-
gung. Empfohlen wird daher weitgehend eine Abldsung der Ad-Hoc Queries und Favoritenverwaltung hin zu echter
Prozessautomatisierung. Wie sich in der Validierung der Handlungsempfehlung zeigte, hat die Stadt Niirnberg be-
reits die Softwareanwendung Query Manager des Herstellers EPI-USE Labs GmbH lizensiert. Diese hietet viele
Funktionalitaten, um entsprechende Prozessautomatisierungen zu implementieren. Darliber hinaus gibt es fr den
Query Manager auch als zusétzliches Modul einen sog. Document Builder™. Dieser ermdglicht zuséatzlich zu Auto-
matisieren auch die grafisch ansprechende Gestaltung von Regelberichten. Eine tiefere Evaluation hinsichtlich die-
ser Moglichkeiten wird empfohlen, ebenso wie die nahere Betrachtung eventueller Alternativen durch bereits lizen-
siertes SAP (z.B. BWH & Business Objects - falls vorhanden).

> Auswahl und Implementierung einer erganzenden Standardsoftware fiir die strategische Personalplanung zur Abbil-
dung zukiinftiger Bedarfsentwicklungen und zu erwartender Uber- oder Unterdeckungen.

5.5.6  Ausblick

Im Zusammenhang mit dem Ausschreibungsverfahren sollten beim Prozessdesign und der notigen SAP-Anbindung noch
einige Punkte bedacht werden. Hierbei ist bspw. abzuwéagen, ob die Integration der Standardsoftware flr die strategische
Personalplanung einer vollstandigen Anbindung tber SAP-API bedarf oder dies (iber Export/Import aufwandarmer abzude-
cken ist in Abhangigkeit der Lange der Planungszirkel. Konkret ist die vollstandige Integration wirtschaftlicher je haufiger
eine Planung mit aktualisierten Daten erfolgt. Bei jahrlichen Zyklen konnte ein Export/Import Workaround aufwandarmer sein
als die unterjahrige Pflege einer Schnittstelle. Zudem ist die Wirtschaftlichkeit und Notwendigkeit von Individualisierungen in
der Nutzerflache zu Uberdenken. Weiter sollten Rollen- und Berechtigungskonzepte mit den zukiinftigen Rollen im Personal-
amt harmonisiert werden. Zuletzt sollte langfristig Uberpriift werden, inwieweit in die IT- Landschaft insgesamt eine Prozes-
sintegration der Personalbedarfsplanung mit nachgelagerten Prozessen (Personalentwicklung, Recruiting) auch systemisch
integriert werden konnte.

1 https://www.epiuselabs.com/document-builder
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5.6 HINWEISE ZUM ROLL-OUT DES SPP-MODELLS

Fir die Umsetzung werden folgende Malinahmenpakete empfohlen, die in den unten aufgefiihrten Steckbriefen spezifiziert
sind. Fiir die zeitliche Abfolge wird der nachstehend dargestellte zeitliche Rahmen empfohlen. Thematisch gliedern diese
sich in die Bereiche Jobfamilienkonzept, Ausarbeitung stadtweiter Bedarfsmodelle, Rollen, Strukturen & Prozesse, Weiterent-
wicklung des Berichtwesens und IT-Implementierung.

Es wird darauf hingewiesen, dass der vorgeschlagene zeitliche Ablauf auf der Annahme basiert, dass die entsprechenden
Ressourcen zur Umsetzung vorhanden sein werden. Kritisch sind hierbei sowohl die personellen Kapazitdten auf Seiten des
PA, die noch nicht in der Bestandorganisation vorhanden sind als auch die notwendigen Ressourcen in anderen Dienststel-
len. Fiir die Implementierung der softwareabhangigen Komponenten des Konzepts miissen auch Kapazitaten in DIP IT vor-
handen sein, die Entwicklung eines stadtweiten Bedarfsmodells erfordert auch die Zusammenarbeit mit allen Dienststellen
und Eigenbetrieben. Es wird daher empfohlen, insbesondere das Malnahmenpaket F2 ,Besetzung und Befahigung der neuen
Rollen” moglichst zeitnah zu starten.

Handlungsfelder

Jobfamilienkonzept

E 1: Implementierung der Jobfamiliensystematik in SAP HCM
E 2: Entwicklung Jobfamilienprofile

Ausarbeitung stadtweiter Bedarfsmodelle

E 3: Entwicklung stadtweiter Bedarfsmodelle

E 4: Zusammenflihrung stadtweiter Bedarfsmodell

Rollen, Strukturen & Prozesse

F 1: Weiterentwicklung und Ausdifferenzierung
SPP Prozess, Rollen und Zustandigkeiten

F 2: Besetzung und Befahigung der neuen Rollen

Weiterentwicklung Berichtswesen

|
[ |

IT Implementierung

G 1: Abschluss Vergabeverfahren und
Implementierung SPP-Software

G2: Installation und Implementierung Tool Berichtswesen
G3: Fachliches Setup und Systemintegration

Abbildung 41. Ubersicht MaRnahmenpakete und empfohlener Umsetzungszeitraum aus TP 2

Fir alle Handlungsfelder und -malnahmen sind im Teilprojekt wie in allen Teilprojekten detaillierte Manahmensteckbriefe
entwickelt worden, die neben den Analyseergebnissen auch die Malnahmenbeschreibung, angestrebte Zielgruppe, Auf-
wandsschatzung, Abhangigkeiten zu anderen Projekten oder Bereichen, Verantwortlichkeiten sowie nachste Schritte, Dring-
lichkeit und den erwarteten Effekt und insbesondere eine erste Aufwandsabschatzung ausweisen. Die Inhalte sind zudem
nachfolgend beschrieben.

Handlungsfelder fiir die Umsetzung der Personalbedarfsplanung

E 1: Implementierung der Jobfamiliensystematik in SAP HCM

MalRnahmenbeschreibung Néchste Schritte

Die Jobfamiliensystematik wurde im Projektverlauf 1. Anlegen entsprechender Datenfelder in SAP und ggf.
Excel-basiert entwickelt, wozu auch die initiale Zuord- Anpassung von Datenbankstrukturen/Verkntipfungen
nung der Planstellen zu den Jobfamilien gehorte. Um 2. Zuordnen der Jobfamilien zu den einzelnen Planstel-
in Zukunft operativ mit der Jobfamiliensystematik ar- len im Produktivsystem (ideal tiber Import)

beiten zu konnen, ist jedoch die Implementierung im 3. Qualitatssicherung

Stammdatensystem erforderlich. 4. Sicherstellen der zukiinftigen Pflege durch eine Doku-
mentation bzw. Information aller Mitarbeiter/Innen,
die entsprechende Anderungen an den Stammdaten
vornehmen kénnen (Neuanlage von Planstellen und
Anderungen durch Umsetzungen etc.)
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E 2: Entwicklung Jobfamilienprofile

Mafnahmenbeschreibung

Die bislang erarbeitete Jobfamiliensystematik befin-
det sich in ihrer inhaltlichen Tiefe und Detaillierung ak-
tuell auf einem relativ generischen Level und erlaubt
noch keine detaillierte Karriere- und Entwicklungspla-
nung. Sie sollte in Zusammenarbeit mit DIP weiterent-
wickelt und detailliert werden, um mittelfristig eine
stadtweit vergleichbare Entwicklungs- (individuell)
und Karriereplanung (Migrationsbewegungen, Durch-
ldssigkeit) zu ermdglich. So wird mittel- bis langfristig
auch ein Talent-, Kompetenz- und Skill-Management
auf Basis von fachlichen Qualifikationen und Fertigkei-
ten sowie (iberfachlichen Kompetenzen ermdglicht
("echtes Skillmanagement").

Néchste Schritte

1. Festlegung der notigen Segmentierungen in Hinsicht
auf die funf Qualifikationsebenen

2. Detaillierung der Qualifikationsanforderungen ent-
sprechend des im Konzept erarbeiteten Ansatzes

3. Entwicklung von fachlichen Fahigkeitskatalogen

4. Kontinuierliche Pflege und Aktualisierung der Profile

E 3: Entwicklung Bedarfsmodelle (Dst-spezifisch)
Mafnahmenbeschreibung

Eine erste Treibermodellierung wurde im Pilotbereich
erprobt, die Entwicklung von spezifischen Treibermo-
dellen fiir alle Dienststellen sollte in der Umsetzung
angestrebt werden.

Hierflr gilt es zundchst, eine sukzessive Entwicklung
von Treibern iber alle Dienststellen/ Eigenbetriebe auf
Basis der Piloterkenntnisse voranzutreiben.

N&chste Schritte

1. Auswahl eines Pilotbereiches fiir die Umsetzung

2. Klarung des involvierten Personenkreises

3. Durchfiihrung von Gesprachen mit der Null-Hypo-
these = alle Bedarfe bleiben gleich

4. Auswahl der Dst. bei denen Verdnderungen erwartet
werden und Identifizierung von Fallzahlgeriisten fir
die betroffenen Jobfamilien

5. Iterative Uberfiihrung von Erkenntnissen zu Fallzahl-
geriisten mit den entsprechen Dienststellen

6. Finalisierung des Planungsmodells in der SPP-Soft-
ware

E 4: Zusammenfiihrung zu einem stadtweiten Bedarfsmodell

Malnahmenbeschreibung

Um iber alle Dienststellen und Eigenbetriebe zukiinf-
tig die Personalbedarfe modellieren zu konnen, ist
eine Zusammenfiihrung der dezentralen Treibermo-
delle in ein stadtweites Gesamtmodell notwendig.
Dies beinhaltet auch die Konsolidierung bzgl. Interde-
pendenzen der Bedarfe (z.B. wenn ein Mehrbedarf in
Dst. A automatisch zu mehr/oder weniger Bedarf in
Bereich B fiihrt).

Mafnahmenbeschreibung

Ein Soll-Prozess inkl. Ablauf, Darstellung der wesentli-
chen Teilschritte und Rollen ist bereits erarbeitet. Eine
weitere Detaillierung dient insbesondere dazu, die
konkrete Zusammenarbeit zwischen den notwendigen
Rollen und Zustandigkeiten fiir eine passgenaue Um-
setzung zu klaren, hier insh. Fokus auf PA intern (Ver-
teilerfunktion) sowie zwischen PA und DIP und PA und
den Dienststellen

Né&chste Schritte

1. Biindelung der Treibermodelle, z.B. Start mit allen
Treibermodellen der "Verwaltungs-Jobfamilie"

2. Identifizierung von Abhangigkeiten und Uberschnei-
dungen zwischen den einzelnen Dst. und sukzessive
Biindelung.

3. Aufbereitung der Ergebnisse und Zusammenfiihren
der einzelnen Modelle zum Einspielen in die Pla-
nungssoftware

F 1: SPP Prozess SPP, Rollen und Zusténdigkeiten

N&chste Schritte

1. Ausdifferenzierung des Prozesses auf Level 3 inkl.
Rollensplit zwischen den handelnden Akteuren, insb.
PA-intern HR-Partner SPP, Sachbearbeitung und Stel-
lenbewirtschaftung

2. Klarung der finalen Zustandigkeiten und Anforderun-
gen je Prozessschritt

3. Einrichten von Schnittstellenfunktionen

Festlegen von Eskalationskaskaden

&~
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o Beispielhaft ist auch die Aufnahme der spezifi-
schen Zustandigkeiten in Berichtswesen/ Dash-
board fiir die DSt. relevant

Kienbaum

F 2: Besetzung und Befahigung der neuen Rollen
Mafnahmenbeschreibung

Um die definierte Personalbedarfsplanung langfristig
im PA umsetzen zu konnen, miissen die festgelegten
neuen Rollen besetzt werden und auf die Austibung ih-
rer Funktion geschult werden. Dies bedeutet, die neu
entwickelten Rollen SPP (HR Partner SPP, Sachbear-
beitung SPP) zu schulen in Prozess, Verstandnis und
Ausiibung der Rollen, Zustandigkeiten und IT-Nut-
zung/ Anwendung und Nutzbarkeit der Planungssoft-
ware.

F 3: Berichtswesen

N&chste Schritte

Ausarbeiten von Stellenbeschreibungen fir die zu be-
setzenden Stellen

Interne und externe Ausschreibung und Auswahlpro-
zess inkl. Durchfiihrung

Identifikation der Qualifikationsbedarfe

Festlegen eines Trainingsplans zur Erlangung der
notwendigen Fahig- und Fertigkeiten (z.B. Software-
schulung durch den Hersteller)

Evaluation

Malnahmenbeschreibung

Aus der Evaluierung des Pilotbereiches kamen Hin-
weise zum zukiinftige Berichtswesen, die bei der Um-
setzung Beachtung finden sollten. Daher besteht ein
wichtiger weiterer Handlungsstrang in der Weiterent-
wicklung bzw. Finalisierung eines Berichtswesens,
das auf die Bediirfnisse der Dst./EB noch weiter ange-
passt wird und perspektivisch die Maglichkeit von
Self-Services im Sinne von interaktiven Dashboards
bietet.

G 1: Vergabe und Implementierung der SPP Software

1.

Nachste Schritte

Festlegen und Anpassen der finalen Kennzahlen
(siehe bspw. Anmerkungen Piloten) und angemesse-
ner Segmentierung (Tabellierung nach Jobfami-
lien/Funktionsbereiche)

Erganzung von Zusatzinformationen insh. Zustandig-
keiten und Transparenz iiber Datenquellen/Berech-
nungsvorschriften

Design eines ansprechenden Layouts bei maglichst
hohem Automatisierungsgrad in der Erstellung
Schrittweise Erweiterung von Individualisierungs-
moglichkeiten und Self-Services i.S.v. Dashboards

Malnahmenbeschreibung

Basierend auf dem erstellen Leistungsverzeichnis ist
die Vergabe noch ausstehend. Daher sollte im nachs-
ten Schritt das Vergabeverfahren durchgefiihrt und
abgeschlossen werden, um die entsprechende Soft-
ware implementieren zu konnen.

1.

Né&chste Schritte

Durchfiihrung des finalen Auswahlprozesses fir die
Spezialsoftware der strategischen Personalplanung
Installation und Setup der Anwendung durch DIP IT
(Einrichten von Nutzer-Accounts und Berechtigungen
etc.)

Sicherstellen der Datenmigration von Kernsystem zur
SPP Software mit entsprechen Schnittstellen

Test der Funktionalitdten und Ubergabe an die End-
nutzer

G 2: Installation und Implementierung der Softwarekomponenten fiir das Berichtswesen

MalRnahmenbeschreibung

Zur Umsetzung des geplanten Berichtswesens ist
nach der erarbeiteten Losungsstrategie eine automati-
sierte Generierung der wesentlichen Kennzahlen bzgl.

1.

Né&chste Schritte

Fachliche und wirtschaftliche Bewertung von SAP
BW und Query Manager™ (inkl. Document Builder)
und Entscheidung flr eine der Softwareoptionen

des Personalbestandes aus dem SAP HCM Stammda- 2. Installation und Setup der entsprechenden Software-
tensystem vorgesehen. Hierflr hat die Stadtverwal- pakete durch DIP IT einschliefilich der Einrichtung
tung bereits die Software Query Manager™ des Her- von Schnittstelle zum Andocken an das Kernsystem
stellers EPI-USE Labs lizensiert, die um das Modul 3. Implementierung (Einrichten von Nutzer-Account, Be-
Document Builder als graphische Nutzeroberflache rechtigungskonzept etc.)
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zur Berichtserstellung erweitert werden kann. Alterna- 4. Setup der Queries zur Generierung der festgelegten
tiv ist bereits die Moglichkeit mit DIP IT diskutiert wor- Kennzahlen (DIP IT-seitig)

den, die gleichen Anforderungen auch iiber die eben- 5. Technisches Layout-Design (Einrichten der nétigen
falls lizensierte SAP-BW-Software abbilden zu kénnen. niirnbergspezifischen Individualisierungen) der Be-
Daher sollte eine Bewertung dieser beiden Losungsop- richte einschlieBlich Tabellen und Grafikgestaltung
tionen (fachlich und wirtschaftlich) vorgenommen im Document Builder / SAP BW (DIP IT-seitig) Festle-
werden und anschliefiend die entsprechende Imple- gung von Regelabfragen in Zyklen und Definition des
mentierung erfolgen. Nutzerkreises (DIP IT-seitig soweit im Rechtekonzept

vorgesehen)

6. Durchfiihrung von Tests zur Uberpriifung der Funktio-
nalitat und Ubergabe des Systems an die Endanwen-

der
Malnahmenbeschreibung Ndchste Schritte
Das fachliche Setup bei Softwareimplementierungen 1. Initiale Schulung der Systemverantwortlichen (Key-U-
umfasst alle Aufgabenschritte, die von den Endnut- ser) und weiterer Systemanwender hinsichtlich der
zern ohne Riickgriff auf IT-Ressourcen umgesetzt Funktionalitaten. Im Leistungsverzeichnis der SPP ist
werden konnen, um die intendierten Prozesse abzubil- ein anbieterseitiges Schulungskonzept enthalten. Fur
den. Hierunter fallt die Editierung der nétigen Abfra- die Softwarekomponenten der Abfragenautomatisie-
gen, die Editierung des Berichtslayouts und die Ein- rung aus SAP muss entsprechend der gewahlten Lo-
richtung aller Einstellungen und Parameter in die Spe- sungsoption gepriift werden, ob Schulungen durch in-
zialsoftware fiir die strategische Personalplanung. terne oder externe Ressourcen abdeckt werden kon-
nen)

2. Fachliches Setup der Personalbedarfsplanung in der
Software (z.B. Festlegung von Parametern, Festlegen
der Clusterebenen der Jobfamilien, Zuordnung von
Treibern zu Jobfamilien, etc.)

3. Fachliches Setup der Softwarekomponenten fir die
Automatisierung des Berichtswesens insh. die kon-
krete Ausgestaltung (Festlegung des Designs, For-
mulierung von Textbausteinen, Editieren von Grafiken
und Tabellen, etc.)

4. Zusammenfiihrung der Berichtskomponenten, Pilo-
tierung und schrittweiser Roll-Out

Die Kienbaum-Priorisierung der einzelnen Malnahmen mit Blick auf Umsetzbarkeit und Relevanz/ Auswirkung erfolgt im
Rahmen der einzelnen bereits vorhandenen Steckbriefe und gesamtheitlich in der Ubersicht aller MaRnahmensteckbriefe der
drei Teilprojekte in einer separaten Excel-Unterlage.

57  IMPLIKATIONEN FUR DIE ZUKUNFTIGE STRUKTUR DES PERSONALAMTS

Um die Personalbedarfsplanung und die Ergebnisse aus dem Teilprojekt 2 langfristig umsetzen zu konnen, sollten auch die
wesentlichen Implikationen der Personalbedarfsplanung fiir die zukiinftige Struktur des Personalamtes berlicksichtigt wer-
den. Die Implikationen gliedern sich in Implikationen zur Aufbaustruktur und organisatorischen Verortung im PA, Implikatio-
nen iiber erforderliche Mitarbeiterrollen, Kompetenzen und Zusammenspiel und Implikationen zu Schnittstellen PA-intern
sowie zu weiteren Bereichen.

Aufbaustruktur und organisatorische Verortung Personalbedarfsplanung in PA

Zunachst gilt, dass die Personalbedarfsplanung als sehr relevanter Schwerpunkt zur zukiinftigen stadtweiten Transparenz
tiber und Steuerung des Personalbedarfs organisatorisch verankert werden muss. Auf Basis der TP2-Ergebnisse konnen un-
ter den zukiinftig zu leistenden Aufgabenschwerpunkten folgende Punkte zusammengefasst werden:
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»  Jobfamilienkonzept: Die stadtweite Jobfamiliensystematik zur dienststelleniibergreifenden Abbildung heutiger Per-
sonalkapazitdten (Personalbestand) und zukiinftig zu planender Personalbedarfe sowie zu erwartenden Kapazitats-
risiken im Sinne von Uber- oder Unterdeckungen ist entwickelt. Es gilt nun eine kontinuierliche Aktualisierung, z.B.
wenn neue Jobfamilien hinzukommen, zu gewahrleisten und das Konzept langfristig in den Systemen zu pflegen.

»  Bericht und HR-Controlling: Erstellung und Ifd. Berichtslegung sowie Vorbereitung fiir die Beratungsformate flr die
Dienststellen sowie organisatorische Verortung des Berichtswesens.

»  Laufende Betreuung des IT-Systems: Die laufende Betreuung der IT-Systeme sollte sichergestellt werden und dies in
angemessener Form sich auch in der organisatorischen Verortung widerspiegeln.

> Roll-Out der Treibergespréche (inkl. Pilotierung) — und kontinuierliche Sicherstellung der Durchfiihrung und Nachhal-
ten der Gesprachsergebnisse (gemeinsam mit DIP, s.u.)

»  Beratung der Dienststellen: Gemeinsam mit den Ergebnissen des Teilprojekt 3 wurde ein neues Beratungsformat
empfohlen, um ein einheitliches, bedarfsgerechtes und proaktives Auftreten des PA an der Kundenschnittstelle zu
den Dienststellen gewéhrleisten zu konnen, die sog. ,Planungskonferenzen®. Fiir die Details wird auf den entspre-
chenden Berichtsteil von TP 3 verwiesen.

Die aktuelle Aufbaustruktur und die etablierten Mitarbeiterrollen bei der Personal-SB sind im Status Quo noch nicht fiir die
Umsetzung der zukiinftigen Personalbedarfsplanung ausgelegt. Die mit der Personalbedarfsplanung verbundenen Aufgaben
sollten daher auch in neuen Rollen in der Aufbaustruktur verankert werden.

Verortung Berichtswesen

Fir die zukiinftige organisatorische Verortung des Berichtswesens sind grundsatzlich drei Optionen denkbar (zentral, dezent-
ral oder eine Mischform). Diese unterscheiden sich insbesondere danach, wo die Datenhaltung erfolgt, welche organisatori-
schen Anforderungen zu erfiillen sind und welche Implikationen fiir ein Reporting bestehen.

»  Zentral: Hier erfolgt die zentrale Datenhaltung der relevanten Personalplanungsdaten in einem fiihrenden Stammda-
tensystem (z.B. SAP HCM) fiir alle Bereiche. Aus organisatorischer Perspektive erfordert dies eine starke Personal-
abteilung, ideal sehr homogene HR-Prozesse sowie vergleichbare Geschaftszweige & Tarif- und Zeitregime. Impli-
kationen fiir das Reporting beinhalten, dass das HR-Berichtswesen End-to-End von zentraler Stelle inkl. Datenhal-
tung, Datenhoheit und Definition relevanter Kennzahlen gefiihrt wird.

»  Zentral und dezentral Bei der Mischform erfolgt die Datenhaltung relevanter Stammdaten zentral, wird jedoch er-
ganzt durch variierende dezentrale Systeme. Dies wiirde im Fall der Stadt Nirnberg bspw. bedeuten, dass einzelnen
Dienststellen erganzende Stammdaten in eigenen Systemen pflegen mit Teils divergierenden Standards und Kenn-
zahldefinitionen. Mit Blick auf das Reporting wiirde so eine Mischung aus zentral definierten Personalkennzahlen
und Kennzahlbereichen koexistieren, einzelne Dienststellen also selbst bestimmen konnen, wie einzelne Kennzahlen
(z.B. Krankheitsquoten) definiert und berichtet werden.

»  Dezentral: Hier besteht eine rein dezentrale Datenhaltung der relevanten Personalstamm- und Planungsdaten in den
dezentralen Einheiten. Organisatorisch herrscht eine grolle Heterogenitat i.S.v. Anforderungen an Reporting, Regula-
rien, Tarif- und Arbeitszeitregimen vor, z.B. bei vielen kleinen Landergesellschaften oder diametral unterschiedlicher
Geschaftszwecke. Hinsichtlich Reporting berichten dezentrale Organisationseinheiten an eine zentrale Stelle vorge-
gebenen Schliisselkennzahlen (Anzahl Mitarbeitende, Personalkosten etc.), das Berichtswesen ware aber primar in
den Einheiten (Dst.) verortet.

Fir die zukiinftige Personalbedarfsplanung im Personalamt empfiehlt sich die zentrale Verortung des Berichtswesens.
Erforderliche Mitarbeiterrollen und Rollenanforderungen

Insbesondere in der Diskussion im Pilotbereich zeigte sich, dass die Ableitung von Treibern bzw. der Transfer von Treiberge-
sprachen liber Kennzahlrecherche, Aufarbeitung und Vorbereitung der Beratungsformate mit den Dienststellen etc. hohe
Anforderungen an die zu bewaltigenden Aufgaben darstellt. Das heilt, es werden im Besonderen an die neu zu schaffende
Rolle ,HR Partner SPP" hohe Kompetenzanforderungen gestellt, die auch bei der Besetzung und Bewertung der Stelle zu be-
achten sind. Hierzu zdhlen v.a. hohe Datenaffinitat, wissenschaftliches Arbeiten, Zusammenhénge erkennen, ,politisches
Feingefiihl” bzw. diplomatische Fahigkeiten bei Interessen- und Zustandigkeitskonflikte, etc.

Wie in TP3 ausgearbeitet wird die Rolle des HR Partners als Expertenrolle ausgestaltet sein, der Fachaufgaben als Themen-
verantwortlicher z.B. als HR Partner SPP, etwa fiir die Personalbedarfsplanung, ibernimmt. Die Rolle hat insofern sowohl als
relevante Kundenschnittstelle und erster Ansprechpartner der Dienststellen eine wichtige, proaktive, beratende ,Aufenwahr-
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nehmung". Als Prozessverantwortlicher fiir die Durchfiihrung der Beratungsformate mit den Dienststellen, insb. Planungs-
konferenzen iibernimmt er die Vertretung des PA in einzelnen Planungskonferenzen mit den Dienststellen und koordiniert die
Vor- und Nachbearbeitung mit den allokierten Sachbearbeitern. Dariiber hinaus wirkt diese Rolle auch PA-intern als eine
wichtige Verteilerfunktion. In der Nachbereitung der Planungskonferenzen beinhaltet dies etwa die Koordination von Maf-
nahmenableitungen.

In enger Zusammenarbeit mit dem HR-Partner fungiert die Sachbearbeitung Strategische Personalbedarfsplanung. Diese
Rolle unterstiitzt in der Erstellung von Berichten zu personalwirtschaftlichen Kennzahlen, Bedarfstreibern, Modellrechnungen
und stellt mogliche MaBnahmen fiir die Dienststellen fr die Beratungsformate zusammen.

Der genaue Rollensplit zwischen dem HR-Partner SPP und der SB SPP sollte in der weiteren Umsetzung ideal auf Prozessle-
vel 3 noch detailliert und ausgearbeitet werden. Bspw. beinhaltet dies beim Level 2 Prozess ,Ankiindigung der Treibergespra-
che" auf Level 3 ,Festlegung der Absprechpartner” (HR Partner SPP), ,Elektronischer Versand der Einladungen” (SB SPP),
,Ricklauf-Monitoring und Terminkoordination” (SB SPP), etc.

Schnittstellen und Zusammenspiel

Zusammenspiel PA-intern beim Ubergang strategische/ operative Personalplanung. In der einjahrigen Perspektive gilt es zu-
nachst, die bendtigte Datengrundlage zu schaffen, die im Aufgabenbereich der SB SPP liegt. Als nachstes sollten die Mal-
nahmen mit kurzfristigem Wirkungshorizont durch die Personalbewirtschaftung bearbeitet bzw. abgearbeitet werden z.B. bei
konkreten Stellenbesetzungen oder Stundenerhohungen. Einzelne MalBnahmen kénnen dann auch anlassbezogen wieder
zuriickgespiegelt werden an den HR-Partner SPP. Hierzu sollte im Vorfeld geklart werden, zu welchen Mafinahmen welche
Informationen zuriickgespiegelt werden. Dabei erstellt der SB SPP die Datengrundlage fiir alle Zeitraume der Personalbewirt-
schaftung und stellt Berichte zur Verfligung. Nachdem dieser durch die HR Partner mit den Dienststellen besprochen wurde,
erhalt die Personalbewirtschaftung konkrete Auftrage aus den Planungskonferenzen

Zusammenspiel PA - DIP (insbesondere fiir die Bedarfstreibergespréche)

In der Umsetzung der Personalbedarfsplanung ist das Zusammenspiel zwischen PA und DIP erfolgskritisch. Um eine be-
darfsgerechte und auch effiziente Beratung der Dienststellen gewéahrleisten zu konnen, sollten hier zukiinftig fiir die wesentli-
chen Instrumente zur Bedarfserhebung und Beratung eine enge Abstimmung zwischen PA und DIP bzgl. Turnus, teilneh-
mende Rollen und Vor- zw. Nachbereitung erfolgen. Hierzu zahlen insbesondere die Durchfiihrung der Treibergesprache so-
wie der Planungskonferenzen. Vor allem die Treibergesprache mussen eng koordiniert werden. Kienbaum empfiehlt, dass die
Erhebung der Treiber grundsatzlich in der Verantwortung des Personalamts liegen sollte, da hier die Daten zur SPP und zum
Personalbestand im Stammdatensystem vorgehalten werden. Ideal sollten die Treibergesprache pilothaft bspw. gemeinsam
geflihrt werden, perspektivisch bietet sich eine Aufteilung der Gespréche etwa nach Jobfamilien, groen (und damit eher
dynamischen) Dienststellen und eher konstanten Dienststellen an.

Seitens des PA sollten diese Gesprache idealerweise durch den HR-Partner SPP vorbereitet werden, da hier die Prozessver-
antwortung liegt. Die Vorbereitung der Gespréche (s.0.) erfolgt mit Unterstiitzung der SB SPP. Einen gesamthaften Uberblick
tiber den Status von MaBnahmenumsetzungen und geplante langfristige und begleitende Mallnahmen sollte der HR-Partner
haben. Jedoch hat dieser nicht die alleinige Entscheidungsrolle. Diese obliegt im Endeffekt bei nicht dienstelleniibergreifen-
den MaRnahmen der jeweiligen DSt, jedoch muss diese iiber die Optionen an MaBnahmen informiert und beraten sein (Rolle
des HR-Partners).

Klarung des fiihrenden Instrumentes

Es wird zudem empfohlen insgesamt zu klaren, wie das Zusammenspiel der Personalbedarfsplanung seitens PA und der
Stellenbemessungen seitens DIP bei sich abzeichnenden Mehr- oder Minderbedarfen optimal funktionieren kann. Diese
Grundsatzentscheidung sollte auf Leitungsebene noch vertiefend erdrtert werden.
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6.  TEILPROJEKT 3 - ORGANISATIONSKONZEPT ZUR STARKUNG DES PERSONAL-
AMTS (PA)

Das dritte Teilprojekt des Strategieprojekts Personal befasst sich mit der Starkung der operativen Leistungsfahigkeit des
Personalamtes durch die Erarbeitung eines Organisationskonzeptes, das die zentralen Aufgaben und Prozesse im PA analy-
siert, mogliche Strukturalternativen zur Aufbauorganisation des Personalamts definiert und die zukiinftige Personalausstat-
tung fiir die aufbauorganisatorische Praferenzalternative abbildet. Zudem waren die bestehenden Mitarbeiterrollen in Bezug
auf Veranderungsnotwendigkeiten fiir die kiinftige Aufgabenwahrnehmung zu tiberpriifen und zu iiberarbeiten. Die Ziele des
Teilprojekts 3 - Starkung des Personalamts konnen wie folgt zusammengefasst werden:

Ziel 1: Starkung der operativen Leistungsfahigkeit des Personalamts bei samtlichen Kernaufgaben durch organisatorische,
technische, kapazitative und personalentwickelnde MaBnahmen sowie Optimierung bestehender Prozesse. Reduzierung des
Verwaltungsaufwandes und Beschleunigung der Abldufe, inshesondere durch starkere Digitalisierung der Prozesse und Ver-
starkung der Delegation.

Ziel 2: Schaffung der Voraussetzungen fiir die Wahrnehmung der Rolle des Personalamts als strategischer und beratender
Partner bei den Themen strategische und operative Personalplanung, Personalrekrutierung und -bindung, Personalentwick-
lung und Fihrung.

Ziel 3: Etablierung des Personalamts als Dienstleister und strategischer Partner, der hinsichtlich seiner Leistungsfahigkeit
sowohl im interkommunalen Vergleich alle modernen Anforderungen erfillt, als auch Entwicklungen der Privatwirtschaft be-
ricksichtigt.

Auch das Teilprojekt 3, ahnlich wie TP1 und TP2, teilt sich in drei Phasen der Bedarfserhebung und Analyse, der Bewertung,
Abgleich mit guter Praxis und der Ableitung von Handlungsfeldern und anschlieBend mit der Konzeption und Umsetzungs-
planung. Wie die folgende Abbildung zeigt, wurden zu Projektbeginn in den einzelnen Teilprojektphasen Aufgaben und Ergeb-
niserwartungen formuliert und abgestimmt.

o 9 Bewertung, Abgleich mit guter Praxis & e Konzeption &
Bedarfserhebung & Analyse Ableitung Handlungsfelder Umsetzungsplanung

Workshop-Welle 1 (Ist-Prozesse) , Erarbeitung von konkreten

MaBnahmenempfehlungen

AUFGABEN » Schnittstellenanalyse PA-DSt - » Bewertung der Aufgabenwahrnehmung » Vorbereitung und Durchfiihrung
OrgA/1 (DIP) und des Personaleinsatzes, Welle 2 (Soll-Prozesse)
" » Abstimmung und Durchfiihrung Schnittstellen » Workshop ,Idealtypisches HR-
1= Aufgabenerhebung (Funktionen) » Definition von ersten Anforderungen an Konzept"
2 » Interviews mit den Fiihrungskraften Zusammenspiel mit dezentralen DSt. » Dienststellen-Workshop
S des PA zum Aufgabenbestand » Leitfragen zur Optimierung der » Definition von zukiinftigen Aufgaben
4 » Dienststellen-Workshop Prozkeshse /Themenstellungen fur die des PA (Gegeniiberstellung Ist/Soll-
?,‘, » Erarbeitung Auswahlvorschlag fiir zu Wor _S U o Aufgaben)
3 untersuchende Prozesse > Abstimmung Erfassungsmethodik fr » Definition des Personalbedarfs
=2 die Prozessdarstellung (einzelne Funktionen)
2 » Vorbereitung und Durchfiihrung » Aufbaustruktur
Hae)
7]
&
o
'_

ERGEBNIS > Aufgaben- und > Prozessdarstellung Status quo >~ Anforderungen an Rolle &
Ressourceneinsatz > Anforderungen an zukiinftige Rolle Handlungsempfehlungen far
> Stdrken und Handlungsfelder & Handlungsempfehlungen fiir Anpassungen innerhalb PA
Anpassungen innerhalb PA (Aufbau, Prozesse, Pers.-bedarf)
(Aufgaben OrgA/1) > Bericht

Ergebnis: Fiir das Organisationskonzept werden konkrete Manahmenempfehlungen zu den Aufgaben, der Personalausstattung sowie den Soll-
Prozessen und einer ggf. veranderten Aufbaustruktur des Personalamts beschrieben.
*) Die einzelnen inhaltlichen Bausteine werden zum Teil parallel bearbeitet und kénnen daher von der o. g. Zeitleiste abweichen

Abbildung 42: Vorgehensweise in TP 3

Bei der Bedarfserhebung und Analyse wurde eine Aufgabenanalyse mittels eines Excel-basierten Aufgabenerhebungsbogens
durchgefiihrt und durch eine Dokumentenanalyse unterstiitzt. Die Zusammenarbeit mit den dezentralen Personalstellen in
der Stadtverwaltung Nirnberg wurde Workshop-basiert mit Vertretern der Dienststellen analysiert. Aus diesem Dialog wur-
den wertvolle Hinweise zu Starken und Handlungsfeldern der gegenwartigen Zusammenarbeit gewonnen. In einem weiteren
Schritt wurden die Ergebnisse der Aufgabenerhebung, insbesondere in Hinblick auf die eingesetzten Personalressourcen, die
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Aufgabenverteilung innerhalb des PA sowie die derzeit bestehenden Mitarbeiterrollen bewertet. Auf der Basis von strukturier-
ten Einzelinterviews mit den Fiihrungskréaften des PA sowie den Interessenvertretungen wurden die Ergebnisse der Analysen
validiert. An geeigneten Stellen wurden interne Riickkoppelungsgesprache mit den Sachgebietsleitungen und weiteren Ver-
tretern der Abteilungen gefiihrt, um transparent den Diskussionsstand in die Organisation zu tragen. Mit der Analyse von
ausgewdhlten Themenstellungen fiir eine Optimierung konnten i.R. von zwei Workshop-Wellen, die jeweiligen Ergebnisse
vertieft und losungsorientiert zu moglichen Verdnderungen / Optimierungsideen mit den Beschéftigten und Fiihrungskraften
des PA diskutiert werden.

Methodisch ist das Teilprojekt 3 als Organisationsuntersuchung einzustufen. Hierbei kamen Desk Research, strukturierte
Einzel- und Gruppengesprache, Workshop-basierte Geschaftsprozessaufnahme, -analyse und -optimierung, Aufgabenerhe-
bung mit Kapazitatsverteilverfahren, Personalbemessung auf der Basis von Orientierungswerten sowie dem analytischen
Schatzverfahren nach der PERT-Methode zum Einsatz. Die Erarbeitung von Organisationsalternativen erfolgte auf der Basis
einer kriterien-gestiitzten Bewertung, bei denen der Status Quo als Referenzalternative den erarbeiteten Organisationsalter-
nativen gegeniibergestellt wurde. Kennzeichnend fiir die methodische Herangehensweise waren zudem iterative Abstim-
mungen mit den Projektbeteiligten, die jederzeit ein hohes Mal an Transparenz iiber das Vorgehen, den Instrumenteneinsatz
und Stand der vorlaufigen Ergebnisse hatten.

Der Untersuchungsbereich im Teilprojekt 3 bezog sich auf ausgewahlte Abteilungen im Personalamt. Die dezentralen Perso-
nalstellen (zum Beispiel Jugendamt; SOR) waren nicht Gegenstand der Untersuchung. Damit bestand auch keine gesamt-
hafte Ubersicht zu den personalwirtschaftlichen Aufgaben insgesamt, was eine abschlieRende quantitative Bewertung des
Personaleinsatzes fiir alle personalwirtschaftlichen Aufgaben der Stadtverwaltung ausschliefit.

Im Personalamt wurden folgende Organisationseinheiten beriicksichtigt:
»  Personalentwicklung (PA/1)
> Personalservice (PA/2) und entsprechende Sachgebiete (Techn. Dienste, Schule u. Soziales, Verwaltung u. Kultur)
> Ausbildung (PA/3)
> Soziale und allgemeine Angelegenheiten, Disziplinarsachen (PA/7)

> Querschnittsaufgaben des Leitungsstabs (PA/M)

Dienststellenleitung

s
Personalamts

Querschnitts-

Vorzimmer Registratur

(PAS) i et :| (PA/Reg)
—————————————————————————————————————————— I‘\_-_-_-_-------—"
\s\ ______________ .
1 [ I [ \ [ H |
I Porsonal- Parconal- peabiung i S i azmand ! Personal-
i SRy ALy PA3) i PAS i Dedmnserachen | 1 e
! : |‘ PAIT ,'
: : ——————————— -
: Technische Dienste : Gn"sr:)dnsullﬁ'zﬁgen
H (PAS2-1) H Zahlungsabwicklung
H H (SG PA/S-1)
1 1
: : Stadt Numberg
i ] SRS | SRS
: : (SG PA/8-3)
1 1
: Verwaltung und : il
\ | e ! TeaEr T
\\\ (PA2-3) //
Aufgabenerhebung (Personaleinsatz) Schnittstellenbetrachtung Erhebung von
» PA/T » PA/G Fallzahleni.R. der
> gﬁ; g Z ﬁﬁ;ﬁeg Aufgabenerhebung
5 .
. Datenbereitstellung zu
ANALYSEFOKUS )5 Interviews (0 £
. . kldren)
» PAIM »  Fiihrungskrafte, d.h.
Interviews Abteilungsleitungen
» FK, d.h. Abteilungs- und Sachgebietsleitungen
Abbildung 43: Untersuchungsbereich des Personalamts (PA)
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Parallel zur Starkung des Personalamts wurde das Projekt E-Recruiting (siehe auch Teilprojekt 1B) und das Projekt E-Perso-
nalakte im Personalamt bearbeitet. Damit schafft das Personalamt die Grundlage fiir eine optimierte IT-Unterstiitzung von
wesentlichen personalwirtschaftlichen Kernprozessen im Zusammenspiel zwischen zentraler und dezentraler Personalarbeit

in der Stadtverwaltung.
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6.1 ERGEBNISSE AUFGABENERHEBUNG UND -ANALYSE

Basis fiir die Analyse der Aufgaben waren die Aufgabenerhebung sowie die strukturierten Einzelinterviews mit Vertretern des
Untersuchungsbereiches. Die Abstimmung des Aufgabenkatalogs sowie die Erhebung des Personaleinsatzes (in VZK) fiir die
Aufgaben und der Leistungsmengen (Stichtag 31.12.2017) fanden zwischen Oktober und November 2018 statt. Im Méarz
2019 wurden fiir ausgewahlte Aufgaben aktualisierte Leistungsmengen aus dem Jahr 2018 von PA/2 nachgeliefert, um die
Basis fiir die Personalbemessung so aktuell wie moglich zu halten. Die erhobenen Daten wurden in verschiedenen Abstim-
mungsgesprachen vorgestellt und plausibilisiert. Die Aufgabenerhebung im Zuge der Ist-Analyse diente der Erhebung des fiir
die Aufgaben des im PA eingesetzten Personals und bildete eine Grundlage fiir die Bestimmung des zukiinftigen Soll-Perso-
nalbedarfs fUr eine effiziente Aufgabenerfiillung.

Den einzelnen Aufgaben wurden Stellenanteile in Vollzeitkapazitaten (VZK) der Beschéftigten sowie Leistungsmengen zuge-
wiesen. Darliber hinaus bestand die Mdglichkeit, Hinweise zu Schnittstellen sowie Rahmenbedingungen der Aufgabenwahr-
nehmung (z.B. Entwicklung der Aufgaben, Hinweise zu Zusammenhangstéatigkeiten oder nicht wahrgenommenen Aufgaben)
zu dokumentieren. Die Struktur der Aufgabenerhebung ermoglichte eine Abbildung der Tatigkeiten zu den derzeitigen Mitar-
beiterrollen des PA.

Fir die Aufgabenwahrnehmung im Untersuchungsbereich (PA/1, PA/2, PA/3, PA/7, PA/M) standen insgesamt 64,18 VZK zur
Verfiigung. Die Abteilungen des PA weisen eine heterogene OrganisationsgroBe auf. Der aktuelle Stellenplan wurde nahezu
voll ausgeschopft (-1,05 VZK). Dabei ist zu beriicksichtigen, dass fiir die Aufgabenwahrnehmung durch zusétzliche Stellen in
2019 gegentber dem aktuellen Stellenplan rund 11% zusatzliche Ressourcen zur Verfligung stehen werden.

Aufbauorganisation und Ubersicht zum Personaleinsatz im Untersuchungsbereich*

Personalamt 6

5,00 PA/M/Reg

Leitung
Fr. Dr. Meyer 5,50
+1,00

PA/2 PA/3 PA/7

Leitung Leitung
3,00 WElAGEILES PRLR Hr. Trommer

Leitung

LORLR Hr. Wartzack ENZN  Hr. Amold

+1,25 PA/2-1 +1.00 Untersuchungs-
bereich

+0,60 Leitung
Fr. Miiller
. Anzahl MA
PA/2-2
Leitung
Fr. Haupt

VZK Aufgaben-
erhebung 30.6.18

VZK A-Stellenplan

PA/2-3 Neu gesclhaffene

Stellen
Leitung Quellen: Aufgabenerhebung Kienbaum;

Fr. Weil Organigramm PA, A-Stellenplan PA A‘gﬁ:ﬁ;‘ﬁg{;‘,ﬁ‘g

Uber die Stellenschaffungen von 7,5 VZK im A-Stellenplan hinaus werden in 2019 die Stellen des aktuellen Stellenplans in

PA/1 und PA/7 voll ausgeschopft. Insgesamt stehen damit 9,1 VZK mehr fiir die Aufgabenwahrnehmung im PA zur
Verfiigung.

* Nicht beriicksichtigt sind Stellenanteile, die ihm Rahmen einer Teildienstfahigkeit vorgehalten werden, ebenso wie Trainee-Stellen sowie Projektassistenz
** Nicht abgebildet ist die Verschiebung einer Stelle von PA/2-3 zu PA/3 zur Betreuung OptiPrax, 2,25 VZK sind fiir Aufgaben der drei SG von PA/2 vorgesehen

Abbildung 44: Allokation der Personalausstattung im Untersuchungsbereich

Die Aufgabenerhebung wurde abteilungsbezogen bzw. fiir die Stabstelle PA/M separat durchgefiihrt. Fiir die Aufgaben fand
eine getrennte Ausweisung von allgemeinen Aufgaben gegeniiber Fachaufgaben statt. Zu den allgemeinen Aufgaben zdhlen
Fihrungs- und Leitungstatigkeiten und Grundsatzangelegenheiten. Die Fachaufgaben wurden abteilungsspezifisch ausdiffe-
renziert. Darliber hinaus wurden iibergeordnete Aufgaben, wie z. B. Projektaufgaben, Sonderaufgaben in den Aufgabenerhe-
bungsbogen gesondert ausgewiesen.

Die folgenden Abbildungen zeigen das Verhéltnis von allgemeinen Aufgaben zu Fachaufgaben.
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Aufgabenerhebung Allgemeine Aufgaben und Fachaufgaben [VZK]:

Allgemeine Aufgaben

> Flihrungs- und Leitungsaufgaben AT 8.6/
> Grundsatzangelegenheiten Tarif-/Arbeits-/Beamtenrecht
»  Projektarbeit/Sonderaufgaben PA/2 2,20 0,80
> Gerichtsverfahren
»  Dienstvereinbarungen/Schlichtungsverfahren PA/2-1 1,66 7,09
> PA/M: "Verwaltungsleitung" PA, Personalmarketing, Projektarbeit
Fachaufgaben PA/2-2 2,07 7,86
» PA/1: Personalentwicklung und Personalberatung, Umsetzung LOB,
Grundsatzangelegenheiten des betrieblichen Gesundheitsmanagements PA/2-3 2,73 10,61

» PA/2: Personalkostencontrolling, Personalmarketing Zusammenarbeit mit
Personalvertretung/Schwerbehindertenvertretung/Frauenbeauftragten, PA/3 153 8.46
Personalbewirtschaftung, Personalgewinnung und ’ ’
Stellenbesetzungsverfahren

PA/7 0,85 3,89

> PA/3: Auswahl, Ausbildung und Personalangelegenheiten der
Anwarter/innen, Auszubildenden und Praktikanten/innen, Reisekostenrecht

> PA/7: Grundsatzangelegenheiten Arbeitszeit/Urlaub, Disziplinarsachen, PA/M 3,00 2,00
Schwerbehindertenangelegenheiten

» PA/Reg: Personalaktenregistratur LGB e LIREENE 2

Abbildung 45: Summarische Darstellung der Aufgabenerhebung in Bezug auf allgemeine Aufgaben und Fachaufgaben

Der Anteil der allgemeinen Aufgaben ist zwischen den einzelnen Organisationseinheiten des PA unterschiedlich ausgepragt.
In PA/1 waren rd. 8,8% der Personalressourcen flr allgemeine Aufgaben gebunden, in der Abteilung PA/2 waren es hingegen
rd. 32,8% der Personalressourcen. Dies ist im Wesentlichen durch Sonderaufgaben und Zuweisung von Projektarbeit zu be-
grinden.

In Rahmen der abteilungstibergreifenden Betrachtung wurden dariiber hinaus die eingesetzten Personalressourcen fiir Fiih-
rungs- und Leitungsaufgaben ausgewertet. Zwischen den Abteilungen und Sachgebieten des PA ergeben sich Unterschiede
in Bezug auf den Umfang der wahrgenommenen Fiihrungs- und Leitungsaufgaben. Im Folgenden werden die Ergebnisse der
Aufgabenerhebung fiir die jeweiligen Abteilungen dargestellt.
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6.1.1 Abteilungsbezogene Aufgabenwahrnehmung
Abteilung PA/1:

Die Aufgaben der PA/1 werden in einem Team von insgesamt 12 Mitarbeitenden in einem Umfang von 9,43 VZK wahrgenom-
men. Neben den klassischen Aufgaben der Personalentwicklung wird auch die sogenannte Personalberatung als Beratungs-
angebot flr stadtische Beschaftigte und Fiihrungskréafte hier wahrgenommen. Hierzu zahlen Beratungsangebote fiir Fiih-
rungskrafte sowie Mitarbeitende, Coachings und Teamentwicklungsmafinahmen zu unterschiedlichen Anldssen. Die einge-
setzten Ressourcen verteilen sich wie folgt auf die Fachaufgaben sowie die Allgemeinen Aufgaben:
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BERATUNGEN: 1.553
(INKL. 415 ANFRAGEN)

Aus Kapazitatsmangel kénnen u. a. folgende Aufgaben nicht wahrgenommen oder nur

sehr eingeschrankt wahrgenommen werden:

»  Beratungsgesprdche fiir an Fiihrung interessierte Mitarbeitende intensivieren;
Einstieg in das Thema Potenzialerkennung und -forderung

» Mitarbeiterbefragung: gesamtstadtische und dienststellenspezifische Umsetzung
der Ergebnisse

»  Flachendeckende ,Tandemlosung": Beratung der Dienststellen zu
maBgeschneiderten Qualifizierungsmalnahmen

m Allgemeine Aufgaben ~ m Fachaufgaben

ANMERKUNGEN

Abbildung 46: Aufgabenwahrnehmung PA/1

Die Analyse der Aufgabenerhebung, die Erkenntnisse aus den gefiihrten Interviews und des Dienststellenworkshops lassen
sich in folgenden Hinweisen zu Verbesserungen bei der Aufgabenwahrnehmung und Prozessgestaltung zusammenfassen:

Eine Verzahnung bzw. ein Riickfluss von Erkenntnissen der Personalberatung innerhalb des PA bzw. zu den Gbrigen Abteilun-
gen des PA (z.B. Einfluss auf die operative Personalbewirtschaftung) ist nicht institutionalisiert. Im Rahmen der Aufgaben-
analyse wurde deutlich, dass das Aufgabenspektrum der PE nicht immer klar umrissen ist und sich nicht in strategischen
und festgelegten Schwerpunkten widerspiegelt, die eine Ausstrahlkraft fiir das gesamt PA entfalten kdnnen. Die Abteilung
hat gleichzeitig das Selbstverstandnis, die eigene Beratungskompetenz weiterzuentwickeln.

Eine inhaltliche Wiirdigung der Personalentwicklung und des Konzepts ist bereits iiber das Teilprojekt 1 erfolgt: Hervorzuhe-
ben ist eine gute konzeptionelle Ausgangslage der Personalentwicklung. Besonders positiv ist das Element des Onboarding
(z.B. Einflihrungspraktikum) zu sehen. Die guten Angebote der Personalentwicklung runden weitere Elemente wie z.B. Pra-
senzseminar/Fortbildungsprogramm, Beschaftigtenlehrgang, Mitarbeitergespréch, Potenzialtag, Mitarbeiterbefragung, Fiih-
ren mit reduzierter Arbeitszeit und Betriebliche Gesundheitsforderung ab. Gleichzeitig wurden bei der inhaltlichen Beurteilung
die Elemente Fiihrungskrafteentwicklung, Mentoring-Programme fiir Frauen, Fiihrungsgesprach, Pravention/Gesundheits-
schutz und BEM als Handlungsfelder identifiziert. Dies gilt auch fiir den Bereich des Wissensmanagements/Wissens-
borse/Hospitation. In 2019 stehen rund 20% mehr personelle Ressourcen fiir die Aufgabenwahrnehmung in der Abteilung
PA/1 zur Verfiigung (neue Stellen und Ausschdpfung Stellenplan).

Abteilung PA/2:

Die Aufgaben der Abteilung PA/2 werden in drei Sachgebieten von insgesamt 36 Mitarbeitern in einem Umfang von 32,02
VZK wahrgenommen. PA/2 ist in Bezug auf die Personalstarke die grofte Abteilung des Personalamts. Die Sachgebiete sind
nach Berufsgruppen aufgeteilt. Neben der Abteilungsleitung besteht tiber drei Sachgebietsleitungen eine weitere Fiihrungs-
ebene. Kennzeichnend war eine iiberdurchschnittliche Fluktuation in den letzten 24 Monaten, verbunden mit einem hohen
Einarbeitungsaufwand in der Sachbearbeitung.
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Ubergeordnete Aufgaben zu Personalmarketing, Personalkostencontrolling sowie der Budgetfinanzierungsprozess werden
zentral erbracht, kiinftig ergdnzt um Zusatzstellen (5,25 VZK) u. a. fiir Erfassung Bewerberdaten/ Zeugniserstellung. In den
Sachgebieten findet schwerpunktmaBig die Personalgewinnung und Personalbewirtschaftung sowie Beratungen/Kundenge-
sprache statt. Dabei hat die Analyse gezeigt, dass die Aufgabenwahrnehmung in PA/2 mit einer Fokussierung auf ,Run the
business” erfolgt und wenig Kapazitdten fiir planerische und steuerungsrelevante Themenstellungen der Personalarbeit vor-
handen sind. Die Dienststellen werden durch die drei Sachgebiete in einer unterschiedlichen Intensitat betreut, da die Art und
der Umfang der dezentral wahrgenommenen personalwirtschaftlichen Fachaufgaben in den dezentralen Personalstellen der
Stadtverwaltung unterschiedlich sind. Die Bearbeitung von Nebentatigkeiten, Bewerberabsagen von Initiativbewerbungen
erfolgt zentral.

Die Struktur der Binnenorganisation in PA/2 ist auf Berufsgruppen ausgerichtet. Eine standardisierte, regelhafte Betreuung
der Kundenschnittstelle (Dienststellen) erfolgt nicht - die Aufgabenwahrnehmung in Richtung ,Kundenschnittstelle” ist iiber-
wiegend gepragt durch anlassbezogene Kundengesprache, die mit dem Anspruch einer hohen Dienstleistungsorientierung
verbunden sind. Die Online-Services fiir die Dienststellen bzw. die Beschaftigten der Stadtverwaltung ermdglichen keinen
automatisierten Datenaustausch — Dokumente missen dezentral ausgedruckt werden und dem PA postalisch oder per E-
Mail ibermittelt werden. Die telefonische Erreichbarkeit der Abteilung PA/2 ist prinzipiell Uiber Sprechzeiten geregelt, was
jedoch nicht zu einer durchgéngigen telefonischen Erreichbarkeit fiinrt. Zudem ist die Aktualitat und Ubersichtlichkeit von
Informationen im Intranet (Infocenter) fiir Kunden bzw. Beschéftigte des PA aus der Kundenperspektive als unbefriedigend
zu bewerten.

Aus der Binnenorganisation ergibt sich dartber hinaus, dass die Sachbearbeitung in den drei SG z.B. im Bereich der Perso-
nalgewinnung oder bei der Vermittlung von leistungsgewandelten Beschéftigten (z.B. Dauerkranke) sowie Riickkehrinnen
und Riickkehrern en jeweils eigene Standards entwickelt haben, was historisch gewachsen ist. Dariiber hinaus fiihrt die der-
zeitige Unterschriftenregelungen / Delegationsverfligung zu Verzogerungen einzelner personalwirtschaftlicher Vorfalle. Dies
bezieht sich sowohl auf die Beteiligung von unterschiedlichen Hierarchieebenen innerhalb des Referats als auch auf die Be-
teiligung der Personal- und Organisationsausschusses (POA). Eine Ubersicht zur Aufgabenwahrnehmung ist nachfolgend
dargestellt:

FALLZAHLEN

Anzahl interne und externe Stellenausschreibungen

SG1 —————— 50
SG2 100
SG3 —— 35
Gesarnt  m———————————— /. ()

Anzahl betreute Personalfille (2017)

SG1 e— 3376
SG2 m—— 163
SG3 —— 5 707
Gesamt S | 3 (50

AUFTEILUNG VZK - FACHAUFGABEN

478

38
3,08 303 296 31
1,5
078 072 Lt 0,76
’ ' 0,05
- — HE S

Personalgewinnung Personalbewirtschaftende  Arbeitsrechtliche MaBnahmen Beratungen Sonstige

MalBnahmen

mSG 1-Technik&Arbeiter ~ mSG 2 - Schule&Soziales SG 3 - Verwaltung&Kultur

Abbildung 47: Aufgabenwahrnehmung PA/2

Unter Berlicksichtigung der aktuellen Fallzahlen von 2018 und der Stellenschaffungen 2019 ergibt sich eine durchschnittliche
Betreuungsquote von 1: 420 Fallen fiir den Personalservice (0. Beriicksichtigung der dezentralen Kapazitdten in den Dienst-
stellen). Der Orientierungswert von Kienbaum liegt bei 1 VZK zu ca. 420 -450 Beschéftigten. Es ergibt sich demnach kein
konkreter Handlungsbedarf fiir eine Aufstockung des Personalbestands. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass aufgrund der
personellen Fluktuation in 2017 und 2018 eine hohere Belastung des verbleibenden Personalkorpers zu verzeichnen war.
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Abteilung PA/3:

Die Aufgaben der PA/3 werden in einem Team von insgesamt 11 Mitarbeitenden in einem Umfang von 9,99 VZK wahrgenom-
men. Fir die Aushildung besteht ein fester Zyklus mit definierten Prozessschritten, der vollstandig in der Abteilung von der
Gewinnung der Auszubildenden iiber das Onboarding bis hin zur personalwirtschaftlichen Betreuung (analog der Aufgaben-
wahrnehmung im Personalservice bei PA/2) wahrend der Ausbildungszeit umgesetzt wird. Dabei kann nach eigener Ein-
schatzung der Abteilung PA/2 der Ubergang zwischen Ausbildung und ,Festanstellung” transparenter im Zusammenspiel
zwischen PA/2 und PA/3 ausgestaltet werden.

Die Ergebnisse der Aufgabenerhebung sind nachfolgend dargestellt:

ANZAHL BEWERBUNGEN: 3.196
Auswahl, Ausbildung und Personalangelegenheiten...

Personalentwicklung .0,52
Reisekostenrecht, Grundsatzfragen - 0,83
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Einfiihrungspraktikum/Volontdre I 0,17

Sonstige -1,32

Die sonstigen Aufgabenumfassen das Aushildungsmarketing sowie
BindungsmalBnahmen vor Ausbildungslehrgangen.

Verlagerung der Aufgabe ,Betreuung der Praktikanten/OptiPrax” von PA/2 auf PA/3
noch nicht berlicksichtigt.

ANMERKUNGEN

m Allgemeine Aufgaben  ® Fachaufgaben

Abbildung 48: Aufgabenwahrnehmung PA/3

Die Bedarfsprognosen im gewerblich-technischen Bedarf sind angemessen, Handlungsbedarfe werden fiir die Prognosequa-
litdt im Verwaltungsbedarf gesehen.

Abteilung PA/7:

In der Abteilung PA/7 werden Aufgaben im Kontext des Arbeitsrechts, allgemeine personalwirtschaftliche Angelegenheiten
sowie Grundsatzangelegenheiten in einem Team von insgesamt funf Mitarbeitenden in einem Umfang von 4,74 VZK wahrge-
nommen. Das Aufgabenspektrum der Abteilung ist seit 2008 unverandert. Es besteht eine Ausrichtung auf grundsétzliche
Handhabung von Regelungen in der Stadtverwaltung im Sinne der RechtmaRigkeit des Verwaltungshandelns (Grundsatzent-
scheidung vs. Einzelfallentscheidung).
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VZK

AUFTEILUNG VZK

m Allgemeine Aufgaben  m Fachaufgaben

Schwerbehindertenangelegenheiten
Unfallfiirsorge, Sachschadenersatz
Schadenersatzanspriiche gegen Dritte
Dienstjubilden, Ehrungen
Dienstausweise

Grundsatzfragen Arbeitszeit, Urlaub etc.
Disziplinarsachen, arbeitsrechtliche..

Dienstaufsichtsbeschwerden  [JJJP.14
Rechtschutz fiir Mitarbeiterinnen und... | 0,05

Sonstige

Dienstaufsicht, Grundsatzfragen . 0,1

Regresssachen gegen Mitarbeiterinnen und... . 0,1
Regelung Belohnungen/Geschenken I0,05

Abbildung 49: Aufgabenwahrnehmung PA/7

Aufgabenlogisch ergeben sich Schnittflachen bei der Bearbeitung von Grundsatzfragen zum Arbeitsrecht, Urlaub und Dienst-
zeiten mit der Abteilung PA/2, wo die personalwirtschaftliche operative Umsetzung dieser Aufgaben verortet ist.

Leitungsstab PA/M:

Die Aufgaben von PA/M wurden in einem Umfang von 5,00 VZK bei der Aufgabenerhebung beriicksichtigt. Insgesamt ist

festzustellen, dass der Aufgabenbestand durch einen hohen Anteil von Sonderaufgaben und Projektgeschéft gekennzeichnet
ist. Die Registratur wurde im Umfang von 2,0 VZK in der Aufgabenerhebung erfasst. Daraus resultiert die folgende Ubersicht:

Flihrungs- und Leitungsaufgaben
"Verwaltungsleitung” PA
Unterstiitzung der Amtsleitung
Grundsatzangelegenheiten
Sonderaufgaben

Projekt E-Personalakte

7K

Projekt E-Recruiting

Projektarbeit "Sonstige"

=
O]
=
=
|
=
L
=
<C

Marketing

Datenschutz- und

Berichtswesen/Auswertungen
Abteilungsiibergreifender IT-
m Aufgaben PA/M  m Aufgaben PA/Reg Personalaktenregistratur (PA/Reg)

Grundsatzaktenregistratur (PA/Reg)

1 0,05

. 0,20
. 0,25
. (25
I 0,50
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. 0,20
() 40
I |50
0,20

Abbildung 50: Aufgabenwahrnehmung PA/M

Beim zukiinftigen Aufgabenprofil von PA/M sollte in Bezug auf die Aufgabenwahrnehmung im Kontext LOB / betriebliche
Kommission sowie Ausschreibungen Personalmarketing, Erschwerniszulage fiir gewerblich Beschaftigte eine Klarung zur

Allokation im PA erfolgen.
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6.1.2 Fazit

Die Aufgabenerhebung und -analyse, die gefiihrten Interviews mit den Fiihrungskréften des PA und Interessenvertretungen
sowie der Dienststellen-Workshop lassen sich zusammenfassend wie folgt bewerten:

Aufgaben und Ressourcenausstattung

Insgesamt stehen 64,18 VZK fiir den Untersuchungsbereich in 2018 zur Verfiigung, wobei fiir 2019 zusatzlich 7,5 VZK im
Stellenplan (fiir den Untersuchungsbereich) eingerichtet wurden. Die Aufgabenwahrnehmung erfolgt mit Fokussierung auf
,run the business" zumeist mit dem Anspruch, die Dienststellen als serviceorientierter Dienstleister zu betreuen. Dabei wird
die Breite der Aufgabenwahrnehmung bei PA/2 in Bezug auf die Parallelitdt von Aufgaben der Personalgewinnung/Stellenbe-
setzung sowie der Bewirtschaftung als herausfordernd dargestellt (zunehmende Komplexitéat). Die Aufgabenwahrnehmung
bei PA/1 orientiert sich an den gewachsenen Strukturen und den vorhandenen Ressourcen, die flir konzeptionelle und opera-
tive Aufgaben zur Verfiligung stehen. Dabei ist das Aufgabenspektrum nicht immer klar umrissen.

Aufgabenabgrenzung zu Dienststellen

Die Dienststellen werden mit unterschiedlichen Service-Graden durch das PA betreut. Dies fiihrt bei PA/2 nicht automatisch
zu einer Beriicksichtigung bei der Kapazitatssteuerung. Gleichzeitig bestehen verschiedene Beratungsmaglichkeiten fur die
Dienststellen, Fiihrungskrafte und Mitarbeitende Gber die Abteilung PA/1, was jedoch nicht zu einem strukturierten Aus-
tausch (z.B. Folgethemen, libergreifende Hinweise) in die tibrigen Abteilungen des PA fiihrt. Aus der Perspektive der Dienst-
stellen bestehen zudem Handlungsfelder bei der Rollen- und Aufgabenabgrenzung zwischen PA und Dienststelle. Eine regel-
hafte und systematische Betreuung der Kundenschnittstelle (PA zu Dienststellen) ist nicht gewahrleistet.

Verzahnung der Abteilungen innerhalb PA

Der inhaltliche Austausch zwischen den Abteilungen des PA erfolgt noch nicht wirkungsvoll genug, um die jeweiligen Kon-
taktpunkte der Abteilungen zu den Dienststellen fiir planerische und steuerungsrelevante Themen des PA insgesamt zu nut-
zen. In dem Kontext hat die Analyse gezeigt, dass eine Steuerungslogik oder Ziele bzw. ein Zielsystem fir die Steuerung von
Prioritaten bzw. der Aufgabenwahrmehmung im PA noch nicht etabliert sind.

Quick Wins

Im Rahmen der Aufgabenanalyse sind Hinweise fiir Quick Wins herausgearbeitet worden, die zeitnah durch das PA umge-
setzt werden konnen.

»  Zeugniserstellung tiber Standardsoftware
> Umstellung auf den elektronischen Versand von Verfiigungen oder Schriftstiicken, wo mdglich
»  Verbesserung der telefonischen Erreichbarkeit durch konsequente Vertretungsregelung der Ansprechfunktionen

»  Start zur Aktualisierung der Vorlagen von PA/2, die im Intranet den Kunden / Mitarbeitenden des PA zur Verfiigung
gestellt werden.

Handlungsfelder

Die aktuelle Aufbaustruktur und die etablierten Mitarbeiterrollen bei der Personal-SB sind im Status Quo noch nicht geeignet,
um zukiinftige Aufgaben wie SPP, E-recruiting und eine bedarfsgerechte Betreuung der Dienststellen gut zu ermdglichen, z.B.
durch Beratungsgesprache. Ansatzpunkte fiir eine Ablaufoptimierung ergeben sich beim Stadtischen Mobilitdtsmanagement
sowie den Stellenbesetzungsverfahren / Einstellungsverfahren. Prozessbeschleunigungen /Entlastungen der Sachbearbeiter
waren im Kontext der Unterschriftenregelungen und Fragen der Delegation im weiteren Projektverlauf zu priifen.

Das PA handelt noch nicht proaktiv genug in die Stadtverwaltung hinein - hier ist eine Steigerung der Auffalligkeit erforder-
lich. Das PA kann einen weiteren Mehrwert fiir die Stadtverwaltung erzielen, wenn neue Entwicklungen, die fiir die Aufgaben-
wahrnehmung der Dienststellen von zentraler Bedeutung sind, antizipiert werden. Eine verbesserte IT-Unterstiitzung und
Digitalisierung von Kernprozessen bspw. durch das E-Recruiting oder die E-Personalakte) werden in Zukunft zu schnelleren
und zeitgemaBen Prozessen des Personalmanagements fiihren.
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6.2 ERGEBNISSE OPTIMIERUNG

6.2.1 Stellenbesetzungs- bzw. Einstellungsverfahren

Stellenbesetzungsverfahren sind einer der zentralen Prozesse des Personalamts und von strategischer Bedeutung fiir die
gesamte Stadtverwaltung. Die Ergebnisse der Interviews mit den Fiihrungskraften des PA und der Dienststellen-Workshops
haben ergeben, dass Optimierungspotenzial hinsichtlich der Beschleunigung besteht und Klarung von Zustandigkeiten und
Fristen fiir einzelne Arbeitsschritte notwendig sind. Zudem war zu beriicksichtigen, dass derzeit im Rahmen des Projektes
,E-recruiting” der Prozess im Sinne eines modernen und flexiblen Einstellungsverfahrens neu aufgestellt wird. Im Rahmen
des TP 3 waren daher folgende Zielsetzungen Gegenstand der Workshops:

»  Darstellung eines Standardprozesses, der den Dienststellen zur Verfiigung gestellt werden kann.
> Klarung von Zustandigkeiten und Fristen fiir einzelne Arbeitsschritte.
> Beschreibung der Einfluss- und Risikofaktoren im Prozess und Darstellung moglicher Auswirkungen.

Dabei erfolgte eine enge Abstimmung und Verzahnung zum Vorgehen und den Ergebnissen zum Thema zielgruppenorien-
tierte Ausschreibungen, das in TP 1B bearbeitet wurde.

Im Folgenden sind zu wesentlichen Prozessschritten der Status Quo mit Schwachstelle sowie der Handlungsansatz zur Opti-
mierung erarbeitet. Der dokumentierte Soll-Prozess wird als Anlage zum Bericht ibergeben.

»  Feststellung des Handlungsbedarfs:

Wenn eine Stelle durch einen internen Bewerber besetzt werden soll, muss seine bisherige Stelle wiederbesetzt wer-
den. Derzeit kann mit dieser Stellenausschreibung erst begonnen werden, wenn der POA (ber die Stellenbesetzung
durch den internen Bewerber gehandelt hat. Dies kann aber aufgrund des Sitzungskalenders des POA eine Verzoge-
rung bis zu 6 Wochen darstellen.

Durch die vorgesehenen Veranderungen bei der ,Delegation” ist eine Befassung des POA erst ab A15/ EG 15 Stellen
vorgesehen. Die Stellenausschreibung fiir die Stelle des internen Bewerbers kann damit unmittelbar nach dem Be-
schluss zu der Stellenbesetzung erfolgen. Dadurch kann der Prozess der Stellenbesetzung aufgrund eines internen
Wechsels um bis zu 6 Wochen verkiirzt werden. Sollten die Vorschlage flr die Delegation nicht umgesetzt werden,
so sollte die Stellenausschreibung mit einer Bewerbungsfrist von 2 Wochen nach der POA Sitzung erfolgen, in der
iiber den internen Bewerber informiert wird. Zudem sollte dann der Sitzungskalender ein 4-wochiges Sitzungsinter-
vall vorsehen.

Bei Rickkehrern war im derzeitigen Ablauf nicht klar definiert, wer, wann wie Kontakt zu dieser Personengruppe
aufnimmt. Daher wurde festgelegt, dass das PA ca. 4 Monate vor Fristablauf auf Rickkehrer zugeht. Je nach Be-
rufsgruppe kann auch eine andere Frist vorgesehen werden. Dabei erfolgt die Kontaktaufnahme iiber ein Standard-
schreiben, in dem auch abgefragt wird, ob der Riickkehrer in seiner Abwesenheit ggf. eine weitere Qualifikation 0.a.
erworben hat. Zudem wird der telefonische Kontakt zwischen dem Personalsachbearbeiter und dem Riickkehrer
angeboten. Im Beurlaubungsformular sollte die Telefonnummer des Riickkehrers angegeben werden. Dies erleich-
tert die Kontaktaufnahme. Informationen dazu sollten bspw. in der Veranstaltung der Frauenbeauftragten fiir Riick-
kehrer platziert werden.

> Priifung, ob und wie die Stelle (wieder) besetzt werden darf

Die derzeitige Praxis der Wiederbesetzungsanfragen wurde diskutiert, da Verantwortlichkeiten und Zielsetzung nicht
immer klar sind. Es wird vorgeschlagen, eine Abkehr vom Grundsatz der Wiederbesetzungsanfrage vorzunehmen.
Zudem sollten in SAP folgende Informationen durch DIP gepflegt werden:

o Alternativer Stellenwert

o Eingruppierungsgrundlage, Tarifvertrag /Entgeltordnung

o Information Uber notwendigen Wiederbesetzungsantrag, bspw. aufgrund von anstehenden organisatori-
schen Veranderungen in einer Dienststelle

Derzeit werden Wiederbesetzungsanfragen (soweit notwendig) tiber PA gestellt.
»  Vorliegen einer aktuellen Arbeitsplatzbeschreibung

Als Schwachstelle wurde identifiziert, dass unklare Standards fiir Arbeitsplatzbeschreibungen (bspw. hins. Aktuali-
tat) bestehen. Zudem verzogert sich der Prozess aufgrund notwendiger Abstimmungen zwischen DIP/Dienststelle,
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wenn Arbeitsplatzbeschreibungen iiberarbeitet werden missen. Fiir das PA sind die Arbeitsplatzbeschreibungen fir
die Stellenbesetzung nicht unbedingt erforderlich. Daher kdnnte DIP auch eine Freigabe zur Stellenbesetzung ge-
ben, wenn keine aktuelle Beschreibung vorliegt (Merkmal ,Wiederbesetzungsanfrage notwendig" ist dann nicht in
SAP aktiv).

Es sollte eine Transparenz fiir die Dienststellen seitens DIP hergestellt werden, wann eine Arbeitsplatzbeschreibung
als aktuell angesehen werden kann.

> Befristeter Bedarf?

Die Priifung der Befristung erfordert einen hohen Abstimmungsbedarf, ist zeitintensiv und bendtigt eine gute Daten-
grundlage. Daten (bspw. iber Nachfolgeplanungen) werden zum Teil von den Sachgebieten in Excel-Listen gefiihrt,
da Daten nicht im Stellenplan hinterlegt sind. Die Auswirkungen des Befristungskonzepts konnten im Rahmen des
Warkshops noch nicht beurteilt werden. Es wurde vorgeschlagen, dass Erweiterungen bspw. zu Nachfolgeplanun-
gen im Stellenplan hinterlegt werden und Erganzungen des Stellenplans um Informationen zur Planungssteuerung
erfolgen. Hier sind insbesondere die Ergebnisse des TP2 zur strategischen Personalplanung zu beriicksichtigen.
Zudem soll gepriift werden, ob ggf. auch unterjahrige Entfristung vorgenommen werden kdnnen.

»  Entwurf der Stellenausschreibung mit Aufgabenbereich und Anforderungen

Die Stellenausschreibung mit ihrer AuBenwirkung ist ein zentraler Erfolgsfaktor fiir die Ansprache geeigneter Kandi-
daten (vgl. dazu auch Ergebnisse des TP1B zur Candidate-Journey). Daher ist es von besonderer Bedeutung, dass
diese die Zielgruppe anspricht und als attraktiv flir eine Bewerbung angesehen wird. Derzeit bestehen unterschiedli-
cher Servicelevel beim Personalamt hinsichtlich der Erstellung der Stellenausschreibungen: Es gibt Dienststellen,
die die Aufgabe an das Personalamt iibergeben haben, andere erstellen selber einen Entwurf. Kiinftig sollte das
Personalamt alle Stellenausschreibungen auf der Basis eines Entwurfs der Dienststelle erstellen. Die Dienststellen
sollten dariiber informiert werden, wie kiinftig Stellenausschreibungen zu gestalten sind (Ziel: attraktive, zeitge-
mafe und zielgruppen-orientierte Stellenausschreibung; siehe TP 1 Ergebnisse). Dazu konnen den Dienststellen
auch Textbausteine, Vorlagen sowie Leitfaden zur Verfiigung gestellt werden, die dann auch flir anstehende Bewer-
bergesprache als Checkliste Gespréachsfiihrung weiterentwickelt werden (s. Prozessschritt Bewerbergespréche).
Zudem wird vorgeschlagen, dass zu Stellenausschreibungen eine PA interne Schulung durchgefiihrt wird.

»  Bearbeitung der eingehenden Bewerbungen / Weiterleitung der Bewerberliste an Dienststelle und Interessenvertretun-
gen

Kiinftig erfolgt eine Weiterleitung iiber das E-Recruiting. Zum Zeitpunkt der Weitergabe wurden unterschiedliche
Szenarien erdrtert: 1. Weitergabe der Bewerbungen nach Bewerbungsfrist, 2. Bei Vorliegen von vielen Bewerbungen:
sukzessive Weitergabe, 3. Weitergabe nur an die Dienststellen. Zur Sicherstellung einer maglichst zeitnahen Durch-
flihrung der Bewerbungsgesprache wird die Vereinbarung eines Terminblocks bei Vorliegen der Bewerberliste, ca. 2
bis 3 Wochen nach Ende der Bewerbungsfrist vereinbart. Dies gilt insbesondere nach Einfiihrung E-Recruiting. Da
die Eingabe der Bewerberdaten derzeit z.T. nur verzogert erfolgt, kann dies im Status quo nicht immer erreicht wer-
den. In diesen Féllen sollte dann eine Zwischeninformation an die Bewerber zum Stand des Verfahrens gegeben
werden.

> Anforderung der Aktuellen Leistungseinschatzung (ALE) bei der Dienststelle

Im Status Quo stellt die Anforderung einer ALE bei der Dienststelle einen kritischen Erfolgsfaktor im Besetzungsver-
fahren dar, da diese oftmals nicht zeitnah erstellt wird und damit den Prozess verzogern kann. Kiinftig sollte als
Zielwert ein Zeitraum von 4 Wochen als ,Service-Level-Agreement” mit den Dienststellen vereinbart werden. Ein
Entwurf seitens der Dienststellen sollte bereits nach 2 Wochen vorliegen.

> Bewerbungsgesprache und ggf. AC finden statt

Derzeit bestehen uneinheitliche inhaltliche Vorbereitungen der Gesprache in Form eines Fragenkatalogs. Die Zulie-
ferung von fachlichen Fragen durch Dienststellen erfolgt derzeit nur zum Teil. Um einen professionellen und einheit-
lichen Auftritt der Stadt Niirnberg in Bewerbungsgesprachen sicherzustellen, sollte ein Handlungsleitfaden fiir Be-
werbergesprache erarbeitet werden, in dem:

o Gesprachsablauf/ Rahmen /Checkliste der Bewerbungsgesprache
o Vorschlage fiir allgemeine Fragen (z.B. zum Lebenslauf, Soft Skills etc.)
o Vorschlag zur Dokumentation/ Bewertungssystematik der Gesprache
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hinterlegt sind. Fachliche Fragen oder auch Arbeitsproben werden von den Dienststellen beigesteuert. Die zugrunde
gelegte Stellenausschreibung /Arbeitsplatzbeschreibung sollte sich dabei in den Fragen widerspiegeln.

»  Absage und Rechtsmittelfrist

Im Status Quo werden unterschiedliche Zeitpunkte fiir den Start der Wechselfrist umgesetzt. Als Zielvorgabe fiir die
Wechselfrist fiir interne Bewerber und Kandidaten der IZ (Interkommunalen Zusammenarbeit) werden 6 bis 8 Wo-
chen ab Information an abgebende Dienststelle durch Bewerber (bei IZ-Beamten: 3 Monate) angesetzt.

Dariiber hinaus wurden weitere (Ablauf-unabhéngigen) ,Druckpunkte” identifiziert und Handlungsoptionen aufgezeigt. Im
Weiteren sollte der Standardprozess mit ausgewahlten Dienststellen verprobt werden.

6.2.2 Optimierung Unterschriftenregelung und Delegation

Die Anpassung der Delegation unterstiitzt den Stadtratsbeschluss zur Starkung der Kernkompetenzen des Personalamtes
und zielt insbesondere auf die Beschleunigung von Prozessen, bspw. die Besetzung von freien und zu besetzenden Schliis-
selpositionen. Damit wird das Ziel einer ganzheitlichen Betrachtung und Optimierung verfolgt.

Stérkung der Kernkompetenzen des Personalamts
] Prozessoptimierung
Delegation ‘ ‘ ,Stellenbesetzungsverfahren"

e Delegation umfasst alle
Fiihrungsebenen und Gremien

Unterschriftenregelung und
Ablauf Verwaltungsvollzug

=<
=
POA/Stadtrat % | -
Ref I/Il , o
PA/D =
E=
Abteilungsleitung "—:"

Mitzeichnung iiberpriifen

Papierlose Prozesse einfiihren

Eine ganzheitliche Betrachtung und Optimierung soll den Schliisselprozess ,Stellenbesetzung® zukunftsfahig aufstellen.

Abbildung 51: Ganzheitliche Betrachtung und Optimierung

In der Gemeindeordnung flr den Freistaat Bayern ist in Art. 43 vorgesehen, dass personalrechtliche Befugnisse bis zur Be-
soldungs-/ Entgeltgruppe bis A 14 / EG 14 auf den Oberbiirgermeister ibertragen werden konnen. In Nirnberg ist bei der
Einstellung von Lehrern bereits eine Delegation auf den Referenten von Stellen bis A 14 / EG 14 umgesetzt. In der Landes-
hauptstadt Miinchen erfolgt beispielsweise die Beteiligung des Ausschusses ab Stellen des hoheren Dienstes.

Handlungsbedarf zur Veranderung der derzeit bestehenden Regelungen zur Delegation und Beschlussfassungen des POA /
des Stadtrats werden insbesondere aus folgenden Griinden gesehen:

»  Die Fallzahlen (bspw. Einstellungsverfahren) steigen weiterhin an. Verschiedene Vorgange, werden damit zuneh-
mend zum ,Massengeschaft".

»  Die Stadt Niirnberg steht sowohl mit anderen offentlichen Verwaltungen als auch mit der Privatwirtschaft in Kon-
kurrenz um Leistungstrager. Ein schneller und moderner Recruiting-Prozess ist daher erfolgskritisch.

> Die Ausschiisse finden nicht immer monatlich statt. Zudem gibt es lange "Vorlaufzeiten" (Redaktionsschluss).
Dadurch verzogert sich das Umsetzen der personalwirtschaftlichen Vorgénge. Durch die terminliche Lage der
POA's kann zudem teilweise die Vollzugsfrist nicht eingehalten werden.
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> Die Einhaltung der formalen Vorbereitungsfristen und Erstellung der Unterlagen / Tischvorlagen bindet Ressourcen
beim PA, die effektiver eingesetzt werden konnten.

> Die fachliche Kompetenz fiir die kriterien-basierte Entscheidung liber Stellenbesetzungen ist im Personalamt vor-
handen und sichergestellt.

> Bei,herausgehobenen” Stellen, bspw. Dienststellenleitungen erfolgt eine Einbeziehung in den Besetzungsprozess
sowie eine Beschlussfassung des POA/Stadtrat.

Die Neuregelung der Delegationsmatrix sieht folgende Zustandigkeitsverteilung fiir alle Vorgange, die durch die derzeitige
Matrix beschrieben sind, vor:

> Angelegenheiten von Stellen nach A2/E2 bis A9//E9: Unterschrift PA/2-L

> Angelegenheiten von Stellen nach AT10/E10 bis A12/E12: Unterschrift PA/D
»  Angelegenheiten von Stellen A13/E13 sowie AT14/E14 Unterschrift Ref I/1I

> Angelegenheiten von Stellen iber A14/EG14: POA

Damit konnen Stellenbesetzungs- und Folgebesetzungsverfahren zwischen 6 und 21 Wochen schneller realisiert werden, da
die (nicht immer monatlich terminierten) Sitzungen des POA nicht einzubeziehen sind. Die Verbindlichkeit und Aussagefahig-
keit des PA im Rahmen eines Einstellungsverfahrens steigt und die Planungssicherheit fur die Dienststellen bspw. Nachfol-
geplanungen wird erhoht. Auch Ruhestandsversetzungen konnen zeitnaher realisiert werden.

Neben der Neuregelung der Delegationsmatrix wurde zudem die Unterschriftenregelung im Verwaltungsvollzug im PA opti-
miert. Vorschlage wurden dazu fir alle Abteilungen / Sachgebiete erarbeitet. Durch die Anpassung der Regelung wird das
Ziel verfolgt, Prozesse schneller zu gestalten und im Gegenzug zu der erhohten Schlusszeichnung auf der Ebene PA/D und
PA/2 L (aufgrund der gednderten Delegationsmatrix) eine Entlastung bei anderen personalwirtschaftlichen Vorgangen zu
erzielen.

Die Moglichkeiten fiir verstarkt papierlose Prozesse wurden als weiterer Aspekt zur Optimierung der personalwirtschaftli-
chen Vorgange untersucht. Dabei ist festzuhalten, dass bereits jetzt eine elektronische Kommunikation, bspw. zu Riickmel-
dungen zum Zwischenstand bei Einstellungsverfahren erfolgt. Die Praxis der elektronischen Kommunikation ist allerdings
zwischen Sachbearbeitern / Sachgebieten unterschiedlich. Zum Teil erfolgt die Versendung von Einstellungsunterlagen be-
reits per Mail, so dass die Kandidaten die Fragebogen auch elektronisch ausfiillen konnen. Als Zielbild wurde erarbeitet:

»  Prioritar sollten die Vorgange im Zusammenhang mit der Einflihrung des E-recruiting auf eine elektronische Kom-
munikation mit den Bewerbern umgestellt werden.

»  Die stadtinterne Kommunikation zu Beschéftigten sollte elektronisch erfolgen, ebenso zu den Dienststellen und
Interessenvertretungen.

6.2.3 Planungskonferenzen

Die Professionalisierung der Kundenschnittstelle erfolgt mit einem regelhaften Beratungsformat fiir die Dienststellen, den
Planungskonferenzen. Die Notwendigkeit dieses vorgeschlagenen Beratungsformates leitet sich einerseits aus dem TP 2
und andererseits aus dem TP 3 ab. Durch Biindelung der Schnittmenge von Personalbedarfsplanung und Beratungsthemen
in koordinierten Beratungsgespréchen (,Planungskonferenzen") soll eine Starkung der Rolle des Personalamts erreicht wer-
den (siehe auch Prozessintegration in den Soll-Planungsprozess in TP 2). Um sich als Dienstleister und strategischer Partner
in der Stadtverwaltung zu etablieren eignet sich u.E. dieses Beratungsformat, weil es dem PA so moglich wird, seine eigene
Leistungsfahigkeit zu verbessern. Fir die Strategische Personalbedarfsbemessung dienen die Planungskonferenzen als re-
gelhaftes Beratungsformat in dem Soll-Prozess. Gleichzeitig sollen abteilungsiibergreifende Themenstellungen Gber die Pla-
nungskonferenzen platziert werden, um das PA als eine Organisation (und nicht einzelne Abteilungen) zu etablieren. Im Rah-
men der workshop-basierten Erarbeitung dieses Formates erfolgte eine Klarung zu den erforderlichen Mitarbeiterrollen, die in
Zukunft mit der Aufgabenwahrnehmung betraut werden.

Planungskonferenzen werden zukiinftig prozessverantwortlich aus Abt.1 geplant und horizontal in das PA eingesteuert. Die
Planungskonferenzen werden durch die neu geschaffene Mitarbeiterrolle HR-Partner in regelmaBigen Abstanden mit den
Dienststellen durchgefiihrt. Die Ergebnisse aus den Planungskonferenzen werden durch die HR-Partner in die Gibrigen Abtei-
lungen horizontal mit Benennung von Verantwortlichen eingesteuert. Planungskonferenzen werden sukzessiv als Regelter-
mine etabliert (Vorschlag: Pilot 2020). Dabei ersetzen sie z.T. bestehende Beratungsgesprache / -formate in den bestehen-
den Abteilungen des PA. Die Teilnahme von DIP an den Planungskonferenzen wurde mit dem PA diskutiert, konnte jedoch im
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Verfahren nicht final geklart werden. Ziel sollte sein, die DSt. der Stadtverwaltung so kundenorientiert wie mdglich aus den
Querschnittsabteilungen zu betreuen. Hierzu ware auch eine gemeinsame Behandlung von organisatorischen Themenstel-
lungen von DIP sowie personalwirtschaftlichen Themenstellungen von PA zu sehen.

AN :
Personalbedarfsplanung ‘ Weitere Beratungsthemen des PA
> Strukturiertes Planungs- v Aspekte zu erwarteten Zu- und
instrument mit zu ver- Zu- und Abgéngen im laufenden Jahr (z.B.
ankerndem Regelprozess Abgénge Stellenschaffungen, Ubernahmen
einschlieBlich Regel- oder Verrentungen)
gesprachen
> Systematik zur stadtweit
einheitlichen Darstellung Planungs_ o
ues Pler'jor'?\ko_riijers kO nferenzen a|S »  Grundsitzliche Themen, die die DSt.
S SRR . B betreffen z.B. zu Arbeitsbedingung-
> Stadtweit einheitliche Rege“nstrument Themen en & Arbeitgeberattraktivitat der DSt
Systematik zur Ermittlung _ Personalmarketing u. Aspekte der
zukiinftiger Personal- / Beratungs Personalgewinnung
bedarfsentwicklungen fo rmat fur dle o
> Berichtslegung als DSt
Entscheidungsunter- . »  Info-Block zu
stiitzung zur Ableitung ; dienststelleniibergreifenden
von MaBnahmen Allgemeines Informationen des PA

» Allgemeine Aspekte der
Stellenbesetzung

Abbildung 52: Grundsystematik Planungskonferenzen

In Vorbereitung auf die Planungskonferenz erfolgt die Erstellung und Abstimmung einer Standard-Agenda flir die Dienststel-
len, in denen eine Planungskonferenz stattfindet. Die Agenda wird von den prozessverantwortlichen MA-Rollen mit entspre-
chenden Fristen an die Dienststellen geschickt. Diese beinhaltet u.a.:

> Aspekte von Personalzugangen und —abgangen im Ifd. Jahr sowie allgemeine Aspekte der Stellenbesetzung
»  Grundsatzliche Themen, die die Dienststelle betreffen

> Info-Block

> Eigene Themen, die die Dienststelle im Vorfeld einbringt

Die Nachbereitung der Planungskonferenzen obliegt dem zustandigen HR-Partner, der die Themen in die entsprechenden
Abteilungen / Zustandigkeiten im PA einsteuert. Hierzu z&hlen:

> Dokumentation der Ergebnisse mit Benennung von Ansprechpersonen in PA (Vorabklarung innerhalb PA)
> Interne Abstimmung (quer zur Linie)

> Rickmeldung an Dienststelle -> Ubergabe Dokumentation durch HR-Partner

> Abstimmung und Evaluation zur jeweiligen ,Runde" innerhalb des PA - lessons learned

Eine halbjahrliche Durchfiihrung der Planungskonferenzen - idealerweise im Zusammenspiel mit DIP - wird empfohlen, um
die Querschnittsabteilungen des Referates als strategischer und beratender Partner fiir die Dienststellen zu etablieren.

6.2.4 Mitarbeiterrollen

Um als strategischer und beratender Partner bei den Themen wie Personalbedarfsplanung, Personalrekrutierung und -bin-
dung, Personalentwicklung und Fiihrung gegeniiber den Dienststellen auftreten zu kdnnen, bedarf es neben der Aufbaustruk-
tur auch addquater Mitarbeiter-Rollen, die in engem Zusammenhang mit der Aufbaustruktur erarbeitet wurden. Die bestehen-
den Mitarbeiterrollen wurden in Bezug auf Veranderungsnotwendigkeiten fiir die kiinftige Aufgabenwahrnehmung iiberpriift
und Uberarbeitet. Zentrale Fragestellungen waren dabei:

> Welche Rollen sind fiir eine kiinftige Ausrichtung des PA (als strategischer und beratender Partner) erforderlich?

> Welche Maglichkeiten ergeben sich flr attraktive MA-Rollen im PA?
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Dazu wurden zunadchst gemeinsam mit den Flihrungskraften des PA die bestehenden Funktionsbezeichnungen im Stellen-
plan sowie die derzeitigen Mitarbeiterrollen im Untersuchungsbereich erfasst und hinsichtlich der Veranderungsnotwendig-
keiten diskutiert. In einem weiteren Schritt wurden denkbare neue Mitarbeiterrollen beschrieben, die die optimierte Aufgaben-
wahrnehmung und Aufgabenallokation beriicksichtigen. Dabei standen insbesondere die Abteilungen 1 und 2 im Fokus, da
hier aufgrund der Empfehlungen zur kiinftigen Aufgabenwahrnehmung und der aufbauorganisatorischen Veranderungen eine
besondere Veranderungsnotwendigkeit besteht.

Fir die kiinftige Soll-Struktur werden grundsatzlich verschiedene Ebenen von Mitarbeiterrollen ausgewiesen:
> HR Partner: Etablierung einer neuen Mitarbeiterrolle mit verschiedenen thematischen / inhaltlichen Auspragungen

»  Sachbearbeiter: Ausdifferenzierung der Sachbearbeiter-Rollen in Hinblick auf die Wahrnehmung von Standardauf-
gaben bzw. Vertiefungen / Grundsatzbearbeitung

> Weitere Rollen wie z.B. Coach, Ausbilder

Die Rolle des HR-Partner ist dabei mit einer Auspragung als Spezialist ausgestaltet: Fachaufgaben, bei denen die Aufgaben-
analyse oder gemeinsame Diskussion die Notwendigkeit einer Fokussierung gezeigt haben, werden in dieser Rolle als The-
menverantwortlicher wahrgenommen (bspw. HR-Partner Recruiting, Strategische Personalbedarfsplanung, digitales PA). Es
besteht dabei die Mdglichkeit bisherige Sachbearbeiter zum Spezialisten zu entwickeln. Dadurch werden Perspektiven und
Entwicklungsmaglichkeiten fiir Sachbearbeiter im PA aufgezeigt. Bestehende Sachbearbeiter-Rollen, die z.T. konzeptionelle
Themen, Grundsatzaufgaben oder spezifische Projektthemen bearbeitet haben werden als HR-Partner ausgepréagt um eine
attraktive Rolle als Perspektive auszupragen. Dabei ist zu beachten, dass die Wertigkeit der Aufgaben fiir die HR-Partner
schwankt.

Neben den Fachaufgaben sind die HR-Partner fiir die Vorbereitung, Durchfiihrung und Nachbereitung der Planungskonferen-
zen vorgesehen. Erganzend zu dieser Auspragung konnen Fiihrungskrafte die Rolle eines HR-Partners fakultativ tiberneh-
men. Bisherige Fiihrungsaufgaben werden dann in der HR-Partner-Rolle wahrgenommen und ebenfalls durch einzelne Pla-
nungskonferenzen erganzt.

Zum Zeitpunkt der Untersuchung wurden folgende HR-Partnerrollen als Spezialist und Themenverantwortlicher in TP3 defi-
niert und jeweils in einem Rollenprofil (s. Anhang) naher beschrieben:

) Personalentwickiun Strat. Personalbedarfsplanung & -
Personalentwicklung g contralling
Strategische Personalbedartsplanung/
Controlling Entwicklung von

Entwicklung von Konzepten

Recruiting/Personalgewinnung Kern- und Standards fiir untersch. Kemn- E{:‘gg;ﬁtézpsz'nzlftmden

Leistungsangebote der PE, aufgaben:

aufgaben: berichtswesen; Schaffen
Personalbewirtschaftung L.OB nd . . (ne) von Transparenz fiir
Eignungsdiagnostik
Personalbedarfsplanung
Digitales PA und HR Systeme

T
Recruiting/Personalgewinnung Personalbewirtschaftung Digitales PA und HR Systeme
Entwicklung von Entwicklung von . -
Grundsatzen und Methoden Grundsatzen u. Methoden E-ntw-ur-f elnerStrategn:—_: I
.. e - Kern- ein digitales PA und Sicher-
. flir zukiinftiges Kern- fiir sachgerechte .
Kernaufgabe: e . ; aufgaben: stellung der
Personalrecruiting und - aufgaben: Personalbewirtschaftung, ..
} (neu) Gesamtprozess-abldufe der
marketing, Analysev. Personalsysteme
Auswahlrichtlinien Rechtsanderungen y

Abbildung 53: HR-Partner

Als weitere Ebene sehen die Mitarbeiterrollen die Sachbearbeiter-Rolle vor. Hier wurden insgesamt fiinf Rollen fiir den Unter-
suchungsbereich gesehen:
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" : SB Recruiting/Personalgewinnung SB Recruiting/Personalgewinnung
SB Recruiting/Personalgewinnung Typ1 Typ 1 Typ 2

SB Recruiting/Personalgewinnung Typ 2

Durchfiihrung der internen

- Ao d externen Durchfiihrung der internen
SB Bewirtschaftung Typ 1 un g

J Wt Kern- Stellenbesetzungs-/ Kern- und externen
" — " aufgaben: Einstellungsverfahren, aufgaben: Stellenbesetzungs-/
22l L T Rechisstreitigkeiten bei Einstellungsverfahren

Einstellungsverfahren

SB Strategische Personalbedarfsplanung

SB Strategische SB Be haftung
Personalbedarfsplanung

SB Bewirtschaftung

Typ 2

Bewirtschaftung des Personals

Erstell Bericht .
[STETng von serichien 2 u. Umsetzen der operativen

SPP/relevanten . Bewirtschaftung des
el ersonalwirt-schaftlichen il PESETE AL T, e il Personals u. Umsetzen der
(neu) pef K b q aufgaben: rechtliche MaBnahmen, aufgaben: S

Lele[Jngds enn-zahlenun i operativen Personalplanung

Strukturdaten

Leistungsgewandelte

Abbildung 54: Sachbearbeiter

Neben den dargestellten HR-Partner und Sachbearbeiter-Rollen wurden folgende weitere Rollen ausgepragt:

. ‘ Gesundheitsmanager - Ausbilder -
Gesundheitsmanager

Ausbilder
Sicherstellung des G Aot e, Azut
HR - Support Kern- betrieblichen Kern- . !
und Trainees,

aufgaben: Gesundheitsmanagements, aufgaben: o ‘ ir all
S f : MaRnahmen-Evaluation \nsgtzp GInLing) WIr &l
R ' Ausbildungsberufe

—v—
HR-Support - Personalberater/Coach

Wahrnehmungvon Beratung der Dienststellen
Kern- Unterstiitzungsaufgabenzu Kemn- zu Veranderungsprozessen
aufgaben: personalwirtschaftlichen aufgaben: und konfliktbehafteten
Vorgangen Situationen

Abbildung 55: Weitere Rollen

Die ausfiihrlichen Beschreibungen der einzelnen Rollen sind im Anhang aufgefiihrt. Sie kdnnen als Basis fiir zukiinftige Stel-
lenbeschreibungen und zur Bildung von Arbeitsvorgangen fiir die Erstellung von Stellenbewertungen herangezogen werden.

Die Rollen wurden zudem bei der Ausgestaltung der kiinftigen Aufbauorganisation in den Abteilungen verortet (s. Kapitel
6.3.1).
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6.2.5 Ablaufoptimierung Mobilitaitsmanagement vs. Stadtischer Vermittlungspool (VM)

Fir die innerstadtische Vermittlung von Mitarbeitenden, die aus unterschiedlichen Griinden neue bzw. andere Aufgabenge-
biete in der Stadtverwaltung wahrnehmen, soll ein standardisiertes Verfahren fiir den ,Stadtischen Vermittlungspool (VM)" in
PA/2 etabliert werden. Zudem wird empfohlen, neben dem Verfahrensstandard, eine einheitliche Datenstruktur iiber die ent-
sprechenden Infotypen in SAP vorzuhalten, um eine bessere Sprachfahigkeit zur Verwendungsbreite der Mitarbeitenden zu
erlangen. Die Analyse hat ergeben, dass eine Unterbringung von leistungsgewandelten Beschaftigten sowie eine gesamt-
stadtische Planung auch flr Riickkehrer/(-innen) noch nicht in einem einheitlichen Regelprozess in PA/2 abgebildet ist. Eine
sachgebietsiibergreifende Transparenz iiber den Personenkreis ist (iber SAP zwar grundséatzlich maglich, aber bislang noch
nicht etabliert. Der Personenkreis fiir den stadtischen Vermittlungspool (VM) wird zukiinftig auf folgende Zielgruppen ausge-
richtet:

> Beurlaubte Mitarbeitende / Berufsriickkehrer (Dienstantritt)

»  Leistungsgewandelte Mitarbeitende

> Unbefristet Beschaftigte, auf Stellen mit wegfallendem Bedarf

> Beschiftigte, auf Stellen mit Aufgabenentfall (z.B. wg. Aufgabenkritik, Digitalisierung)

Zukiinftig sollen fir alle Personengruppen des stadtischen Vermittlungspools die gleichen Informationen erfasst und doku-
mentiert werden (sachgebietsiibergreifend). Hierzu wurden Minimumanforderungen wie folgt definiert:

Kennzeichnung ,Zielgruppe MM®, Infotyp 9001 anlegen X X X X X
Name, Vorname, Personal-Nummer, Adressdaten, GdB X (0. Adresse) X X X X
Geburtsdatum X X X X X
Funktion (gemaR Arbeitsvertrag) X X X X X
Formale Qualifikation (z.B. Berufs+/Studienabschliisse) X X X X
Aktuelle Eingruppierung: BGr./EGr. X X X X X
Wachentliche Arbeitszeit (vertraglich vereinbart) X X X X X
Wachentliche Arbeitszeit und Verteilung in der X X X X X X
Arbeitswoche = Teilzeitwunsch

Letzte Dienststelle des Beschiftigten X X X X X
Verlauf der DSt. (Anzeige: Infotyp berufl. Tatigkeit) X X X X X
Verfiigharkeitsdatum (wird bis dato nicht erfasst; immer X X X X X X
frihestes Datum eintragen)

Allgemeine Informationen (Einsatzwunsch) X X X X X X
Vorgaben Amts-/Betriebsarzt (neu anzulegen) X X X

Ansprechpartner PA (neu anzulegen) X X X X X
MM-Vermittlungsstatistik (wird bis dato nicht erfasst) X X X X X
Erfassungsdatum Neuanlage X X X X X X

Abbildung 56: Minimum-Anforderungen fiir stadtischen Vermittlungspool

Die zukinftig zu erfassenden Informationen in SAP werden als ausreichend fiir die anlassbezogene Selektion und die Ver-
mittlungsbemiihungen den DSt. gegeniiber angesehen. Alle Vermittlungsversuche der Personal-SB sollen kiinftig dokumen-
tiert werden. Vermittelte Personen, die in der Erprobungsphase in den neuen Dienststellen sind, werden im MM nicht mehr
dargestellt. Im Fall einer nicht-erfolgreichen dauerhaften Vermittlung werden die Personen wieder im MM abgebildet. Die
Verantwortlichkeit fir die Datenpflege liegt beim aufnehmenden Sachbearbeiter, der die Personalbewirtschaftung sicher-
stellt. Der ,aufnehmende Personal-SB" schliefit den MM-Fall in SAP ab (also der/diejenige Personal-SB, der den Fall im Ifd.
Einstellungsprozess vermittelt). Die Neuanlage und Ifd. Aktualisierung der Falle des stadtischen Vermittlungspools erfolgt in
der Zustandigkeit des Personal-SB. Neuanlagen werden kommuniziert und in der Auswertungsliste kenntlich gemacht. Zu-
dem soll kiinftig eine Kommunikation zu Neuanlagen erfolgen.

In Bezug auf die Moglichkeiten der Erprobung des Personaleinsatzes durch die Dienststellen wird ein Hinweis auf Erpro-
bungsmaglichkeiten bei Aufnahme eines Falles aus der Zielgruppe ,Leistungsgewandelte” erfolgen. Bei der Zielgruppe ,Un-
befristet Eingestellte Beschaftigte auf befristeten Stellen” besteht zukiinftig voraussichtlich mehr Vermittlungsbedarf (Befris-
tungskonzept). Hier muss geklart werden, ob im Einzelfall eine Erprobung flir andere Dienststellen eingerdumt werden kann.

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung — Strategieprojekt Personal” 96

114



Fir die Zielgruppe Beurlaubte Mitarbeitende / Berufsriickkehrer

Kienbaum

, die im ,Verwaltungsbereich” angesiedelt ist, ist keine Erpro-

bungsmaglichkeit durch die Dienststelle erforderlich. Hier sollte sich die Dienststelle nach einem Vorstellungstermin festle-

gen.

Uber regelmaBige Auswertungen der Transaktionsliste (Excel-E
lifikation sowie der Verwendungsbreite bei Leistungsgewandelt

xport) flr alle Personal-SB sind genauere Priifungen der Qua-
en Uber Aufrufen des Falles maglich.

6.2.6 Aufbau einer Steuerungslogik fiir das PA

Mit der Neuaufstellung des PA sollte ein formales Steuerungsmodell fiir die vertikale und horizontale Steuerung etabliert

werden. Damit verbunden sind Berichtslinien entsprechend der

Fihrungs- und Leitungsaufgaben, die den Fiihrungskraften

(ABtL, SGL) zugewiesen werden. Fiir das PA wird eine direkte vertikale Steuerung der Abteilungen mit einer auf die Dienst-

stellen bezogenen horizontalen Koordination tber die Planungs
vorgeschlagenen Aufbaustruktur und den daraus abzuleitenden

Vertikale Steuerung

Referatsleitung

konferenzen empfohlen. Dies erfolgt auf der Grundlage der
Berichtslinien. Die Grundlogik ist demnach wie folgt:

Horizontale Steuerung

———

I I Abt.1 Abt. 2 Abt. 3 Abt. 3

» Dienststellen- —
: . ausrichtung?
Abteilungen Leitungsstab » Prioritire Prozesse?

»  Kompetenzvorhal-

I tung und -

entwicklung »  Planungskonferenzen als Linie?

Sachgebiete /Teams Flexibilisierung und

Standardisierung
der Aufgaben-

I Mitarbeiter/-innen wahrnehmung?

Abbildung 57: Grundlogik fiir eine vertikale und horizontale Steuerung

Ziel ist die optimale Steuerung der Abteilungen und des Leitung

Matrixelement in der
Linienorganisation?

» Verbindlichkeit (Meetings)
des Austausches quer zur

»  Spielregeln / Routinen zum
Austausch von relevanten
Informationen?

sstabs (vertikal und horizontal) in Bezug auf die Erreichung

der Ziele des Personalamts, auch iiber Abteilungsgrenzen (quer zur Linie) hinweg.

Modell fiir die Steuerung des Personalamts

PS

T Besprechungen, Gremien 0—@—0

(«

Abt.1 Abt. 2 Abt. 3 Abt. 4
—
== IS

b 2

1

Sachgebiete /Teams

Vertikal (direkte Steuerung):

‘/’1“\) Leitung PA steuert die gesamte Dienststelle {iber regelmaBige
\__/ Besprechungsroutinen (z.B. Abteilungsbesprechungen) und

Gremien (z.B. POA)

(E\) Leitung PA steuert einzelne Abteilungen gemaf des neuen
“_/ Aufgabenzuschnitts (Var. 2a)

‘/Vé‘\) Leitung PA steuert Leitungsstab
N/

» Abteilungsleitungen steuern eigene SG oder Mitarbeiter gem.
/) der definierten Prozess-und Ergebnisverantwortung.

Horizontal (indirekte Steuerung):

.‘/A\ In gemeinsamen Besprechungen, Gremien wird die Ausrichtung
~—" des PA festgelegt

|/’B\\j Abt.1 verantwortet PE und Aushildung und steuert die

\:/ relevanten Erkenntnisse in den Personalservice.

(c ") Planungskonferenzen werden prozessverantwortlich aus Abt.T
/" horizontal in die {ibrigen Abt. eingesteuert

.‘/D\} Leitungsstab stellt konsistente Informationen und
~—" Kommunikation zu weiteren tibergreifenden Themen sicher.

Abbildung 58: direkte vertikale Steuerung mit einer dienststellenorientierten horizontalen Koordination
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Perspektivisch sollte das PA ein Managementzielsystem erarbeiten, das zur Steuerung der strategischen Initiativen und un-
terjahrigen Steuerung der Abteilungen dienen soll. Als Grundraster konnen folgende Elemente dienen:

> Definition von 5-8 Hauptzielen (Ziel, Erlauterung, Ziel-Verantwortlichkeiten)
> Definition von Kennzahlen fiir die Zielerreichung (Erlduterung Kennzahl, Zielwerte im 5-Jahres Forecast)
> Definition von MalBnahmen zur Zielerreichung (Malnahmen-Verantwortliche, Ressourcenbedarf)

Der vorgeschlagene Jahreskalender (vgl. TP 1) kann zudem genutzt werden, um einzelne Ziele und spezifische Malnahmen
zu dokumentieren und eine Transparenz flr den Kreis der Fiihrungskrafte zu erzeugen, die jeweils auf das Zielsystem einzah-
len (jahrlicher Regelprozess). Dabei sollte auch darauf geachtet werden, dass eine Ressourcensteuerung tiber Zielbezug und
Beitrdage zu den strategischen Hauptzielen des PA stattfindet.

Auch ohne eine gesamtstadtische Zielkaskade bietet es sich an, eine Dienststelle dieser GroBenordnung Uber eine struktu-
rierte und regelmaBig wiederkehrende Zieldiskussion (Wo wollen wir hin? Wie steuern wir zielkonform unsere Ressourcen und
Prioritdten?) zu steuern. In diesem Zusammenhang wurde auf Basis von Fiihrungs- und Leitungsaufgaben exemplarisch eine
Operationalisierung in Bezug auf die Fiihrungsrollen des PA vorgenommen.

Verantwortlichkeitsmatrix flr die Fiihrungsrollen im PA

- Leitung PA Abtellungsleitung HR Partner SPP -
Fuhrungsebene Koordination PK

Steuerung des PA

Dienst- und Fachaufsicht

Budgetverantwortung wahrnehmen

Ziele entwickeln und vereinbaren

Personal entwickeln

Organisationshoheit

Kommunikation u. Kooperation mit DSt.

Schwierige Grundsatzsachbearbeitung

Fachlich anweisen

Zielzustand

Abbildung 59: Ubersicht zur Operationalisierung der Strategie
Umsetzungssteuerung Strategieprojekt Personal als strategisches Ziel fiir die zukunftsfahige Positionierung des PA

Es wird empfohlen, ein Managementzielsystem fiir das PA aufzubauen und einen Jahreskalender fiir PA gesamt zu entwi-
ckeln, um die MaBnahmen mit Zielunterstiitzung transparent aufzubereiten. In diesem Rahmen sollten auch prioritar zu be-
handelnde MaBnahmenempfehlungen aus dem Strategieprojekt Personal (Beriicksichtigung der zeitlichen Anforderung der
Umsetzungsplanung) integriert werden. Die Umsetzung einzelner Empfehlungen aus dem Strategieprojekt Personal sollten
direkt ein Managementzielsystem integriert werden.
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6.3 ZUKUNFTIGE SOLL-STRUKTUR UND RESSOURCENEINSATZ

6.3.1

Fiir die Entwicklung der kiinftigen Aufbauorganisation des PA wurde ein mehrstufiges methodisches Vorgehen gewahlt. Zu-
nachst wurden Gestaltungsleitlinien fiir eine zukunftsfahige Struktur des PA erarbeitet. Dabei war zu berlicksichtigen, dass
es der dezidierte Anspruch des PA war, sich von einer klassischen Personalverwaltung zu einer starker kundenorientierten
Organisation zu entwickeln, die auch steuerungsrelevante Themen in der Stadtverwaltung bearbeitet. Um als strategischer
und beratender Partner bei den Themen wie SPP, Personalrekrutierung und -bindung, Personalentwicklung und Fiihrung ge-
geniiber den Dienststellen auftreten zu konnen, bedarf es neben der Aufbaustruktur auch adaquater Mitarbeiter-Rollen, die in
engem Zusammenhang mit der Aufbaustruktur erarbeitet wurden. In einem weiteren Schritt wurden Varianten fiir die Auf-
baustruktur ausgearbeitet, die in einem iterativen Prozess kriterien-gestiitzt bewertet wurden. Dabei wurden flr die Abteilun-
gen PA/1 und PA/2 Vorschladge flr eine neue Binnengliederung in Abstimmung mit den Fiihrungskraften entwickelt. Die hier
erarbeiteten Vorschlage zur Aufbaustruktur entsprechen auch im interkommunalen Vergleich allen modernen Anforderungen
einer Aufbaustruktur. Die Gestaltungsleitlinien, die bei der Erarbeitung von Varianten zur Aufbaustruktur beriicksichtigt wur-
den, sind:

Aufbauorganisation

Fihrungsspannen / Steuerungsfahigkeit
Schaffung sinnvoller Fiihrungsspannen und Begrenzung der Anzahl an Fiihrungsebenen

OrganisationsgrofRe
Angemessene Organisationsgrofie zwischen den Abteilungen anstreben und keine Atomisierung von Aufgaben

Steuerungs- und Unterstiitzungsaufgaben
Trennung von konzeptionellen Aufgaben bzw. steuerungsrelevanten Aufgaben gegeniiber operativen Aufgaben bzw. Unter-
stiitzungsaufgaben in den Einheiten

Kundenorientierung
Klare Zuordnung der Kundenverantwortung durch eine klare Struktur, die soweit moglich eindeutige Verantwortung und
Schnittstellen definiert

Attraktive Mitarbeiterrollen
Schaffung von attraktiven Mitarbeiter-Rollen in der neuen Aufbaustruktur, die dem Anspruch an ein PA als strategischer und
beratender Partner der Dienststellen gerecht werden und gleichzeitig den Beschaftigten Perspektiven aufzeigen

Sinnvolle Biindelung / Fachlichkeit
Sinnvolle Prozess- und Aufgabenbiindelung in den Organisationseinheiten (Prozess-, Rollen-, Qualifikationsorientiert) und
Vermeidung von Redundanzen

Prioritare Prozesse:
Prioritare Prozesse sollen sich in der Organisationsebene visibel sein

Ausgehend von diesen Leitlinien wurden Entwdirfe fUr alternative Varianten erarbeitet. Dabei wurde die Diskussion bewusst
offen geflihrt und gangige Organisationsmodelle als Basis fiir die Diskussion im PA herangezogen.

Optimierter Funktional- « . . e
n Status Quo organisation” »Run & Change Matrix »Agile Organisation
- Ll - L [ ] T -
=
==
—
=
> Verankerung der neuen > Konzeptionelle und > Trennung von > Trennung von »  Entwicklung des PA zu
Aufgaben in der Linie operative Aufgaben werden konzeptionellen und Konzeptionellen und einer agilen Organisation
y  Biindelung von PE und jeweils in der Abt. verortet operativen Aufgaben operativen Aufgaben mit Projektteams, die sich
Ausbildung )y Abtl. 1 umfasst PE/ »  Abtl.1 mit Fokus auf )y Entwicklung der ,Run zur Bearbeitung ven

Aufgaben fiir einen

PA/6, PA/T, PA/M

»  Status Quo der Abtl. PA/2,

Ausbildung, Abtl. 2 biindelt
Recruiting / Marketing,
Abtl. 3 ist auf die Betreuung
der Beschiftigten
ausgerichtet, Abtl. 4
umfasst Abrechnung und
Versorgung

v

konzeptionelle Aufgaben /
SPP / Recruiting, Abtl. 2
betreut die Beschiftigten
und operationalisiert
Konzepte der Abtl. 1, Abt. 3
umfasst Abrechnung u.
Versorgung

}

Change"-Systematik in
einer Matrix-Organisation
klare Kundenfokussierung
Personalabrechnung unc
Versorgung sind aulerhalb
der Matrix organisiert

definierten Umfang
zusammenfinden
Ftablierung eines Nukleus
fir dauerhafte Aufgaben
und von Kompetenzzentren

Abbildung 60: Alternativen zur Aufgabenwahrnehmung
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Die Spannbreite der Alternativen reichte dabei von einem optimierten Satus Quo bis hin zu einer Agilen Aufstellung des PA
und bildete verschiedene Strukturmodelle (Funktionalorganisation, Change & Run, Agile Organisation) ab. Aus der Diskussion
und Bewertung der fiinf Varianten wurde eine Praferenz fUr eine funktionale Aufbauorganisation mit einer Trennung von kon-
zeptionellen und operativ gepragten Aufgaben -insbesondere im Bereich Personalentwicklung, Ausbildung und SPP- abgelei-
tet, die im Weiteren naher beschreiben wird:

Ef-—--—-m—--—m o - - ————————— - -,
77777 ; ; i

£ Q - Agll_es Erolektteam
z B Einfiihrung

1

1

I Project

: Manager (PM) Planungskonferenzen

s Elernent

Dienststellenleitung PA

Optionale

Leitungsstab PA/M

Abt. 1- Personalentwicklung, -

ausbildung und SPP

Bearbeitung von kanzeptionellen PE-
Themen

Qualifizierungsmalnahrmen
Betriebliche Gesundheitsfirderung

Abt. 2- Personalservice

Grundsatzangelegenheiten Recruiting und
Betreuung sowie Arbeitszeit, Urlaub,
Beurteilungswesen

Personalmarketing (Employer Branding)
Personalbewirtschaftungu. -verwaltung

Abt. 3-Allgemeine Angelegenheiten und

Versorgung

Disziplinarangelegenheiten,
Dienstaufsichtsheschwerden,
Arbeitsrechtliche Aufgaben

Dienstjubilden, Ehrungen
Schwerbehindertenangelegenheiten

Abt. 4-Personalabrechnung

Grundsatzangelegenheiten Abrechnung

Personalabrechnung (Beratung nur im
Kontext der SB)

Familienkasse

Ausbildung & Aufstiegslehrgénge

SPP und HR-Controlling,

Planungskonferenzen (regelhaft)

> Beratung der DSt. (Formate Pers -
beratung), betriebliche Pers-beratung

> Zulagen, LOB

und operative Personalplanung flr alle

Unfallfiirsorge / Sachschadenersatz
Mitarbeitergruppen

Versorgungsangelegenheiten (Abt. PA/6)

»  Persanalgewinnung und Stellenbesetzung
fiir alle Mitarbeitergruppen

> Onboarding fir alle Mitarbeitergruppen

Abbildung 61: Praferiertes Zielbild der Aufbauorganisation

Die praferierte Struktur sieht die Entwicklung des Personalamts in eine funktionale Organisationsform mit vier Abteilungen
vor und ist durch verschiedene Charakteristika gepragt:

»  Konzeptionelle und operative Aufgaben werden jeweils gemeinsam in einer Abteilung wahrgenommen und verant-
wortet.

»  In Abteilung 1 sind Aufgaben der SPP, PE und Ausbildung/Aufstiegslehrgange gebiindelt. Ausnahme ist die Gewin-
nung von Auszubildenden, die in der Abteilung 2 ,Personalrecruiting” wahrgenommen wird. Damit erfolgt eine An-
bindung sowohl an die PE (Ausbildung / Aufstiegslehrgange als ein Element der PE) als auch an die SPP (Definition
von Qualitat u. Quantitat des Personalbedarfs durch SPP; Ausbildung/Aufstieg als eine Methode der Bedarfsde-
ckung).

»  Aufgaben der Personalgewinnung (fir alle Mitarbeiter-Gruppen) und des Personalmarketings werden in der Abtei-
lung 2 gebiindelt. Hier werden auch die Aufgaben der Personalbewirtschaftung und -verwaltung (fir alle Mitarbei-
ter-Gruppen) wahrgenommen. Grundsatzfragen, auch zur Arbeitszeit, Urlaub und dem Beurteilungswesen sind
ebenfalls in der Abteilung 2 verortet.

»  Die Aufgaben zu Versorgungsangelegenheiten (PA/6), Aufgaben zu Schwerbehindertenangelegenheiten/Unfallfiir-
sorge (PA/7) sowie Disziplinarangelegenheiten / Dienstaufsichtsbeschwerden der Abteilung PA/7 werden in der
Abteilung 3 zusammengefiihrt.

»  Die Abteilung 4 umfasst die bislang in der Abteilung 8 wahrgenommenen Aufgaben der Personalabrechnung und
Familienkasse.

Dieses préferierte Zielbild der kiinftigen Aufbauorganisation des PA wurde dann in weiteren Abstimmungsgesprachen hin-
sichtlich der Binnenorganisation der Abteilungen 1 und 2 sowie der Soll-Bemessung und Verortung von Mitarbeiterrollen wei-
ter ausgestaltet.

Die Binnenstruktur der Abteilung 1 sieht eine Untergliederung in zwei Sachgebiete vor. Diese sind bezliglich einer Trennung
von konzeptionellen und operativ gepragten Aufgaben mit klarer Themenverantwortung und Verzahnung innerhalb der Sach-
gebiete ausgerichtet. Verantwortlichkeiten und Rollen sind dabei klar und trennscharf ausgewiesen.

Das Sachgebiet Personalentwicklung und Ausbildung umfasst im Schwerpunkt folgende Aufgaben:
»  Personalentwicklung

»  konzeptionelle Personalentwicklung (z.B. Mitarbeiter/innenbefragung) sowie Personalentwicklung Ausbildung/An-
warter

»  Grundsatze der Personalfiihrung
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»  Konzeption von Assessment-Centern (AC fiir Dienststellen- und Schulleitungen, Potenzialtage fiir dienstliche Beur-
teilungen und BL I und I1)

»  Betriebliche Gesundheitsforderung
»  Grundsatzangelegenheiten des betrieblichen Gesundheitsmanagements
y  Einflihrungspraktikum/Volontare
»  Einflihrung von Modellen zur Umsetzung einer leistungsorientierten Bezahlung
Im Sachgebiet Ausbildung, Personalberatung und Qualifizierung sind folgende Aufgaben verortet:

»  Umsetzung der Personalentwicklung bspw. durch Qualifizierungsmalnahmen, Unterstiitzung von Mitarbeiter/in-
nengesprachen

»  Einzel-, Gruppen- und Team-Supervision, Coaching

»  Beratung von Mitarbeitenden, Case Management

»  Beratung von Fiihrungskraften

»  Durchfiihrung von Fortbildungen/Projekte der PE (z.B. Mentoring)
»  Ausbilder

»  Reisekosten

Die Abteilung 2 ist in jeweils zwei Sachgebiete fiir das Recruiting und die Bewirtschaftung untergliedert. Die Sachgebiete sind
dabei jeweils nach Jobfamilien gegliedert, wobei sich die Gliederung in den Sachgebieten des Recruiting mit der Gliederung
in den Sachgebieten Bewirtschaftung decken sollten, um einen guten Austausch zwischen den Bereichen der Personalgewin-
nung und Bewirtschaftung sicherzustellen. Die Schwerpunktsetzung der Sachgebiete wurde dabei bewusst gewahlt, um den
zentralen und auch kiinftig immer strategisch bedeutsameren Prozess der Personalgewinnung in einer eigenen Organisati-
onseinheit abzubilden, der das effiziente Vorhalten von Fachexpertise ermdglicht. Fiir die Mitarbeitenden der Sachgebiete
Bewirtschaftung ergibt sich zudem die Mdglichkeit, das bislang sehr breite Aufgabenspektrum um den spezialisierten Pro-
zess der Personalgewinnung zu reduzieren. Insgesamt liegen damit auch in dieser Abteilung klare und trennscharfe Rollen
und Verantwortlichkeiten vor.

Die Aufgaben der Sachgebiete Recruiting umfassen alle Angelegenheiten rund um die Themen Einstellungen und Stellenbe-
setzungen von Mitarbeitenden, wie z.B.

»  Auswahlverfahren
> (Interne) Stellenbesetzungsverfahren ohne Ausschreibungen

»  Ausschreibungen und Bewerbermanagement,
E-Recruiting, Initiativbewerbungen

»  ALE im Besetzungsverfahren

»  Lohnkostenzuschisse im Zusammenhang mit der Einstellung

»  Einstellungen und Besetzungsentscheidungen umsetzen

> Onboarding (Kommunikation zum Bewerber bis Vertragsunterzeichnung / Beginn des Dienstantritts)
»  Abarbeitung der Einstellungsvorbehalte

»  MarketingmaBBnahmen

Die Aufgaben der Sachgebiete Bewirtschaftung umfassen alle Angelegenheiten der Personalbewirtschaftung von eingestell-
ten Mitarbeitenden, wie z.B.

»  Bedarfspriifung (auch bei Nachfolgebesetzungen)
»  Gleichwertige Umsetzungen (ohne Ausschreibung, ohne Beteiligung POA)
»  Probezeit / Erprobung

y  Ubernahme Auszubildende
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Laufende Personalbewirtschaftung, wie bspw. Hohergruppierungen, Stellenplanpflege (Ist-Seite) Beurlaubungen,
Arbeitszeitanderungen, Sabbatical, Elternzeit etc., Austritte und Zeugnisse, Nebentatigkeiten, Altersteilzeit

Entfristungen

Krankheits- und leistungsbedingte Kiindigungsverfahren
operative Personalplanung

Beurteilungswesen

Stddt. Vermittlungspool (ehemals MM)

Dabei ist vorgesehen, dass die Klarung des Umfangs und Stellenwerts der zu besetzenden Stelle noch durch die Sachgebiete
Bewirtschaftung erfolgen. Dies umfasst auch die Priifung, ob die Stelle durch Mitarbeitende aus dem stadtischen Vermitt-
lungspool besetzt werden kdnnen.
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6.3.2 Soll-Bemessung

Fiir die Beurteilung des erforderlichen Personalbedarfs wurden im Rahmen des Projektes die mit der derzeitigen und kiinfti-
gen Aufgabenwahrnehmung im Untersuchungsbereich (PA/1, PA/2, PA/3, PA/7, PA/M) verbundenen Personalressourcen
gepriift und bezogen auf die in Kapitel 6.3.1 dargestellte kiinftige Aufbauorganisation bemessen. Fiir diejenigen Abteilungen,
die nicht Gegenstand der Untersuchung waren, wurde die aktuelle Personalausstattung in der neuen Aufbaustruktur abgebil-
det. Danach ergibt sich folgende Personalausstattung fiir die einzelnen Abteilungen und Sachgebiete:

Dienststellenleitung PA _
Leitungsstab Registratur

| PA/M PA/Reg

Abt. 3- Allgemeine Abt. 4- Personalabrechnung

Angelegenheiten, Versorgung

Abt. 1- Personalentwicklung, Abt. 2- Personalservice

ausbildung und SPP

5 &3 speyrrco £ &2 HR-Partner

SG1/1PEund X SG 2/1 Recruiting 188 SG 3/1 Allgemeine SG 4/1 Grundsatzfragen, 255
Gesundheitsmanagement Cluster Angelegenheiten Sonderfille, Zahlungsabwicklung
:. :‘)‘ :. Q HR-Partner
SG 1/2 Ausbildung, SG 2/2 Recruiting SG 3/2 Versorgung SG 4/? Stadt Niirnberg,
Personalberatung, Qualifizierung, Cluster Stadttheater Niirnberg,

Zweckverband KVU

T
=1
o
o

SG 2/3 Bewirtschaftung SG 4/2 Familienkasse

Cluster

SG 2/4 Bewirtschaftung
Cluster

Abbildung 62: Kiinftige Personalausstattung

Insgesamt ergibt sich damit fiir das Personalamt ein Stellenbedarf von rund 110,35 VZK, ohne die Stellenanteile von PA/D
und PA/S (3,0 VZK). Gegeniiber der Aufgabenerhebung im Rahmen dieses Projektes stellt dies eine Verdnderung in Hohe von
12,1 VZK dar, die sich wie folgt zusammensetzt:

> neu geschaffene Stellen in 2019 (7,5 VZK),
> Ausschdpfung des Stellenplans (1,6 VZK) sowie

»  den neuen Aufgaben fiir SPP/HR-Controlling (2,0 VZK) und digitales PA (1,0 VZK): Die Bemessung der neuen Aufga-
ben SPP/HR-Controlling sowie digitales PA erfolgte nach der Methode des analytischen Schatzverfahrens, die u.E.
geeignet ist, um neue Aufgaben sachgerecht zu quantifizieren. Dabei wurden die neuen Aufgaben auf Basis der
Erkenntnisse aus TP 2 und TP 3 beschrieben und mit Mengengeristen und Bearbeitungszeiten hinterlegt. Die Er-
mittlung der Zeitwerte erfolgt auf Basis unserer Beratereinschatzung nach der sogenannten PERT-Methode (ge-
wichtete 3 Punkt-Schatzung). Die Ergebnisse der Bemessung sind im Anhang dargestellt.

Die Personalbemessung fiir die Abteilung PA/2 erfolgte auf der Beurteilung der Personalausstattung fiir die Personalbewirt-
schaftung und die Personalgewinnung. Ausgehend von den im Rahmen der Analyse der Aufgabenerhebung gewonnenen
Erkenntnisse (s. Kapitel 0) und den Fallzahlen von 2018 sowie den Stellenschaffungen 2019, ergibt sich eine durchschnittli-
che Betreuungsquote von 1: 420 Fillen fiir den Personalservice (ohne Beriicksichtigung der dezentralen Kapazitéten). Der
Kienbaum-Orientierungswert liegt bei 1 VZK zu ca. 420 -450 Beschaftigten. Damit ergibt sich in der Gesamtbetrachtung
keine Notwendigkeit zur Aufstockung des Personalbestands fiir die Sachbearbeitung. Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass
bei (auch kiinftig) steigenden Fallzahlen eine regelmaRige Uberpriifung und ggf. Anpassung des Personalbedarfs fiir die Auf-
gabenwahrnehmung in der Abteilung Personalservice erfolgen muss. Aufgrund der vorgeschlagenen Binnenstrukturierung
von PA/2 in die Sachgebiete Recruiting und Bewirtschaftung wurde im Rahmen der Aufgabenerhebung berechnete Betreu-
ungsquote differenziert. Aus den Fallzahlen 2018 sowie der vorliegenden Schatzung zur Aufgabenverteilung auf die Fachauf-
gaben Stellenbesetzung bzw. zur Bewirtschaftung des Personalkorpers wurden separate Betreuungsquoten aus der Aufga-
benerhebung ermittelt.

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung - Strategieprojekt Personal” 103

121



Kienbaum

Im Rahmen der Plausibilisierung dieser neuen Betreuungsquoten wurden die neu zugewiesenen Aufgaben fiir die Sachge-
biete der Abteilung PA/2 aufsummiert und als ,neue durchschnittliche Betreuungsquote"” dem Ist-Wert gegeniibergestellt. Die
neue durchschnittliche Betreuungsquote liegt bei 1: 440 Fallen und liegt damit im Mittelfeld des Orientierungswertes, der
ausgewiesene kiinftige Personalbedarf der Abteilung PA/2 ist damit stimmig.

Eine jahrliche Uberpriifung des hier ausgewiesenen Pensums fiir die Einstellungs- u. Stellenbesetzungsverfahren ist erforder-
lich, da mit der Einfiihrung des E-Recruitings weitere Verdnderungen in der Aufgabenwahrnehmung zu erwarten sind (z.B.
Wegfall Erfassungstatigkeiten fiir Bewerberdaten). Zudem sollte eine Fortsetzung der Plausibilitatspriifung tber die Betreu-
ungsquote Personalservice insgesamt (Zusammenschau Gewinnung mit Personalbewirtschaftung) erfolgen. In der personal-
wirtschaftlichen Umsetzung ist die Betreuungsquote zwischen den Sachbearbeiter-Typen 1 und 2 anzupassen.

Folgende Rahmenbedingungen sind zudem hinsichtlich des kiinftigen Personalbedarfs zu berlicksichtigen:

>

Die Vorschlage aus TP 1A sind im Rahmen der Umsetzungsplanung noch zeitlich zu priorisieren. Inhaltlich bezie-
hen sich die Vorschlage iiberwiegend auf konzeptionelle einmalige Aufwénde. Je nach zeitlicher Priorisierung kann
ein weiterer Personalbedarf entstehen.

Die Planungskonferenzen werden perspektivisch von HR-Partnern durchgefihrt, die Federfiihrung liegt bei SPP/HR-
Controlling. Die Wahrnehmung von Planungskonferenzen durch weitere PA-Vertreter substituiert in Teilen beste-
hende Beratungsformate in den Sachgebieten. Zum anderen werden diese um strategische Aspekte, die das ge-
samte PA betreffen, erweitert.

Laterale Vernetzung und Intensivierung des Austausches quer zur Linienstruktur bindet Ressourcen der Fiihrungs-
krafte sowie HR-Partner.

Durch die neue Binnenstruktur von PA/2 entsteht eine zusétzliche Schnittstelle zwischen Bewirtschaftung und Stel-
lenbesetzung, die auch Auswirkungen auf den Personalbedarf haben kann.

Die Spezialisierung und Aufgabenhbiindelung bei der Personalgewinnung sowie bei der Personal-bewirtschaftung
flihrt zu einer effizienteren Aufgabenwahrnehmung, da sich sowohl BetriebsgroReneffekte als auch eine qualitative
Optimierung der Aufgabenwahrnehmung erzielen lassen.

Die erarbeiteten Workshop-Ergebnisse aus der Ablaufoptimierung der ,Stellenbesetzungsverfahren” sowie der ,De-
legation” fihren zu Standardisierungen im Ablauf der Stellenbesetzungsverfahren und Erleichterungen bei den Un-
terschriftenregelungen und der Delegation. Diese entlastenden Effekte wurden nicht personalwirtschaftlich ange-
setzt.

Auch die vorgeschlagene Fokussierung von Themenverantwortlichkeiten z.B. fiir Projekt-, Grundsatz- u. konzeptio-
nelle Aufgaben (s. Ausflihrungen zu den neuen Mitarbeiter-Rollen sowie Ergebnisse des TP1) fiihren zu einem effi-
zienteren Einsatz der Personalressourcen.

Durch die Einflihrung des digitalen E-Recruiting-Systems entfallt kiinftig die Eingabe von Bewerberdaten. Der damit
derzeit gebundene Personalbedarf kann dann fiir andere Aufgaben im PA eingesetzt werden.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass sich in Abhangigkeit der Umsetzungsgeschwindigkeit und Priorisierung der Hand-
lungsempfehlungen aus den drei Teilprojekten weiterer Personalbedarf ergeben kann.

Die Uberleitung der derzeitigen Personalausstattung der Abteilungen und Sachgebiete des PA auf die neue Aufbauorganisa-
tion (inkl. neue Aufgaben) kann wie in der nachstehenden Abbildung aufgefiihrt dargestellt werden:
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von nach. PA/1 PAN PAN PA/2 PA/2 PA/2 PA/3 PA/4 PAIM Gesamt
Change Run Besetzung Bewirtschaftung
PA/1 5,01 4,32 0,1 9,43
PA/1, neue Stellen 20 1,35 0,50 3,85
PA/2 30 3,00
PA/2, neue Stellen 3,00 2,25 5,25
PA/2-1% 0,73 4,58 3,45 8,75
PA/2-2* 1,22 2,06 6,70 9,98
PA/2-3* 0,06 6,54 6,74 13,34
PA/3 1,0 1,00 5,67 2,05 0,28 10,00
PA/E 7,50 7,50
PAST 0,75 3,99 4,74
PA/7, neue Stellen 1,00 1,00
PA/8 26,50 26,50
PA/M 0,60 4,40 5,00
PA/M, neue Stelle 2,00 2,00
Gesamt 3,00 7,36 10,49 5,00 18,83 20,25 12,49 26,50 6,40 110,35

* Die Aufgabenanteile aus den drei Sachgebieten kBnnen auch in einem anderen Verhéftnis auf die neue Binnenstruktur in PA/2 verteilt werden. Die Darstellung der Aufgabenbewegung dient in erster Linie dazu die
Dirmensionierung der zukiinftigen Abteilungen abzubilden. Die bisherige SG-Struktur wird verandert, so dass neue Aufgabenverteilungen ggu den bisherigen SG-Strukturen erforderlich sein werden.

Abbildung 63: Uberleitung der derzeitigen Personalausstattung in die neue Aufbauorganisation

Die in der oben gezeigten Abhildung ausgewiesenen Soll-Aufgaben ergeben sich rechnerisch auf Basis der zugeordneten
bzw. bemessenen Aufgaben. In der personalwirtschaftlichen Umsetzung kann es zu Unscharfen kommen, da die Stellenan-
teile der Mitarbeitenden nicht immer exakt mit den Aufgaben korrespondieren.

Neben der Bemessung der Fachaufgaben wurde im Rahmen dieses Projektes auch eine grundsatzliche Regelung zur Lei-
tungsspanne fiir die neue Aufbaustruktur im Personalamt der Stadt Niirnberg erarbeitet (vgl. hierzu auch die Erkenntnisse
aus der Analyse der Aufgabenerhebung in Kapitel 6.1).

Der Begriff der Leitungsspanne beschreibt dabei das Verhaltnis von Flihrungskraften zu den Beschaftigten innerhalb einer
Organisationseinheit. In der Literatur gibt es keine fest definierte Leitungsspanne flr Aufgabenbereiche der Verwaltung, da
diese von unterschiedlichen Faktoren (z.B. Art der Aufgabe, Qualifikation der Beschaftigten, Flihrungsstil) beeinflusst wird.
Das Handbuch fiir Organisationsuntersuchungen und Personalbedarfsermittiung des BMI (HOP-BMI) geht von einer maxima-
len Leitungsspanne von 1:18 Beschaftigten aus. In vergleichbaren Projekten geht Kienbaum von einer Leitungsspanne von
1:10 VZK aus. Unter Berlcksichtigung einer Teilzeitquote von ca. 20% bis 50% ergibt dies eine Leitungsspanne von 1:12 bis
1:15 Beschaftigten.

Die uns bekannten Fiihrungs- und Leitungsaufgaben der Stadt Niirnberg entsprechen im Wesentlichen dem Kienbaum-Ver-
standnis zu diesen Aufgaben, so dass die genannten Annahmen auch fir die Stadt Niirnberg angewendet werden konnen.
Die Gegeniiberstellung der Fiihrungsaufgaben, die im Rahmen der Aufgabenerhebung als Ist-VZK angegeben wurden zu den
rechnerischen Werten Uber eine durchschnittliche Leitungsspanne zeigt folgendes Bild:
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Abt. 1- Personalentwicklung, Abt. 2- Personalservice
-ausbildung und SPP

SollVZK 20,85VZK 44,08 VZK
gesamt
Ist-VZK Fiihrung und 1,18VZK 3,77VZK
Grundsatz
Soll-Fachaufgaben 19,67 VZK 40,31 VZK
SollVZK Fiihrung und 1,97VZK 4,03VZK
Grundsatz (1:10 VZK)
Differenz 0,79VZK 0,26 VZK

Abbildung 64: Gegenlberstellung der VZK fiir Fihnrung und Grundsatz im Ist zu Soll

Aus der Abbildung wird ersichtlich, dass fiir die Abteilungen 1 und 2 Handlungsbedarf bei der Dimensionierung der Fiihrungs-
und Leitungsaufgaben besteht. Insgesamt miisste damit - (iber die in diesem Kapitel dargestellt 110,35 VZK hinaus - eine
weitere Stelle fiir Fiihrungsaufgaben im PA eingesetzt werden.
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6.4 UMSETZUNGSEMPFEHLUNGEN FUR DIE HANDLUNGSFELDER

Die Kernhandlungsfelder bestehen aus mehreren, eng verkniipften Bausteinen, die auf den folgenden Seiten detailliert wer-
den. Fiir alle Handlungsfelder des PA liegen Steckbriefe zu MaRnahmenempfehlungen vor, die im PA vorgestellt und disku-
tiert wurden.

Starkung des Personalamts

) 2 0 D)

Aufbaustruktur Ablaufoptimierungen Kundenschnittstelle Steuerung

Delegation / Planungskonferenzen Allgemeines Modell zur

Aufbauorganisation R e ey werden etabliert Steuerung

Stellenbesetzung Aufbau eines
= Intranet
beschleunigen Zielsystems
" >_ © )

Ausprdgung MA-Rollen

ressourceneinsatz neue obilitdtsmanagement
Aufgaben umsetzen

Erstellung
Jahreskalender

Erreichbarkeit

Abbildung 65: Ubersicht zu den Kernhandlungsfeldern des PA

Dabei wurden die MaBnahmenempfehlungen einheitlich in den folgenden Dimensionen beschrieben (s. auch Struktur der
Steckbriefe in den anderen Teilprojekten):

»  Ergebnisse Analyse: Kurzzusammenfassung der Erkenntnisse der Aufgabenerhebung und -analyse

> Abhangigkeit: Bezug zu anderen Empfehlungen des Gesamtprojekts, die bei der Umsetzung der Empfehlung be-
riicksichtigt werden miissen

»  Verantwortlichkeit: Festlegung, wer fiir die nachsten Schritte zur Umsetzung zustandig ist

> Nachste Schritte: Als Basis fiir die weitere Umsetzungsplanung wurden die nachsten Handlungsnotwendigkeiten
erarbeitet

> Zielgruppe: beschreibt die ,Empfanger” der vorgeschlagenen Empfehlung

»  Aufwandsschatzung: Als Basis fiir eine auf die vorhandenen Ressourcen abgestimmte zeitliche Planung wurden die
notwendigen personellen Ressourcen in PA geschatzt bzw. erwartete entlastende Effekte auf den Personalbedarf
beschrieben.

»  Dringlichkeit: Hier erfolgte eine erste Berater-Einschatzung zur Priorisierung der einzelnen Malnahmen. Dabei
wurde auch die Erzielung eines ,Quick-Wins" beriicksichtigt.

»  Erwarteter Effekt: Die Kategorisierung wurde in vier Abstufungen vorgenommen.

Alle Steckbriefe wurden zudem in einer Excel-Datei aufgenommen, die als Grundlage flr die PA-interne Priorisierung, Umset-
zungsplanung und das Umsetzungscontrolling herangezogen werden kann (s. Kapitel 7).
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6.4.1  Handlungsfeld Aufbaustruktur

Die Steckbriefe zur Aufbaustruktur beinhalten die Empfehlungen zur neuen Aufbauorganisation, die Mitarbeiter-Rollen sowie
den Ressourceneinsatz fiir neue Aufgaben.

A1:Aufbauorganisation
Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten:

+ Entwicklung zu einer starker kundenorientierten Organisation, + Mitarbeiterrollen « PA/D
die auch steuerungsrelevante Themen bearbeitet.

Malnahmenbeschreibung:

Nachste Schritte:

—

+ Die Struktur sieht die Entwicklung des Personalamts in eine Ausgestaltung der Binnenstrukturierung der Abteilungen
funktionale Organisationsform mit vier Abteilungen vor. Klrung von Schnittstellen und Ubergangen der

+ Biindelung der Aufgaben der SPP, PE und Ausbildung/ Auf- Zustandigkeiten
stiegslehrgange in Abteilung 1. Aufteilung der Mitarheitenden

+ Personalgewinnung (alle Mitarbeiter-Gruppen) und Personal- Ausschreibung der Rollen und Besetzung
marketings werden in Abteilung 2 gebiindelt. Hier wird auch die Kommunikation an Dienststellen
Personalbewirtschaftung/—verwaltung wahrgenommen. Festlegung der Kommunikationsroutinen

« Versorgungsangelegenheiten, Schwerbehindertenangele-
genheiten/Unfallfiirsorge sowie Disziplinarangelegenheiten /
Dienstaufsichtsheschwerden werden in Abteilung 3 gebiindelt.

+ Abteilung 4 umfasst die Personalabrechnung /Familienkasse.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

N

ook W

|
'\
i

+ Alle Dienststellen + Haoch. Vorbereitung der
Umsetzung in 2019

niedrig hoch

Abbildung 66: Steckbrief Aufbauorganisation

A2: Auspragung Mitarbeiter-Rollen

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten: Verantwortlich:

+ PA als strategischer und heratender Partner bedarf addquater + Aufbauorganisation « PA/D
Rollen und Aufbauorganisation * SPP (TP2)

MaBnahmenbeschreibung: Néchste Schritte:

« Drei Ebenen der Rollen, die auch die Anforderungen aus neuen 1. Abstimmung der Eingruppierung der Rollen mit DIP
Aufgaben (z.B. SPP) beriicksichtigen. Es besteht die Mdglich- 2. Quantifizierung der Bedarfe fiir alle Mitarbeiterrollen
keit, hisherige Sachbearbeiter zum Spezialisten zu entwickeln. 3. Auspragung von verschiedenen thematischen /inhaltlichen
Schaffung van Perspektiven / Entwicklungsmaglichkeiten Schwerpunkten fiir HR-Partner und SB

+ HR Partner: neue Mitarbeiterrolle mit verschiedenen 4. Verortung von Grundsatzaufgaben
thematischen /inhaltlichen Ausprégungen 5. Ausschreibung der Rollen und Besetzung

+ Sachbearbeiter: Ausdifferenzierung der SB-Rollen auf 6. Etablierung der Rollen, ggf. Ausgestaltung weiterer Rollen
Wahrnehmung von Standardaufgaben bzw. Vertiefungen /
Grundsatzbearbeitung

« Weitere Rollen wie z.B. Coach, Ausbilder
» Kernaufgaben sowie Rollenfokus sind fiir alle Rollen
beschrieben.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:
+ Mitarbeitende PA + Ca.10-15 Nettoarbeitstage | | [ _ ‘]

niedrig hoch

Abbildung 67: Steckbrief Auspragung Mitarbeiter-Rollen
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A3:Ressourceneinsatz neue Aufgaben
Ergebnisse Analyse: Abhéngigkeiten:

+ Keine Strategische Personalplanung/HR-Controlling im PA, « SPP (TP2) « PA/D
Anforderungen an ein digitales PA werden nicht abgebildet

MaBnahmenbeschreibung: Ndchste Schritte:

« Der Personalbedarf fiir die neuen Aufgaben SPP/HR-Controlling 1. Abstimmung des Stellenbedarfs und der Eingruppierung mit
und digitales PA wurde nach der Methode des analytischen DIP
Schatzverfahrens bemessen. 2. Ausschreibung und Besetzung der Stellen

« Die Stellen sind notwendig zur Umsetzung der Ergebnisse aus
TP2 (SPP) und zur Professionalisierung der Kundenschnitt-
stelle mit einem regelhaften Beratungsformat fiir die
Dienststellen in Form der Planungskonferenzen.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:
* Alle Dienststellen * Kein Aufwand I — ‘]
niedrig hoch

Abbildung 68: Ressourceneinsatz neue Aufgaben

6.4.2  Handlungsfeld Ablaufoptimierungen

Insgesamt fiinf MaRnahmenempfehlungen wurden fiir das Handlungsfeld Ablaufoptimierungen erarbeitet:

B 4.1: Delegation — Neuregelung der Delegationsmatrix
Ergebnisse Analyse: Abhéngigkeiten:

* Es hestehen deutliche Optimierungspotenziale durch eine « Die Optimierungsansétze sind die Basis « PA/D
Anpassung der Delegationsregelungen. flir den Soll-Prozess der Stellenbesetzung
MaBnahmenbeschreibung: Néhste Schritte:
« Um die personalwirtschaftlichen Vorgdnge schneller und 1. Abstimmung des Yorschlags mit PA/D und Ref I/1I
einfacher zu gestalten, wird folgende Regelung vorgeschlagen: 2. FErdrterung in den politischen Fraktionen
« A2/E2 his A9//E9: Unterschrift PA/2-L 3. Anpassung der Delegationsregelung
« AT0/E10 bis AT2/E12: Unterschrift PA/D 4. Ubertragung entsprechender Regelungen auch auf
« ab A13/E13 Unterschrift Ref I/Il bis zur gesetzlichen Werksausschiisse
Grenze

« > AT4/EGT14: POA
+ Damit konnen Stellenbesetzungs- und Folgebesetzungs-
verfahren zwischen 6 und 21 Wochen schneller realisiert
werden, da die (nicht immer monatlich terminierten) Sitzungen
des POA nicht einzubeziehen sind. Auch Ruhestandsver-
setzungen konnen zeitnaher realisiert werden.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

« PA und Dienststellen Entlastungseffekte bei SB, quanti- _ — ‘

tative Einsparungen durch zeitnahe T
Ruhestandsversetzungen niedrig hoch

Abbildung 69: Steckbrief Neuregelung der Delegationsmatrix
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B 4.2: Delegation — Prozessbeschleunigung durch Neuregelung der Unterschriftenregelung

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten:

+ Es bestehen Prozessoptimierungen durch » Umsetzung der Neuregelung der « PA/M
Unterschriftenregelungen im Verwaltungsvollzug im PA. Delegationsmatrix

Malnahmenbeschreibung: Né&chste Schritte:

+ Unahhangig von den Anderungen der Delegationsmatrix kann 1. Uberarbeitung der Unterschriftenregelung auf der Basis der
die Unterschriftenkette bei einigen personalwirtschaftlichen Workshop-Empfehlungen
Vorgangen PA-intern verkiirzt bzw. delegiert werden. 2. Kommunikation an alle Mitarbeitenden

+ Vorschldge wurden dazu fiir alle Abteilungen / Sachgehiete
erarbeitet.

« Durch die Anpassung der Regelung wird auch das Ziel verfolgt,
Prozesse schneller zu gestalten und im Gegenzug zu der
erhdhten Schlusszeichnung auf der Ebene PA/D und PA/2 L
(aufgrund der gednderten Delegationsmatrix) eine Entlastung
bei anderen personalwirtschaftlichen Vorgéngen zu erzielen.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:
+ Filhrungskrifte PA * neutral I | I ‘:D

niedrig hoch

Abbildung 70: Steckbrief Prozessbeschleunigung durch Neuregelung der Unterschriftenregelung

B 5: Standardprozess fiir Stellenbesetzungsverfahren

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten:

+ Stellenbesetzungsverfahren sind einer der zentralen Prozesse, + Umsetzung der Neuregelung der + Personal-
der Optimierungspotenzial zur Beschleunigung aufweist. Delegationsmatrix, E-Recruiting gewinnung

« Der kiinftige Standardprozesses wurde visualisiert und wird 1. Abstimmung der Optimierungs- und Verfahrensvorschldge mit
den Dienststellen zur Verfiigung gestellt. DIP

+ Die Prozessverantwortlichkeiten fiir die einzelnen Schritte sind 2. Verprobung des Ablaufs mit einer Dienststelle zur Evaluierung
fiir PA, DIP und die Dienststellen klar definiert und mit der Prozessverantwortlichkeiten und Fristen
Prozessdauern hinterlegt. 3. Umsetzung der MalBnahmenvorschldge unter sukzessiver

+ Die Risikofaktoren im Prozess sind herausgearbeitet und mit Einfiihrung des e-Recruiting und der Ergebnisse des TP 18
maoglichen Auswirkungen dargestellt. 4. Bereitstellung des Standardprozesses

+ Neben der Prozessverkiirzung (u.a. durch Delegationsmatrix)
wird eine optimierte Nutzung der Stellenplandaten, des e-
Recruiting und der Terminierung und inhaltlichen
Ausgestaltung der Bewerbergesprdche erzielt.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:
« Bewerber, Dienststellen + neutral, bei Etablierung E- _ — ‘

Recruiting Einsparungen niedrig hoch

Abbildung 71: Steckbrief Standardprozess fiir Stellenbesetzungsverfahren
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B 6.1: Anpassungen Zielgruppen und Datenstruktur des MM

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten:

Verantwortlich:

+ Datenstruktur zu MM ist derzeit SG-bezogen unterschiedlich
(kein einheitl. Datenpaol), Schwerpunkt: Leistungsgewandelte

+ Die Priifung einer Vermittlung soll i.R. des * Personalbe-

Einstellungsprozesses stattfinden wirtschaftung

Malnahmenbeschreibung:

Nachste Schritte:

+ Die Zielgruppe des MM, fiir die eine Vermittlung i.R. der
Stellenbesetzung zu priifen ist, wird zukiinftig weiter gefasst:
+ Beurlaubte MA/Berufsriickkehrer (Dienstantritt)
+ Leistungsgewandelte MA
+ Unbefristet Beschaftigte auf Stellen mit wegfallendem
Bedarf (s. Befristungskonzept)
 Beschéftigte auf Stellen mit Aufgabenentfall
« Das Ziel ist es, fiir alle Zielgruppen eine einheitliche
Datenstruktur (analog Minimum-Anforderungen, WS-Doku) in
SAP vorzuhalten, damit eine SG-lbergreifende Priifung
stattfinden kann

1. Kldrung mit GPR
Sukzessives Eingeben von ,Neuanlagen” durch die Personal-
SB (z.B. bei Ankiindigung der Riickkehr durch den
Beschéftigten, wenn keine Planstelle vorhanden ist, wenn
keine Nachfolgeplanung sobald Klarheit besteht, dass die
Befristung der Stelle auslduft)

3. RegelméBige Auswertungen tiber Transaktionsliste (Excel
Export) fiir alle Personal-SB -> genauere Priifung Qualifikation
/ Verwendungsbreite bei Leistungsgewandelten iber Aufrufen
des Falles

4. Verzicht auf die weitere Datenpflege der dezentralen ,Listen”

Aufwandsschatzung:

Zielgruppe:

Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

« Zielgruppen des MM * neutral

| —‘j]

niedrig hoch

Abbildung 72: Steckbrief Zielgruppen und Datenstruktur des MM

B 6.2: Priifung der Verwendungsmaglichkeiten tiber MM i.R. der Stellenbesetzung

Ergebnisse Analyse: Abhéngigkeiten:

« Kein einheitlicher Soll-Prozess innerhalb PA/2

* Personalbe-
wirtschaftung

« Die Priifung einer Vermittlung soll i.R. des
Einstellungsprozesses stattfinden

Malnahmenbeschreibung:

Ndchste Schritte:

« Ftablierung eines Standardprozesses in der
Persanalbewirtschaftung nach Vorliegen eines Anforderungs-
profils / Notwendigkeit der Stellenbesetzung

« Den Dienststellen wird nach erfolgter internen Priifung der
Lassung” iber die einheitliche u. erweiterte Datenstruktur
(SAP-Abfrage) ein Berufshild der zu vermittelnden
Beschiftigten zur Verfiigung gestellt (Angebot)

+ Im Falle einer positiven Riickmeldung durch die Dienststelle
kann eine zeitnahe Stellenbesetzung realisiert werden. Sollte
die Dienststelle Einwénde haben, erfolgt die externe Besetzung.

1. Information und Kommunikation des erarbeiteten Soll-
Prozesses in Form einer geeigneten Vorlage fiir die
Sachhearbeitung

2. Gemeinsame Validierung der Priifschritte mit den SG-
Leitungen

3. FEtablierung eines Regelprozesses zur fortlaufenden
Aktualisierung der Verfahrensweise bei etwaigen
Veranderungsbedarfen

4. Information der Dienststellen {iber eine standardmabige
Priifung / Erweiterung der zu vermittelnden Zielgruppen
(Bereitschaft der DSt. zur Priifung der vorgelegten
Berufshilder)

Zielgruppe: Aufwandsschatzung:

Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

+ /ielgruppen des MM * neutral

| —‘j]

niedrig hoch

Abbildung 73: Steckbrief Priifung der Verwendungsmdglichkeiten tiber MM i.R. des Einstellungsverfahrens

6.4.3  Handlungsfeld Kundenschnittstelle

Das Handlungsfeld Kundenschnittstelle wurde in drei MaBnahmenempfehlungen naher beschrieben:
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C 7.1: Etablierung von Planungskonferenzen (Pilot)

Ergebnisse Analyse: Abhéngigkeiten:

« Kein standardisiertes Beratungsformat /-angebot von Seiten
des Gesamt-PA an DST.

« Berichte/Mallnahmen der SPP, Etablierung
HR-Partnerrolle Prozessverantwortung

s Abt.1/HR-
Partner SPP

Malnahmenbeschreibung:

Néachste Schritte:

+ [Etablierung eines standardisierten Beratungsangebotes von
Seiten des PA an die DSt. zur Verbesserung der
Kundenschnittstelle als Pilot-Angebot (3 Pilot-Dienststellen)

+ Thematisch sind sie Schnittmenge von Themen der
Personalbedarfsplanung und weiteren Beratungsthemen, die
sich aus anderen generellen Aspekten der PE, Persanal-
bewirtschaftung o. —gewinnung, z.B.

+ Aspekte Personalzugdnge u. —abgénge (Ifd. Jahr)

+ allgemeine Aspekte der Stellenbesetzung

« Grundsétzliche Themen, die die Dienststelle betreffen
+ Halbjahrliches Format

1. Inhaltliche Varbereitung der Planungskonferenzen

2. Inhaltliche Abstimmung innerhalb des PA fiir die
Durchfiihrung der Planungskonferenzen durchfihren

3. Planungskonferenzen mit den Dienststellen durchfiihren und
PA gesamt vertreten (Pilot)

4. Nachbhereitung der Planungskonferenzen mit den
Dienststellen u. innerhalh PA koordinieren: Dokumentation mit
Benennung von Ansprechpersonen in PA, Interne Abstimmung
(quer zur Linie), Riickmeldung an Dienststelle -> Ubergabe
Dokumentation durch HR-Partner, Abstimmung und
Evaluation zur jeweiligen ,Runde” innerhalb des PA - lessons

learned
Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:
+ 3 Pilot-Dienststellen I _ ‘]
niedrig hoch

Abbildung 74: Etablierung von Planungskonferenzen

C 8: Transparenz iiber Formulare und Regelungen im Intranet

Ergebnisse Analyse: Abhangigkeiten:

« Verbesserung Ubersichtlichkeit, Wissensmanagement, Pro-
fessionalisierung Intranetportal fiir Beschaftigte und MA PA.

« Keine * PA/M mit

allen Abtl.

MaBnahmenbeschreibung:

Nachste Schritte:

» Aktualisierung der Vordrucke / Vorlagen der Abteilungen, die in
Word hinterlegt sind.
» Reduzierung der Dokumente, die im Info-Center hinterlegt sind
auf die aktuellen und notwendigen Informationen.
Neugestaltung der Listung der Dokumente im Info-Center nach
einer inhaltlichen Strukturierung. Dabei muss sichergestellt
werden, dass eine Vereinheitlichung der Regelungen/
Arbeitsanweisungen Gber die Sachgebiete hinweg erfolgt. Auch
die Vordrucke sallten in das Info-Center eingestellt werden.
Gestaltung der Informationen fiir Beschéftigte der Stadt
ebenfalls nach einer inhaltlichen (themenbezogenen)
Strukturierung.

1. Festlegung der kiinftigen Strukturierung

2. Benennung von Verantwortlichen zur Aktualisierung der
bestehenden Formulare, Vordrucke und Regelungen

3. Anpassung des Info-Centers, der Vordrucke und des
Verwaltungsportals nach der kiinftigen Strukturierungslogik

Zielgruppe:

Aufwandsschatzung:

Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

» Beschaftigte der Stadt, MA
PA

» (Ca. 20-25 Nettoarbeitstage

—l—‘j]

niedrig hoch

Abbildung 75: Steckbrief Transparenz tiber Formulare und Regelungen im Intranet
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C 9: Erreichbarkeit des PA verbessern
Ergebnisse Analyse: Abhéangigkeiten:

» Der Dienststellenworkshop hat die eingeschrankte + Keine + Alle Mit-
Erreichbarkeit des PA als Handlungsfeld adressiert. arbeitenden

Malnahmenbeschreibung: Né&chste Schritte:

« Es muss sichergestellt werden, dass bei Abwesenheit (bspw. 1. Umsetzung der Regelung zur Weiterleitung des Anrufes PA-
aufgrund einer Besprechung, eines Vor-Ort Termins in einer intern oder auf einen Anrufbeantworter
Dienststelle) von Mitarbeitenden das Telefon auf einen anderen 2. Ausweis der Ansprechpartner mit Zustandigkeiten im
Mitarbeitenden oder den Anrufbeantworter umgestellt ist. Telefonbuch der Stadt

» Anrufern sollte die Mdglichkeit gegeben werden, eine Nachricht
zu hinterlassen oder eine Mail zu schreiben, so dass ein
vorbereiteter Riickruf seitens PA erfolgen kann.

* Bei notwendiger Fokussierung auf Back-office-Tatigkeiten
sollte das Telefon PA/2-intern umgestellt werden, eine
Beschrankung der Erreichbarkeit auf bestimmte Sprechzeiten
ist dann nicht mehr notwendig.

» Herstellung von Transparenz zur Ansprechperson in allen SG.

Zielgruppe: Aufwandsschatzung: Dringlichkeit: Erwarteter Effeki:
» Dienststellen » Kein Umsetzungsaufwand [ — ‘:I]
niedrig hoch

Abbildung 76: Steckbrief Erreichbarkeit des PA verbessern

Erganzend zu den drei MaRnahmenempfehlungen erfolgte eine weitergehende Analyse der Ansprache-Situationen der Kun-
dengruppe zum PA. Dabei ist zunachst festzuhalten, dass das PA drei unterschiedliche Kundengruppen bedient:

> Dienststellen (Leitungen),
»  Flhrungskrafte sowie
> Mitarbeitende

Die Abteilungen und Sachgebiete des PA haben aufgrund ihrer Aufgabenwahrnehmung einen unterschiedlichen Fokus hin-
sichtlich der Kundengruppen: Dienststellen haben insbesondere Anliegen, die sich an das Sachgebiet 1/1 PE und Gesund-
heitsmanagement, die Sachgebiete Recruiting und Bewirtschaftung der Abteilung PA/2 sowie das Sachgebiet 3/1 Allgemeine
Angelegenheiten richten. Zudem stellen die Planungskonferenzen fir die Dienststellen einen wichtigen Regeltermin zur Ab-
stimmung von Beratungsbedarfen mit PA dar.

Fuhrungskréafte fokussieren insbesondere auf die beiden Sachgebiete der Abteilung 1. Die meisten Kontaktpunkte zu Abtei-
lungen und Sachgebieten hat die Kundengruppe der Mitarbeitenden aufgrund der Aufgabenbreite des PA.

Die Kundenschnittstelle in Bezug auf die kiinftige Aufbauorganisation des PA stellt sich wie folgt dar:

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung - Strategieprojekt Personal” 113

131



Dienststellenleitung PA

Leitungsstab

Kienbaum

Registratur
PA/Re

Abt. 2-Personalservice

Abt. 3- Allgemeine Abt. 4- Personalabrechnung
Angelegenheiten, Versorgung

SG 1/1PE und SG 2/1 Recruiting SG 3/1 Aligemeine SG 4/1 Grundsatzfragen,
Pla nungs- Gesundheitsmanagement Cluster Jobfamilien Angelegenheiten Sonderfélle, Zahlungsabwicklung
k?nferenz :. e :. Q HR-Partner
als
i - SG 1/2 Ausbildung, SG 2/2 Recruiting SG 3/2 Versorgung SG 4/2 Stadt Niimberg,
Regeltermin Personalberatung, Qualifizierung, Cluster Jobfamilien Stadttheater Niimber
firDST. Zweckverband K

Kundengruppe

DSt /FKSG1/1,
MA/FKSG 1/2

SG 2/3 Bewirtschaftung
Cluster Jobfamilien

SG 2/4 Bewirtschaftung
Cluster Jobfamilien

Kundengruppe

DStSG2/1,2/2
MASG2/3,2/4

SG 4/2 Familienkasse

Kundengruppe

DStSG3/1
MASG3/2

Kundengruppe
MA

Abbildung 77: Ansprechsituation Kunden - PA

Aus der Abbildung wird deutlich, dass mit der Etablierung von Planungskonferenzen sowie der Biindelung des Recruiting
klare Ansprechsituationen fiir die Dienststellen geschaffen sind.

6.4.4

Handlungsfeld Steuerung

Auch das Handlungsfeld Steuerung wurde durch drei MaBnahmenempfehlungen konkretisiert:

D 10: Erarbeitung eines allgemeinen Modells zur Steuerung

Ergebnisse Analyse: Abhéngigkeiten:

+ Kein formales Steuerungsmodell fiir die vertikale und
horizontale Steuerung im PA

» Zukiinftige Aufbaustruktur

+ PA/D, PA/M

MaBnahmenbeschreibung:

Néchste Schritte:

* Basis flr eine optimale Steuerung ist eine Definition der
horizontalen und vertikale Berichtslinien entsprechend der
Fiihrungs- und Leitungsaufgaben, die den FK (verschiedene
Ebenen: ABtL, SGL) zugewiesen werden

» Fiir das PA wird eine direkte vertikale Steuerung der
Abteilungen mit einer auf die Dienststellen bezogenen
horizontalen Koordination (iber die Planungskonferenzen
empfohlen

* Basis hierfiir ist die neue Aufbaustruktur und die daraus
abzuleitenden Berichtslinien

Personalamt

erarbeiten

1. Prinzipielle Festlegung der horizontalen und vertikalen
Steuerung in der verabschiedeten neuen Aufbaustruktur im

2. Ziel-Zustand fiir die Gremien und Steuerungsroutinen (z.B.
Besprechungen) fiir die neue Aufbaustruktur / MA-Rollen

3. Ggf. Kldrung / Schérfung von Flihrungs- und
Leitungsaufgaben / Leitungsebene

4. Information & Kommunikation der Steuerungslogik an die
Fiihrungskrafte sowie die Erwartungshaltung an das
Zusammenspiel der Abteilungen (quer zur Linie)

Zielgruppe: Aufwandsschatzung:

Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

= FK des Personalamts (PA/D,
Abteilungsleitungen, SGL)

+ Ca. 15-20 Nettoarbeitstage

niedrig

hoch

unll

Abbildung 78: Steckbrief Erarbeitung eines allgemeinen Modells zur Steuerung
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D 11: Erarbeitung eines Managementzielsystems fiir das PA

Ergebnisse Analyse:

Verantwortlich:

Abhéngigkeiten:

= Kein standardisiertes Steuerungsinstrument (Fokus
Zielerreichung strategischer Ziele)

* PA-interne Malsnahmenplanung « PA/M

MaBnahmenbeschreibung:

Néchste Schritte:

« Erarbeitung eines Grundrasters fir ein internes
Managementzielsystem fiir das PA mit folgenden Elementen
= Definition von 5-8 Hauptzielen (Ziel, Erlauterung, Ziel-
Verantwortlichkeiten)
« Definition von Kennzahlen fir die Zielerreichung
(Erlauterung Kennzahl, Zielwerte im 5-Jahres Forecast)
« Definition von Malinahmen zur Zielerreichung
(MalBnahmen-Verantwortliche, Ressourcenbedarf)
« Ftablierung eines Steuerungslogik fiir den Kreis der FK, die auf
das Zielsystem einzahlen (jahrlicher Regelprozess)
« Ressourcensteuerung iiber Zielbezug und Beitrdge zu den
strategischen Hauptzielen des PA

1. Inhaltliche Vorbereitung des Grundrasters und der Parameter
fiir das Zielsystem

2. Gemeinsame Diskussion der Hauptziele unter

Beriicksichtigung der aktuellen Rahmenbedingungen im

Referat u. gemeinsame Erarbeitung von Kennzahlen und

MaBnahmen

Befiillung des Managemenizielsystems mit Zielwerten

4. Vereinharung von konkreten Zielbeitrdgen mit den
Abteilungsleitungen i.R. der j&hrlichen Mitarbeitergesprache

5. Regelméhige Berichterstattung (halbjahrlicher Turnuns)

w

Zielgruppe: Aufwandsschéatzung:

Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

= FK des Personalamts (PA/D, || = Ca.10-15 Nettoarbeitstage
Abteilungsleitungen)

I ‘]

niedrig hoch

Abbildung 79: Steckbrief Erarbeitung eines Managementzielsystems fir das PA

D 12:Entwicklung eines Jahreskalenders fiir PA gesamt

Ergebnisse Analyse: Abhéngigkeiten:

+ s besteht kein strukturierter Prozess, um eine gesamihafte,
PA-bezogene Jahresplanung

+ Verdndertes Leistungsangebot der PE, o PA/M

SPP, Planungskonferenzen

MaBnahmenbeschreibung:

N&chste Schritte:

« Entwicklung eines Jahreskalenders fiir strategisch relevante
Initiativen und Projekte des PA unter besonderer
Beriicksichtigung der Kundenschnittstelle zu den Dienststellen.

+ Die Agenda definiert, zu welchem Zeitpunkt die PA-
Mitarbeitenden systematisch mit allen Fiihrungskréften zu den
jeweiligen PE-Bedarfen sprechen, so dass diese konsolidiert
und strukturiert bearbeitet werden kannen, s. auch Mallnahme
ET4aus TP 1A.

+ Durch klare Verantwortlichkeiten und eine gebiindelte
Bearbeitung von Themen wird das PA insgesamt gestarkt.

1. Entwurfsfassung flr Jahreskalender fiir 2020 orientiert an
einer Meilensteinplanung

2. Integration von prioritar zu behandelnden
Malnahmeempfehlungen aus dem Strategieprojekt Personal
(Beriicksichtigung der zeitlichen Anforderung der
Umsetzungsplanung)

3. Gemeinsame Verabschiedung des Zeitplans

4, Etablierung der Jahresplanung in den Besprechungsroutinen
(Standard-Agenda)

Zielgruppe: Aufwandsschatzung:

Dringlichkeit: Erwarteter Effekt:

+ FK des Personalamts ¢ (a. 5 Nettoarbeitstage

(Konzeption)

I ‘]

niedrig hoch

Abbildung 80: Steckbrief Entwicklung eines Jahreskalenders fiir PA gesamt
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7. FAZIT UND HINWEISE ZUR UMSETZUNG

Mit den umfassenden und gemeinsam erarbeiteten Malnahmenempfehlungen sind die Rahmenbedingungen fiir die Star-
kung der operativen Leistungsfahigkeit des Personalamtes geschaffen. Diese liegen fiir alle drei Teilprojekte vor und werden
in Bezug auf die Umsetzung weitere Ressourcen im PA

binden. Priorisierung Handlungsempfehlungen

Im Weiteren gilt es nun, eine strukturierte Bearbeitung
der Handlungsempfehlungen der drei Teilprojekte si-
cherzustellen und damit eine Umsetzungsplanung fir
das Gesamtprojekt ,Strategieprojekt Personal” vorzu-
nehmen. Dies fiihrt dazu, dass Optimierungsvorschlage
wirkungsvoll umgesetzt werden konnen.

hoch

Die Erfahrung aus vergleichbaren Organisationshera-
tungsprozessen zeigt, dass nach Vorliegen deri. d. R.
zahlreichen Handlungsempfehlungen eine Priorisierung
erarbeitet werden muss, um eine sinnvolle zeitliche Pla-
nung und Reihenfolge der Bearbeitung zu erzeugen. Dar-
uber hinaus sind die Transaktionskosten bzw. der Um-
setzungsaufwand fur die Umsetzung der Handlungsfel-
der zu beachten. Hierzu bietet sich die Anwendung der
Portfoliotechnik an, die eine zielorientierte Methode fiir
die Entwicklung einer gestuften Umsetzung ist. In dieser

Wirkung der Verbesserung
mittel

niedrig

. Low Medi High
Projektphase geht es darum, alle Handlungsempfehlun- o Umgetzuﬁgslauungwand .

gen, die sich aus den vorangegangenen Bausteinen er-

geben haben, in eine Struktur zu tiberfiihren, die eine tie- TP P2
fergehende Analyse, eine Steuerung der Umsetzung und ‘ TP 3 . {ibergreifend
Erfolgskontrolle ermdglicht.

Abbildung 81: Beispielhafte Darstellung der Priorisierung von Handlungsempfehlungen als Basis fiir einen Stufenplan der Umsetzung
Wichtig hierbei ist eine klare Vereinbarung und Einhaltung von Rollen und Verantwortungen im Umsetzungsprozess.

Dariiber hinaus wurden im Rahmen dieses Projektes auch sogenannte Quick-Wins erarbeitet, also Empfehlungen die kurzfris-
tig im ersten Projektjahr umgesetzt werden kdnnen. Dies dient der Sichtbarmachung schneller Erfolge gegeniiber den Kun-
den des PA und ist gleichzeitig Motivation fiir die Mitarbeitenden des PA, da positive Veranderungen und Entlastungen
schnell spiirbar werden. Die Empfehlungen zu Quick-Wins sollten bei der Priorisierung aller MaRnahmen eine besondere Be-
riicksichtigung finden.

Im Anschluss an die Priorisierung der Handlungsempfehlungen empfehlen wir, diese systematisch in einen Stufenplan fr
die ndchsten Jahre zu iiberfiihren. Folgende Realisierungsschritte sind fiir diesen Stufenplan maglich:

1. Auswahl des Umsetzungsvorgehens: Hier ist zu bestimmen, wie die konkrete Umsetzung methodisch ablaufen soll.
Dabei fliefen die Ergebnisse aus der strategischen Klarung, der Analyse der Erforderlichkeit und Notwendigkeit, des
Benchmarking, der Workshops sowie die Erkenntnisse aus den Handlungsempfehlungen ein, um das Vorgehen auf
die reale Ist-Situation auszurichten.

2. Auswahl des Optimierungsteams: In vielen Fallen werden die Handlungsempfehlungen von Optimierungsteams zu
bewerkstelligen sein.

3. Planung der Umsetzung: Im Rahmen einer zu entwickelnden Meilensteinplanung muss jede einzelne Handlungs-
empfehlung zeitlich geplant sein. Wir schlagen vor, nicht nur den Start- und den Endtermin zu planen, sondern auch
eine gemeinsame Einschatzung zu treffen, wann die Mainahme auch wirksam ist. Dies zwingt das ganze Team
vom Ergebnis her zu denken und schiitzt die Umsetzungsverantwortlichen auch davor MaBnahmenende und MaR-
nahmenwirkung fUr alle Falle gleichzusetzen.

4. Entscheidung tiber Vorgehenslogik zum Veranderungsmanagement: Vor der Freigabe der Handlungsempfehlung
muss entschieden werden, ob konkrete MaBnahmen des Veranderungsmanagements vorgeschaltet bzw. parallel
aufgesetzt werden sollen. So wird sichergestellt, dass das Verdnderungsmanagement nicht kiinstlich neben den
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einzelnen Handlungsempfehlungen ,herlauft”, sondern gut verzahnt ist. Natiirlich werden iibergreifende Verande-

rungsmafinahmen zudem zentral gesteuert.

5. Freigabe der Handlungsempfehlungen: Entweder die Projektleitung oder der Steuerungsausschuss muss den Start
und die damit verbundenen internen Ressourcen formell freigeben. Das kann einzeln oder aus Aufwandsgriinden

auch im Paket geschehen.

6. Umsetzungsphase im engeren Sinn: Je nach Vorgehen startet die Umsetzung direkt nach Freigabe der Handlungs-
empfehlung. Wahrend der Umsetzung wird nur ein kurzer Statusbericht erarbeitet. Aufgrund der vielen Malinah-
men, die sich zeitgleich bzw. iberschneidend in der Umsetzung befinden, wird die operative Steuerung in der Kern-

gruppe bzw. der Projektmanagementstruktur gesteuert.

7. Abnahme der Handlungsempfehlung: Um die Laufzeiten und den internen und externen Aufwand besser steuern zu
konnen, miissen Handlungsempfehlungen auch formell in der Stadtverwaltung Niirnberg abgenommen werden. Zur
Beendigung einer Handlungsempfehlung gehart auch, dass ein Vorschlag tiber die Evaluation der Handlungsemp-
fehlung erarbeitet ist. Die Evaluationsplanung hangt natiirlich vom gewéahlten Optimierungsziel ab.

8. Definition Projektsteuerung und Controlling: Alle Handlungsempfehlungen miissen, unabhangig davon wer die Um-
setzungsverantwortung in der Stadtverwaltung Niirnberg tragt, in einer zentralen Controlling-Liste eingegeben und

gesteuert werden.

Im Ergebnis konnen so alle Handlungsempfehlungen in eine gestufte Umsetzung tiberfiihrt werden.

Kienbaum stellt hierzu ein entsprechendes Instrument zur Umsetzungssteuerung bereit. Wir haben in der Vergangenheit
gute Erfahrung mit einer einfach handhabbaren Losung (auf Basis von MS-Excel) zum Umsetzungscontrolling gemacht, in
der die einzelnen Stufen der Umsetzung einer Handlungsempfehlung abgebildet werden. Wichtig dabei ist, dass dieses In-
strument lebt und fortlaufend mit Informationen und Ergénzungen aktualisiert wird.

Der Gesamtprozess der Umsetzung flir die ndchsten Jahre kann wie folgt dargestellt werden:

Gestarktes
Personalamt

n
sad

Sukzessive

Q

Umsetzung

N

Aufbau System
Umsetzungs- LA
steuerung

Priorisierung
Handlungs-
empfehlungen

Abbildung 82: Vorschlag fiir die Schritte einer Umsetzungsplanung

Erstellung
........................ Fahrplan

Fur die weitere Umsetzung werden
mehrere Stufen bei der
Transformation durchlaufen:

Priorisierung der
Handlungsempfehlungen
(Vorstellung und Diskussion)

Erstellungdes
Umsetzungsfahrplans (Basis xls-
MalBnahmentabelle)

Aufbau eines Systems fiir
Umsetzungssteuerung
(Befahigung Projektstruktur)

Zwischen-Evaluierung (Nutzen,
Praktikabilitat )

Sukzessive Umsetzung
(Umsetzungsverantwortliche)

Aus der Abbildung wird ersichtlich, dass neben der schrittweisen Umsetzung der einzelnen Malnahmen eine Zwischen-Eva-

luierung erfolgen sollte, um die weitere Ausrichtung zu steuern.

Dusseldorf, im Juni 2019 - 1.0.-B.
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8. ANHANG

8.1 STANDARDPROZESS STELLENBESETZUNGSVERFAHREN

Feststellung des
Handlungsbedarfs

Darf die Stelle
wieder
besetzt

werden?

nein

[ Ende des Prozesses ]

Liegt eine
aktuelle
Arbeitsplatzb
eschreibung
vor?

nein

Erstellung einer neuen APB

Umfang und Stellenwert der zu
besetzenden Stelle stehen fest

)

ia [ Anfrage bei Dienststelle zur

Handelt es sich
um einen
befristeten
Bedarf?

Prifung nach
Befristungskonzept

Entscheidung iiber
befristet/unbefristet steht fest

'

Kann der Bedarf
tiber Vermittlungs-
pool gedeckt
werden?

nein

[ Siehe Prozess Vermittlungspool ]

Ve
Entwurf der Stellenausschreibung
mit Aufgabenbereich und
Anforderungen
o
(
Erstellen Stellenausschreibung und
Abstimmung
Ausschreibungskanile
i
Verdffentlichung der
Stellenausschreibung
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L
p

Ansprache moglicher Kandidaten
(auch aus Talentpool)

Bewerbungsfrist lauft

!

Bearbeitung der eingehenden
Bewerbungen

i

Weiterleitung der Bewerberliste an
Dienststelle und
\_ Interessenvertretungen

Bei internen
Bewerbungen:
Priifung der
Notwendigkeit
der ALE?

nein

e v A\
Auswahl der einzuladenden
Bewerberlnnen

Anforderung der ALE bei der
Dienststelle

Bewerbungsgesprache und
ggf. AC finden statt

i1

Einigung auf
Besetzungsvorschlag

g

-

1
-
Terminfindung
~ J
¥
-
Einladung Vorbereitung dgr
Bewerbungsgesprache
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8.2 DELEGATIONSMATRIX

Gegenliberstellung der bisherigen Delegationsmatrix und der Neuregelung:

0
Vorgang 0 4
Einstellungen Azubis/ PA/D
Anwaérter ABTL
Befristete PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D POA
Einstellungen ABTL PA/2_|ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D PA/D Refl/Il__|Refl/ll__|POA
Einstellungen Ref I/1l_|Ref /1l Ref I/l [Ref I/il_[POA* _|poA* RefI/ll__|Ref1/ll__|Ref /il Ref /Il Ref I/ll___|RefI/iI* _|POA*
Lehrer PA/D__|PA/D Ref 1/11_[Ref 1/1l_|POA POA ABTL PA/2 [ABTL PA/2 |PA/D PA/D Refl/Il__ |Refl/ll__|POA
Einstellungen /Ubernahme PA/D Ref I/l |Ref1/il __|Refl/ll _|Ref1/il_|POA PoA__|Poa* [PoA* |poA*  [PA/D Ref I/l |Ref1/il__|Refi/Il POA POA PoA*  |POA*
" ) ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 |ABTLPA/2 [PA/D  |PA/D Ref I/Il [Ref1/Il [POA POA  |ABTLPA/2 |ABTL PA/2 |ABTL PA/2 [PA/D PA/D Refl/Il |Refl/ll  |POA
/unbefr. Weiterbeschéftigung
aeforderung PA/D PA/D Ref I/l |Refi/il__|POA__|POA PoA__[PoA__ [POA POA
ABTL PA/2 [ABTL PA/2 |ABTL PA/2 |ABTL PA/2 [PA/D__|PA/D Ref 1/Il_[Ref 1/1l_|POA POA
Hohergrupplerung PA/D RefI/il__|Ref1/ll _|POA POA POA POA PoA
ABTL PA/2_|ABTL PA/2 |ABTL PA/2 |PA/D PA/D RefI/Il__|Refl/ll__|POA
Ermennungen [ [Ref 1/l [Ref /il [Refi/il__[POA [roa_ [PoA oA Troa  [PoA [roa ] [ [ [ T [ [ [ ]
8 [ [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D  [PA/D [Ref 1/11 [Ref /11 [POA [poa | | | | [ [ [ [ |
Ruhestand sumgen Ref I/l __|Ref1/ll _|Refl/ll _|RefI/il__|POA _ |POA POA__|PoA _[POA POA
ABTL PA/6 |ABTL PA/6 |ABTL PA/6 |ABTL PA/6 [PA/D__|PA/D Ref I/I1_[Ref 1/1l_|POA POA
Abordnung/Versetzung/ Ref I/1l Ref I/1l Ref I/1l Ref I/1l POA POA POA POA POA POA
Zuweisung ABTL PA/2 [ABTL PA/2 |ABTL PA/2 |ABTL PA/2 [PA/D__|PA/D Ref I/I1_[Ref 1/1l_|POA POA |ABTLPA/2 |ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D PA/D Ref /Il |Refl/ll__|POA
Zuweisung Job Center PA/D_|PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D__|PA/D PA/D _|PA/D _|POA POA___|PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D PA/D POA |
ABTL PA/2 [ABTL PA/2 |ABTL PA/2 |ABTL PA/2 [PA/D__ |PA/D Ref I/1l_[Ref 1/1l_|POA POA _|ABTLPA/2 |ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D PA/D Refl/Il__|Refl/ll__|POA |
Entlassung [Ref 1/1i[Ref I/1l__[Ref I/l [Refi/il__[Ref i/l [Ref /il |Ref /il [Ref 1/11 [Ref 1/11”_[POA [roa ] [ [ [ [ | | | ]
[ABTL P]ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 |ABTL PA/2 [PA/D  [PA/D [Ref 1/11 [Ref 1/11_[POA [Poa ] [ [ [ [ [ [ [ |
\ [ [PA** [PA** [Pa** [PA** [Poa_[roA [Poa[poa* Tpoa*  Troa/str [pa** [Pa** [PA** [PoA [PoA [PoaA [roax  Troa* |
| Hne | |ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D [PA/D [Ref 1711 [Ref i/11_[POA [poa [aBTLPA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D |pa/0 [Ref i/ [Refi/n__ [POA |
Dringliche Anordnung fir I | | | | | [Ref /11 [ref /11 Josm Josm— JoBm | | | I [ref /11 [refinJoBm — JoBm
Einstellungen | [ [ | | | [pa/D [Ref i/l JoBM _[0BM___ [0BM | [ | | [pa/D | ST T Y
Sonstiae drinaliche Anordnun I Josv  Josm _ Josm oM [oBM _[0BM [osv_Josm Josm _ Josm__ [oBm Josv Josm _ [oBm Josm Josv_ Josm __ Josm |
8¢ dring il [ABTL PA/2 |ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D  [PA/D [Ref /11 [Refi/il JoBm — [oBM  [ABTLPA/2 |ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D [pa/D [Refi/i_ [Refim_ Josm |
Urkunde [ra/o [PA/o__ TPa/o_ [PA/D___ [PA/D___ [PA/D__ [Refi/il [Ref i/ [Ref i/l JoBm __ JoBm | [ | | | | | | |
|ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [ABTL PA/2 [PA/D [PA/D [Ref /11 [Ref 1711 | | | | | | | | | | |

Abbildung 83: Delegationsmatrix
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8.3 MITARBEITERROLLEN

8.3.1 Rollen HR-Partner:

Bezeichnung: HR- Partner- Personalentwicklung

Level: Spezialist Rollenfokus:

> Entwickelt Konzepte und Standards fiir unterschiedliche Leistungsangehote der PE des
Personalamts (z.B. Konzeptionelle Personalentwicklung, Grundsatzfragen zum LOB,
Fignungsdiagnostik)

> Berichtet aktiv Uber den Status von kanzeptionellen Aufgaben (Transparenz
abteilungsibergreifend) und richtet diese an der strategischen Ausrichtung des PA und

aktuellen Anforderungen aus

> Sorgt iber die Abteilungsleitungen fiir die Sicherstellung / Anwendung der entwickelten
Ansitze, Prozesse und Instrumente und stellt die Informationen ins Personalserviceportal
Beratungs-

Dienststellen- Fach-
orientierung kompetenz

/ Info-Center ein

Kernaufgaben: > Evaluiert die entwickelten Konzepte, Instrumente und Standards fiir das PA kontinuierlich orientierung orientierung
weiter und stellt so Aktualitdt und Zukunftsfahigkeit sicher
> Antizipiert kiinftige Entwicklungen und relevante Rahmenbedingungen sowie verdnderte
Anforderungen an Mitarbeiter und beriicksichtigt diese bei der Konzeptionierung und
Weiterentwicklung
> Ubernimmt die Veriretung des PA in einzelnen Planungskonferenzen mit den Dienststellen
und koordiniert die Vor- und Nachbearbeitung mit dem HR-Partner SPP bzw. dem > Hohe Beratungsorientierung
Sachbearbeiter SPP > Rollenfokus auf konzeptionelle
Themen
> Beamten- und Tarifrecht Berichtslinie: Abteilungsleitungx
Kernprozesse: > Personalentwicklung
> Planungskonferenzen VZK:

Abbildung 84: HR-Partner — Personalentwicklung

Bezeichnung: HR-Partner - i Personalbedarfsplanung & -c

Level: Spezialist Rollenfokus:

> Entwickelt Grundsétze, Methoden und Verfahren zur quantitativen und qualitativen kurz-, .
mittel- und langfristigen Personal- sowie Systeme des Personalberichtswesens Dienststellen- Fach-
. o ., orientierung kompetenz
> Schafft Trangparenz (iber den zukiinftigen Personalbestand und -bedarf fiir alle
Jobfamilien / Ebenen nach der erarbeiteten Treiberlogik
> Stellt ein zuverldssiges Personalcontrolling und sachgerechtes Reporting zu personellen
und personalwirtschaftlichen Leistungskennzahlen und Personalstrukturen sicher

> Veranschaulicht die zukiinftigen Entwicklungen des Personalbestands und die damit
verbundenen Risiken fiir die Bedarfsdeckung in der Stadt Niimberg
Kernaufgaben: > Identifiziert kiinftige Personalengpisse oder -iiberhdnge und weist auf Handlungs- Beratungs- Service-
’ optionen hin, um eine quantitativ fundierte Entscheidungsgrundlage fiir eine orientierung orientierung
systematische und vorausschauende Planung von PersonalmaRnahmen zu schaffen
> Etablierung und Weiterentwicklung der Personalbedarfsplanungsinstrumente als
referatsiibergreifende Biindelungsfunktion zwischen Personalamt und den Dienststellen
der Stadtverwaltung > Analytisches Denken und
> Prozessverantwortlich fiir die Durchfiihrung der Planungskonferenzen u. ibernimmt die Zielorientierung
Vertretung des PA in einzelnen Planungskonferenzen mit den Dienststellen und koordiniert| | > Umsetzungsstérke
die Vor- und Nachbearbeitung mit dem Sachbearbeiter SPP > Detailorientierung
> Kommunikationsfahigkeit
Berichtslinie: Abteilungsleitung X
Kernprozesse: > Personalplanung & -controlling
VZK:
Abbildung 85: HR-Partner - Strategische Personalbedarfsplanung & -controlling
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Bezeichnung: HR-Partner — Recruiting/Personalgewinnung
Level: Spezialist Rollenfokus:
> Entwickelt Grundsitze, Methoden und Verfahren fiir ein zukunftsfihiges Einstellungs- .
verfahren / Stellenbesetzungsverfahren und positioniert die ,Stadt Niirnberg” als Dienststellen- Fach-
attraktiven Arbeitgeber (auch Online-Plattformen) orientierung kompetenz
= Verantwortet die Verbesserung der Sichtbarkeit auf dem Arbeitsmarkt (in Zukunft
Administration der Social Media Auftritte)
> Verantwortet die Einflihrung des E-Recruiting u. baut digitale Recruiting-Strategie kontinu-
ferlich aus -> sorgt fir den Wissenstransfer zu den Personal-SB-Recruiting/Gewinnung
> Veranschaulicht den Einstellungsprozess und die kritischen Faktoren im Zusammenspiel
Kemaufgaben: Dienststellen u. PA und sorgt fir eine Transparenz (ber die Bedarfsdeckung. Evaluiert den| | peratungs- Service-
) Stellenbesetzungsprozess sowie die Standards im Verfahren und entwickelt MaBnahmen orientierung orientierung
fiir eine kontinuierliche Verbesserung.
= Sorgt iiber die Personalsachbearbeiter - Recruiting/Gewinnung fiir die Sicherstellung der
entwickelten Ansdtze und Prozesse zu Einstellungsverfahren /
Stellenbesetzungsverfahren
> Ubernimmt die Vertretung des PA in einzelnen Planungskonferenzen mit den DSt. u. > Hohe Beratungsorientierung
koordiniert die Vor- u. Nachbearbeitung mit dem HR-Partner SPP bzw. dem SB SPP > Rollenfokus auf konzeptionelle
> Aufgaben des Personalmarketing wahrnehmen Themen
> Kommunikationsfahigkeit
Berichtslinie: Abteilungsleitung X
K . > Rekrutierung & Onboarding
ETNProzesse: > Qualifizierungs- und Ausbildungsgénge —

Abbildung 86: HR-Partner — Recruiting/Personalgewinnung

Bezeichnung: HR-Partner — Personalbewirtschaft
Level: Spezialist Rollenfokus:
= Entwickelt Grundsétze, Methoden und Verfahren fiir eine sachgerechte )
Personalbewirtschaftung wie z.B. Beurteilungswesen Dienststellen- Fach-
ST ) - . . orientierung kompetenz
> Verantwortet die Einheitlichkeit von tbergreifenden Informationen zur
Personalbewirtschaftung und deren Verffentlichung / Kommunikation ggii. den DSt. (z.B.
im stadtischen Intranet)
> Verantwortet die Koordination und Bearbeitung von sachgebietsiibergreifendan /
jobfamilientibergreifenden Angelegenheiten -> sorgt fiir den Wissenstransfer zu den
Personalsachbearbeiter-Bewirtschaftung
Kernaufgaben: > Veranschaulicht Konseguenzen von Gesetzesanderungen durch Informationen und Beratungs- Service-
) Verfahrensregelungen (z.B. einheitliches/elektronisches Formular- und Vordruckwesen) orientierung orientierung
> Sorgt {iber die Personalsachbearbeiter — Bewirtschaftung fiir die Sicherstellung der
entwickelten Ansétze und Prozesse
> Ubernimmt die Vertretung des PA in einzelnen Planungskonferenzen mit den Dienststellen
und koordiniert die Vor- und Nachbearbeitung mit dem HR-Partner SPP bzw. dem
Sachbearbeiter SPP > Hohe Beratungsorientierung
> Rollenfokus auf konzeptionelle
Themen
> Kommunikationsfahigkeit
Berichtslinie: Abteilungsleitung X
> Beamten-und Tarifrecht
Kernprozesse: e
> Personaladministration
VZK:

Abbildung 87: HR-Partner - Personalbewirtschaftung
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Bezeichnung: HR-Partner — digitales PA und HR Systeme
Level: Spezialist Rollenfokus:
> Leitet aus der Strategie des PA eine Strategie fiir ein digitales PA ab und ist verantwortlich o | Fach
fir das Zielbild im Zusammenhang mit den digitalen Aufgaben des PA ienststellen- acn-
i o . . orientierung kompetenz
> Stellt sicher, dass die eingesetzten Personalsysteme (SAP, E-recruiting, Zeugnisgenerator,
escriba, IT-Tool fir SPP) entsprechend dem jeweiligen Stand der Technik gefiihrt werden
und beriicksichtigt die Anforderungen aus den Dienststellen sowie wirtschaftliche
Gesichtspunkte bei der weiteren Planung
> Steuert IT-Malinahmen im PA sowie die Etablierung und Nutzung von Standards
> FErarbeitet Gesamtprozessabldufe in den Personalsystemen und setzt fachliche
Kernaufgaben: Anforderungen in den Personalsystemen um Beratungs- Senvice-
> Entwickelt Ansédtze, Prozesse und Instrumente zur Standardisierung, Dokumentation und orientierung orientierung
Umsetzung operativer Personalprozesse
> Modelliert insbesondere effiziente und leistungsfahige Prozesse, die mit hoher
Qualitdt durchlaufen werden kénnen (z.B: Rekrutierung, Onboarding und
Gehaltsabrechnungen) > Konzeptionsstérke &
> (Optimiert diese kontinuierlich im Hinblick auf Effizienz, Effektivitst und Kosten Gestaltungswillen
> Analytisches Denken und
Zielorientierung
= Umsetzungsstirke
Berichtslinie: Abteilungsleitung X
Kernprozesse: > HRAIT &Prozessmanagement
VZK:

Abbildung 88: HR-Partner - digitales PA und HR Systeme

8.3.2 Rollen Sachbearbeiter

Bezeichnung:
Level: Mitarbeiter Rollenfokus:
> Durchfiihrung der internen und externen Stellenbesetzungs-/Einstellungsverfahren fir alle )
Mitarbeitergruppen der Stadtverwaltung Uber den Einsatz des stadtweit giiltigen e- Dienststellen- Fach-
Recruiting; wird aktiv auf Basis der Entscheidung des Personal-SB -Bewirtschaftung orientierung kompetenz
= Veranschaulicht den Einstellungsprozess und die kritischen Faktoren im Zusammenspiel
Dienststellen u. PA und sorgt fir eine Transparenz (iber die Bedarfsdeckung
> Abstimmung der internen und externen Stellenausschreibung mit Dienststellen, stellt
sicher, dass die Ausschreibung zeitnah verdffentlicht wird
> Koordinierung des Auswahlverfahrens (inkl. Bewerberlisten, Priifung der fachlichen und
Kernaufgaben: personllf_:hen Voraussetzungen, Schriftverkehr mit E_;ewerbem, Beteiligung der Dienst- Beratungs-  Service-
stellenleitungen, Personalvertretungen, Schwerbehindertenvertretungen u. der Frauen- orientierung orientierung
beauftragten, Sicherstellung dokumentierter Bewerbungsgesprache/Basis: Fragenkatalog)
> Verantwortet die aktuelle Leistungseinschitzung (ALE) > Hohe Kunden- u.
> Fertigen der Einstellungsvorschlége (Gutachten) sowie Vollzug der (inkl. POA-Vorlage) Beratungsorientierung
Einstellungsentscheidung u. Ubergabe an MA ,Personal-SB-Bewirtschaftung” / ,Ausbilder”| | > Organisationstalent
> Ubernahme/Erfassung der Mitarbeiterdaten in SAP > Inhaltliche Flexibilitat
> Betreut den Onboarding-Prozess fiir alle Mitarbeitergruppen > Teamwor_k ]
= Rechtsstreitigkeiten im Rahmen von Einstellungsverfahren bearbeiten ” Kommunlkatlons—, KOOD%. .
rations- u. Moderationsfahigkeit
> Beamten- und Tarifrecht Berichtslinie: Abteilungsleitung X
Kernprozesse: > Rekrutierung & Onboarding
> Qualifizierungs- und Aushildungsgénge VZK:

Abbildung 89: Personalsachbearbeiter — Recruiting/Personalgewinnung (Typ 1)
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Bezeichnung:
Aktuelle Aufgaben- Mitarbeiter Rollenfokus:
wahrnehmung:
Durchfiihrung der internen und externen Stellenbesetzungs-/Einstellungsverfahren fiir alle )
Mitarbeitergruppen der Stadtverwaltung tiber den Einsatz des stadtweit giiltigen e- Er'g:ﬁii?rﬁ“e"’ kom Efg:;
Recruiting; wird aktiv auf Basis der Entscheidung des Personal-SB -Bewirtschaftung 9 n
Veranschaulicht den Einstellungsprozess und die kritischen Faktoren im Zusammenspiel
Dienststellen u. PA und sorgt flr eine Transparenz Uber die Bedarfsdeckung
Abstimmung der internen und externen Stellenausschreibung mit Dienststellen; stellt
sicher, dass die Ausschreibung zeitnah verdffentlicht wird
Koordinierung des Auswahlverfahrens (inkl. Bewerberlisten, Priifung der fachlichen und
Kernaufgaben: persnlichen Voraussetzungen, Schriftverkehr mit Bewerbern, Beteiligung der Beratungs- Service-
Dienststellenleitungen, Personalvertretungen, Schwerbehindertenvertretungen und der orientierung orientierung
Frauenbeauftragten, Sicherstellung dokumentierter Bewerbungsgespréche auf der Basis
eines Fragenkatalogs) > Hohe Kundan- v.
Verantwortet die aktuelle Leistungseinschétzung (ALE) Beratungsorientierung
Fertigen der Einste\lungsvorsghlége (Gutachten) sowie Vollzug der (inkl. POA-Vorlage) > Organisationstalent
Einstellungsentscheidung u. Ubergabe an MA ,Personal-SB-Bewirtschaftung” / ,Ausbilder’| | > Inhaltliche Flexibilitat
Ubernahme/Erfassung der Mitarbeiterdaten in SAP > Teamwor_k _
Betreut den Onboarding-Prozess fiir alle Mitarbeitergruppen > Kommunikations-, Koope-
rations- u. Moderationsfahigkeit
Beamten- und Tarifrecht Berichtslinie: Abteilungsleitung X
Bemerkungen: Rekrutierung & Onboarding
Qualifizierungs- und Aushildungsginge VZK:

Abbildung 90: Personalsachbearbeiter — Recruiting/Personalgewinnung (Typ 2)

Bezeichnung: Personalsachbearbe Bewirtschaftu
Level: Mitarbeiter Rollenfokus:
Verantwortet die Malinahmen aus der operative Personalplanung, stellt den Umfang der .
mdgl. Stellenbesetzungen fest u. kommuniziert diesen an den ,SB Recruiting” Dl_enstl_stellen— K Flach—
Bearbeitung von Probezeit (nach Ubergabe der eingesteliten Personalfalle durch ,SB- prientierung ompetenz
Recruiting”), Ernennungen auf Lebenszeit, Hohergruppierungen, Beférderungen
Bearbeitet eigenverantwortlich Arbeitszeitanderungen, Sabbatical, Altersteilzeit, Telearbeit Q ‘
fiir die zu betreuenden MA & Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubungen, Dienstwiederantritte
Verantwortet die turnusméBigen Regelbeurteilungen von Beamten
Verantwortet die Durchfiihrung des stidtischen Mobilititsmanagements/ Vermittlungs-
poal: Verwendungspriifung v. leistungsgewandelten Beschéftigten .
Kernaufgaben: Verantwortet die Bearbeitung der Personalgestellung, (Teil)Abordnungen, Zuweisungen Ez;iililgrgus,;g D,ie,%?gf":
(incl. Abrechnung Personalkosten) fiir die zu betreuenden Mitarbeitergruppen
Eigenverantwortliches bearbeiten bei Beendigung des aktiven Beschaftigungs-/
Dienstverhltnisses (Kiindigung AN, Aufldsungsvertrag AN, Altersrente, Ruhestand)
Grundsitzliche Dienstleistungen fiir Dienststellen (z. B. grundstzliche > Hahe Strukturierungsfahigkeit
personalwirtschaftliche Beratung im Kontext Persanalbewirtschaftung) und Detailorientierung
Betreuung von arbeitsrechtlichen Malinahmen (personen- u. leistungsbedingt) > Organisationstalent
sicherstellen: Kiindigungen AG, Auflésungsvertrage AG, Widerspriiche, Gerichtsverfahren > Kommunikations- und
Betreuung des Ubernahmeprozesses der Auszubildenden nach Ende der Ausbildung Kooperationsfahigkeit
Berichtslinie: Abteilungsleitung X
Beamten- und Tarifrecht
Kernprozesse: o
Personaladministration
VZK:

Abbildung 97: Personalsachbearbeiter — Bewirtschaftung (Typ 1)
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Bezeichnung: Personalsachbearbeiter - Bewirtschaftung
Level: Mitarbeiter Rollenfokus:
> Verantwortet die Malinahmen aus der operative Personalplanung, stellt den Umfang der )
mdgl. Stellenbesetzungen fest u. kommuniziert diesen an den ,Personal-SB Recruiting” Dienststellen- Fach-
. . o . . orientierung kompetenz
> Bearbeitung von Probezeit (nach Ubergabe der eingestellten PersonalfZlle durch ,SB-
Recruiting”), Erennungen auf Lebenszeit, Hihergruppierungen, Beftrderungen
» Bearbeitet eigenverantwortlich Arbeitszeitdnderungen, Sahbatical, Altersteilzeit, Telearbeit
fiir die zu betreuenden Mitarbeitergruppen sowie Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubungen,
Dienstwiederantritte
> Verantwortet die Durchfiihrung des stddtischen Mobilititsmanagements/ Vermittlungs-
pool (Ausnahme Zielgruppe ,Leistungsgewandelte”, siehe Typ 1) )
Kernaufgaben: > Verantwortet die Bearbeitung der Personalgestellung, (Teil-)Abordnungen, Zuweisungen Eﬁ;%?gﬁ_lsng orier?tﬁglucrfg
(incl. Abrechnung Personalkosten) fiir die zu betreuenden Mitarbeitergruppen
= Eigenverantwortliches bearbeiten bei Beendigung des aktiven Beschaftigungs-/
Dienstverhiltnisses (Kindigung AN, Aufldsungsvertrag AN, Altersrente, Ruhestand)
B Grundsétz\_iche Diepstleistungen fFjr Dienststellen (z. B. gryndsétz\iche > Hohe StrukturierungsFahigkeit
personalwmsch__aﬁllche Beratung im Kontext Pergonalbewu‘[schaﬁung) . und Detailorientierung
> Betreuung des Ubernahmeprozesses der Auszubildenden nach Ende der Aushildung > Organisationstalent
> Kommunikations- und
Kooperationsfahigkeit
Berichtslinie: Abteilungsleitung X
> Beamten- und Tarifrecht
Kernprozesse: R
> Personaladministration
VZK:

Abbildung 92: Personalsachbearbeiter - Bewirtschaftung (Typ 2)

Bezeichnung: Sachbearbeiter Strategische Personalbeda

Level: Mitarbeiter Rollenfokus:

> Erstellung von Berichten zu relevanten personalwirtschaftlichen Leistungskennzahlen und )
Strukturdaten im Regelturnus Dienststellen- Fach-
orientierung kompetenz

> Auswertung und Erstellung von personalwirtschaftlichen Berichten auf Ad-hoc Anfragen

> Bereitstellung, Aufarbeitung und Qualitétssicherung von Rohdaten fiir die
Personalbedarfsplanung

>

Aufnahme von dienststellenspezifischen Bedarfstreibern und Weiterentwicklung des

Kanzeptes zur Bedarfstreiber-ldentifikation, inkl. Zuordnung der relevanten Treibern zu den
Jobfamilien

Kernaufgaben: > Durchfiihrung von Modellrechnungen zur Ermittlung von erwarteten Uber- und Beratungs- Service-
Unterdeckung orientierung orientierung

» Zusammenstellung von maglichen MaBnahmenoptionen und dienststellenspezifische
Aufbereitung (inhaltliche Vorbereitung der Planungskonferenzen inshesondere fir die SPP)

> Vorbereitung von turnusmaBigen Gesprache zur Ermittlung von Bedarfstreibers und der
MaRnahmenplanung fiir die Verantwortlichen MA von PA, die die Planungskonferenzen > Analytisches Denken und
durchfiihren Ziglorientierung

= Umsetzungsstarke

> Detailorientierung

> Kommunikationsfahigkeit

Abteilungsleitung X / HR-Partner

Berichtslinie: SPP/controlling

Kernprozesse: > Personalplanung & -controlling
VZK:
Abbildung 93: Sachbearbeiter Strategische Personalbedarfsplanung
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8.3.3 Weitere Rollen

Bezeichnung: Ausbilder / (perspektivisch: Traineebetreuu

Level: Mitarbeiter Rollenfokus:

Aushildung und Betreuung der Anwirter/innen, Auszubildenden und (perspektivisch) Trainees

inshesondere: Dienststellen- Fach-
i . . orientierung kompetenz
> Aushbildungsbetreuung: Ausbildungsplanung, -steuerung und -iberwachung der
berufspraktischen Ausbildung
> Durchfiihrung von Arbeitsgemeinschaften und Simulationspriifungen
Priifungsvorbereitung (theoretisch)
> Leistungsbeurteilungen auswerten, Notengespréche filhren, Dienststellengespriche
fiihren, Anleitungspersonal in den dezentralen Ausbildungseinheiten (ca. 160) einweisen
Kernaufgaben: und beraten Beratungs- Service-

> Durchftihrung von Einfiihrungsveranstaltungen, Seminaren und Seminarwochen orientierung orientierung
> Begleitung von Gesundheitstagen

> Organisation und Durchfiihrung von Studienfahrten und Aktionstagen

> Mitwirkung bei den Verwendungs- und Zuteilungsgespriachen nach Ausbildungsabschluss
> Durchftihrung von Ernennungsfeiern

> Begleitet Einstellungsverfahren / Recruiting fir Azubi

> Unterstlitzt Malnahmen des Personalmarketings

> Ansprechpartner filir FHS, Berufsschulen, sonstige Ausbildungseinrichtungen

> Rollenfokus mit
Beratungsorientierung fir die
Zielgruppe Auszubildende

Berichtslinie: Abteilungsleitung X
> Beamten- und Tarifrecht

> Ausbildung

Kernprozesse:

VZK:

Abbildung 94: Ausbilder

Bezeichnung: Gesundheitsmanager

Level: Mitarbeiter Rollenfokus:

> Stellt sicher, dass die Grundsatzangelegenheiten des betrieblichen

Gesundheitsmanagements laufend weiterentwickelt werden und nachhaltig in die Dienststellen- Fach-
Organisation der Stadtverwaltung hineingetragen werden. orientierung kompetenz

> Erarbeitet Module und Projekte zum BGM

> Evaluiert die Malnahmen auf der Basis eines Berichtswesens

> Beratung der Fiihrungskréfte und Dienststellen zu BGM

> Steuert und koordiniert die Zusammenarbeit innerhalb der Stadtverwaltung und in ‘ ‘j
interkommunalen Arbeitskreisen

Kemaufgaben: Beratungs- Service-

orientierung orientierung

> Hohe Beratungsorientierung
> Rollenfokus auf das Thema

Gesundheitsmanagement
Berichtslinie: Abteilungsleitungx
Kernprozesse: > Gesundheitsmanagement
VZK:
Abbildung 95: Gesundheitsmanager
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Bezeichnung: HR-Support
Level: Mitarbeiter Rollenfokus:
. . ' " Dienststellen- Fach-
> Wahrnehmung von Unterstiitzungsaufgaben zu personalwirtschaftlichen Vorgéngen, orientierung kompetenz
bspw.
> bei der Priifung, Genehmigung und Erfassung von Nebentatigkeitsantrdgen und -
anzeigen,
> Abstimmung von Zeugnisentwiirfen und Ausfertigung abgestimmter Zeugnisse
> Unterstiitzung des Bewerbermanagements
> Vorbereitung von Schreiben zu Ehrungen und Dienstjubilden
Kernaufgaben: Be_’a‘iF'"QS’ _ Sﬁf"ice’
> Unterstiitzung und Zuarbeit der Abteilungen und Sachgebiete bei Anfragen und erientiertng orientiering
Sonderaktionen
> Hohe Serviceorientierung
n A Abteilungsleitun
Berichtslinie: Sach ebgi]etsle\'tu%/
PTG > Unterstiitzung bei personalwirtschaftlichen 4 9
p . Vorgéngen
VZK:

Abbildung 96: HR-Support

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung - Strategieprojekt Personal”

145

127



Kienbaum

8.4 KENNZAHLPROFILE

Vollkraftstellen (gesamt) Detailbeschreibung

- 1) als absolute Zahl:
Anzahl Vollkraftstellen pro Dst./EB und Berufsgruppe

- 2) als Anteil (in %):
Anzahl Vollkraftstellen je Dst./EB und Berufsgruppe
Anzahl Vollkraftstellen stadtweit

- 3) als absolute Zahl:
Anzahl Vollkraftstellen pro Cluster und Berufsgruppe

- 4) als Anteil (in %):

Anzahl Vollkraftstellen je Berufsgruppe, Cluster und Jobfamilie

Anzahl Vollkraftstellen stadtweit
* 100

* 100

Beschreibung/Formel

- (1,2, 3, 4) gesamtstadtisch
_ - - (1,2, 3, 4) pro Beschéftigtengruppe
Gliederungsmdglichkeiten (Beamte, Tarifbeschiftigte inkl. AT)
-(3,4)
- (1,

4) pro Cluster und Jobfamilie
2) pro Dst./EB

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX (jahrlich)
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich | Berechnungen; Uberblick tiber Personalbestand; Vergleichswert

Kennzahlenzweck | wird fUr die weiteren Berechnungen und als Vergleichswert bengtigt

Vollkraftstellen = alle Vollkraftstellen bei der Stadt Nbg, aufer:
folgende Mitarbeiterkreise
(-) Azubis (Mkr. 50/ 51)
(-) Praktikant/innen + Bufdis (Mkr. 56 - 58 / 74)
Basisdaten (-) Rahmenvereinbarungen (Mkr. 44/ 45)
(-) Witwen?
(-) Ausgeschiedene?
und folgende Personalteilbereiche:
() KVU
() Klinikum

Vergleichsgrundlage | Zahlen der letzten Jahre

Die Anzahl der gesamten Vollkraftstellen dient als Kennwert fiir die allge-
meine Entwicklung des Personalkérpers. Hierbei sind insbesondere der
zeitliche Verlauf und die Ist-Soll Betrachtung im Abgleich mit der Personal-
strategie der Stadt von Interesse:

(1) Der zeitliche Verlauf gibt Auskunft tiber den Trendverlauf des Personal-

: bestandes unabhangig der Griinde fiir diese Entwicklung. Wird eine

Interpretation Ober- und Untergrenze hinsichtlich der Anzahl der Vollzeitkréfte defi-
niert, ist die Kennzahl der wichtigste Indikator, ob die Ziele erreicht
werden.

(2) Der Vergleich der tatsachlichen Anzahl an Vollzeitkraften mit der ge-
planten Anzahl kann als Indikator genutzt werden im Hinblick auf den
Erfolg der PersonalmaBnahmen insgesamt. Eine steigende Liicke zwi-
schen Ist- und Soll ist demnach immer als Alarmzeichen zu deuten.
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VZA gesamt Detailbeschreibung
- als absolute Zahl:
Anzahl VZA gesamt
Beschreibung/Formel - als Anteil (in %):
Anzahl VZA je Berufsgruppe und Cluster
Anzahl VZA stadtweit i

- gesamtstadtisch

- pro Beschaftigtengruppe
Gliederungsmdglichkeiten (Beamte, Tarifbeschiftigte inkl. AT)
- pro Cluster, Jobfamilie

- pro Dst./EB

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX (jghrlich)
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich | Berechnungen; Uberblick tiber Personalbestand; Vergleichswert

' Kennzahlenzweck | wird fiir die weiteren Berechnungen und als Vergleichswert bengtigt

VZA = VZA aller aktiv Beschaftigten bei der Stadt Nbg, auRer:
folgende Mitarbeiterkreise
(-) Azubis (Mkr. 50/ 57)
(-) Praktikant/innen + Bufdis (Mkr. 56 - 58 / 74)
Basisdaten (-) Rahmenvereinbarungen (Mkr. 44/ 45)
(-) Witwen?
(-) Ausgeschiedene?
und folgende Personalteilbereiche:
() KVU
() Klinikum

Vergleichsgrundlage | Zahlen der letzten Jahre

- Die Interpretation dieser Kennzahl erfolgt zur vorherigen Kennzahl,
P allerdings auf Basis der VZA als Netto-Personalbestand.
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Altersverteilung

Beschreibung/Formel

Kienbaum

Detailbeschreibung

- 1) als absolute Zahl:

Anzahl Beschaftigte pro Altersgruppe
- 2) als Durchschnitt:

Summe des Alters aller Beschéftigten pro Geschlecht

Gesamtbeschaftigtenzahl pro Geschlecht

Gliederungsmdglichkeiten

- (1,2) gesamtstadtisch
- (1,2) pro Dst./EB
- (2) pro Geschlecht

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

31.12.20XX (jahrlich)

Anwendungsbereich |

Nachfolgeplanung, Wissensmanagement

Kennzahlenzweck |

Erkennen von ,Klumpenrisiken*

‘

- Gesamtbeschaftigtenzahl (wird genauso berechnet wie VZA gesamt)
- Altersgruppe: (ab 15 Jahren und in 10er Schritte, z.B. 15-24)
- Alter aller Beschaftigten

Vergleichsgrundlage ‘

(1,2) gesamtstddtischer Wert dient als Vergleichswert fiir die
Dst./EB

Interpretation

Die Altersstruktur dient dem friihzeitigen Erkennen von strukturel-
len Risiken im Personalkdrper und als Referenzwert im Querver-
gleich mit anderen Dst./EB:

(1)

Unterschiedliche stark besetze Jahrgange konnen verschie-
dene Risiken in sich bergen: Bei starken Jahrgangen im oberen
Verteilungsbereich (z.B. 20% in der Gesamtverteilung sind alter
als 55 Jahr) Verrentungswellen zu Kapazitatsliicken fiihren, die
kurzfristig nicht gefillt werden konnen.

Starke Jahrgange im unteren Verteilungsbereich (z.B. zwi-
schen 20-30) kdnnen zu Kohorten-Effekten fiihren. Bspw. ist zu
erwarten, dass es Spitzen im Wunsch nach Teilzeit oder Erzie-
hungszeiten gibt, auf die friihzeitig reagiert werden sollte.
Fluktuationsrisiken kdnnen generationsbedingt zwischen Jahr-
gangen variieren. Dies kann dann in der Rekrutierungsplanung
beriicksichtigt werden.
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Befristung Detailbeschreibung

- 1) als Quote:
Anzahl Befristungsfalle in VZA
* 100

Beschreibung/Formel VZA gesamt
- 1) als Quote:

Anzahl befristeter Planstellen
Planstellen gesamt

- (1, 2) gesamtstadtisch

Gliederungsmaglichkeiten - (1.2) pro Dst /EB

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)

Erhebungszeitraum (jahrliche Befristungsquoten der letzten 5 Jahre)

Anwendungsbereich Gesundheitsmanagement, Karriereberatung, Bedarfsberechnung

Beobachtung und Geringhaltung von Befristungsquoten

Kennzahlenzweck Die errechneten Durchschnittswerte konnen im Zuge der Bedarfsermitt-

lung beriicksichtigt werden.

Basisdaten - Anzahl Befristungsfalle in VZA" (der letzten 5 Jahre)
- VZA gesamt (der letzten 5 Jahre)

Vergleichsgrundlage (1) gesamtstadtische Zahlen dienen als Vergleichswert fiir Dst./EB

Diese Kennzahl beschreibt das Verhaltnis zwischen Festangestellten mit
und ohne Befristung. Die Kennzahl ist damit der zentrale Indikator bezgl.
der Erreichung der im Befristungskonzept formulierten Zielstellungen.

(1) Hohe Befristungsquoten kdnnen zu einer erhohten Fluktuations-
gefahr fiihren, da befristete Angestellte bei der Aussicht auf eine
unbefristete Anstellung bei einem anderen Arbeitgeber aus Si-
cherheitsmotiven diese bevorzugen konnen. Befristete Beschaf-
tigungen konnen jedoch auch als stille Reserve fiir Nachbeset-

Interpretation zungen oder Stellenneuschaffungen dienen.

(2) Niedrige Befristungsquoten sind nach der Zielstellung des Befris-
tungskonzepts anzustreben, jedoch missen bei Wegfall von Ta-
tigkeiten oder Aufgaben und bei schwankendem Arbeitsanfall
(z.B. Saisonkrafte) arbeitgeberseitige Flexibilitatseinbiien be-
riicksichtigt und beplant werden.
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Krankheit Detailbeschreibung

- 1) Krankheitsquote:
Anzahl Krankheitstage aller Beschaftigten

Anzahl Arbeitstage aller Beschaftigten

- (1) gesamtstadtisch
Gliederungsmaglichkeiten - (1) pro Cluster, Jobfamilie, Ebene
- (1) pro Dst./EB

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)

Beschreibung/Formel

Erhebungszeitraum (jahrliche Krankheitsquoten der letzten 5 Jahre)

Anwendungsbereich Gesundheitsmanagement, Personalberatung, Bedarfsherechnung

Beobachtung und Geringhaltung von Krankheitszahlen

Kennzahlenzweck Die errechneten Durchschnittswerte konnen im Zuge der Bedarfsermitt-

lung beriicksichtigt werden.

- Anzahl Krankheitstage (der letzten 5 Jahre)
- Anzahl Arbeitstage aller Beschaftigten

Basisdaten

Vergleichsgrundlage (1) gesamtstadtische Zahlen dienen als Vergleichswert fiir Dst./EB

Die Krankheitsquote dient als primérer Indikator fir den Erfolg des ge-
samtstadtischen Gesundheitsmanagements. Neben saisonalen Sonderef-
fekten (z.B. Grippewellen) sind hier inshesondere Langzeittrends und Un-
terschiede zwischen einzelnen Dst./EB im gesamtstadtischen Vergleich
zu betrachten.

Interpretation Hohe Krankheitsquoten kdnnen dabei auf eine Vielzahl von Griinden unter-
sucht werden. Diese konnen u.a. auf eine vergleichsweise hohe Arbeitsbe-
lastung (kdrperlich wie psychisch) hindeuten, aber mitunter auch durch
Fiihrung und Kultur mitbedingt sein. Entsprechend konnen Malinahmen
reaktiv eingeleitet werden (z.B. befristetet Aushilfskrafte soweit budgetar
maglich), als auch praventiv (insb. durch Gesundheitsmanagement bspw.
Burnout-Pravention).
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Beurlaubungsquote Detailbeschreibung

- 1) als Quote:
VZA Beurlaubte )
_— %

VZA gesamt

Beschreibung/Formel

Gliederungsmdglichkeiten - (1) gesamstadtisch

- (1) pro Dst./EB
Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)
Erhebungszeitraum (jahrliche Beurlaubungsquoten der letzten 5 Jahre)
Anwendungsbereich Berechnungen, Mitarbeiterbindung, stille Reserve
Kennzahlenzweck Beobachtung von Beurlaubungszahlen

- VZA Beurlaubte (der letzten 5 Jahre)
Beurlaubte sind alle Beurlaubten bei der Stadt Niirnberg. Enthal-
ten sind daher Personen mit: familienbezogener Beurlaubung,

Basisdaten arbeitsmarktbezogener Beurlaubung, Elternzeit, sonstige Beur-
laubung, Pflegezeit, volle und teilweise Erwerbsminderungsrente
auf Zeit und unbefristet;

- VZA gesamt

Vergleichsgrundlage — IEEEEE

Die Hohe der Beurlaubungsquote kann Anhaltspunkte fiir verschie-
dene Handlungsfelder geben:

(1) Je hoher die Beurlaubungsquote ist, desto mehr Aushilfskrafte
werden benotigt, um die entstehenden Liicken zu fiillen. Hierzu
wird je nach Beurlaubungsgrund eine zusatzliche finanzielle Auf-
wendung natig. Auch diese Stellen sind meist nicht leicht zu beset-
zen, da sie i.d.R. befristet sind.

Interpretation

(2) Andererseits kdnnen Beurlaubte auch als stille Reserve dienen,
wenn freie Stellen bzw. Stundenkontingente nachbesetzt werden
sollen. Hierflr ist der Zeitpunkt der Beendigung der Beurlaubung
entscheidend.

(3) Unter Aspekten der Mitarbeiterbindung gilt es den Kontakt zur
Arbeitsstelle von Beschéftigten in Beurlaubung aufrechtzuerhalten.
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Beurlaubungsquote Detailbeschreibung

- 1) als Quote:
Beschreibung/Formel VZA Frauen
—_— %
VZA gesamt
: o - (1) gesamtstadtisch
Gliederungsmaglichkeiten - (1) pro Dst /EB
Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)
Erhebungszeitraum (jahrliche Frauenquoten der letzten 5 Jahre)
Anwendungsbereich Mentoring Programm?
Kennzahlenzweck Angleichung des Geschlechterverhaltnisses

- VZA Frauen (der letzten 5 Jahre)
- VZA Gesamt

Basisdaten

Vergleichsgrundlage I

Die Ausweisung der Kennzahl dient als Indikator fir die Diversitat inner-
halb des Personalkdrpers. Die kann dazu verwendet werden, um be-
stimmte Zielsetzungen (z.B. Anteil an Frauen in Fihrungspositionen o-
Interpretation der bestimmten Jobfamilien) zu tiberwachen und ggf. gegensteuernde
MaRnahmen einleiten zu kdnnen (z.B. gezielte Ansprache weiblicher Be-
werber durch ,Girls Days" oder Etablierung von Mentoring-Programmen
flr Frauen in Fihrungspositionen).
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Beurlaubungsquote Detailbeschreibung

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum
Anwendungsbereich
Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

- 1) als Quote:
Beschaftigte mit VZA < 1,0
*

- 100
VZA gesamt

- (1) gesamtstadtisch
- (1) pro Dst./EB

31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)

(jahrliche Beurlaubungsquoten der letzten 5 Jahre)

Stille Reserve, Berechnungen

Angleichung des Geschlechterverhaltnisses

- Beschaftigte mit VZA < 1,0 (der letzten 5 Jahre)
- VZA gesamt

(1) Alle Personen die derzeit in Teilzeit arbeiten bieten ein Potenzial bei
Stellenbesetzungen bzw. der Besetzung von freien Stundenkontingenten.

(2) Die Entwicklung der Teilzeitquote Gber die Zeit kann Hinweise dariiber

geben, ob bestimmten Tatigkeiten jobfamilienspezifisch bevorzugt in Tei
zeit ausgelibt werden. Hieraus konnen etwas Riickschliisse gezogen wer
den, ob in der Planung bei anstehenden Ausschreibungen auch Modelle
wie Jobsharing vorgesehen werden kénnen.
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Interne Besetzungsquote

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaoglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung
- (1) als Quote:
Besetzungen durch interne MA

100
offene Stellen (ohne dauerhafte Bedarfe) )

- gesamtstadtisch
- pro Dst./EB

31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)

(jahrliche interne Besetzungsquote der letzten 5 Jahre)

Weiterentwicklung von MA; Diversitat der Belegschaft; Verande-
rungen in der Belegschaft

Ermittlung der Personalentwicklungserfolge

- offene Stellen (0. dauerhafte Bedarfe)
- Besetzungen durch interne MA

Werte der letzten 5 Jahre

Die Besetzungsquote intern vs. extern ist ein Indikator fur die
Richtungen von internen Migrationsbewegungen. Eine Interpreta-
tion kann in mehrere Richtungen erfolgen:

(1) Eine hohe interne Besetzungsquote kann dahingehend inter-
pretiert werden, dass interne Mitarbeitende die innerstadtischen
Maglichkeiten zur Weiterentwickelung wahrnehmen.

(2) Eine hohe interne Besetzungsquote kann auch ein Indiz auf
eine hohe Wechselbereitschaft der Mitarbeitenden sein.

(3) Einseitige Migrationsbewegungen aus einer Dienstelle/Jobfa-
milie in eine andere konnen jedoch auch als Warnsignal dienen,
um Fehlentwicklungen zu erkennen und ggf. entsprechend durch
Mallnahmen gegenzusteuern.

(4) Hohe interne Besetzungsquoten konnen jedoch auch auf
eine eingeschrankte Durchlassigkeit nach aulen deuten, wenn
bspw. gezielt externe Impulse in einem Bereich oder einer Jobfa-
milie wiinschenswert sind.
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Interne Besetzungsquote

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaoglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung

- (1) als Quote:

Besetzungen durch interne MA

100
offene Stellen fiir FK (0. dauerhafte Bedarfe) )

- pro Dst., EB

31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)

(jahrliche Nachfolgequote der letzten 5 Jahre)

Weiterentwicklung von MA; Diversitat der Belegschaft

Beobachtung der Nachfolgequote

- offene Stellen fiir FK (0. dauerhafte Bedarfe)
- Besetzungen durch interne MA

Werte der letzten 5 Jahre

Die interne Nachfolgequote fir Fiihrungskrafte beschreibt den
Anteil an stadtischen Flihrungspositionen, die durch Mitarbei-
tende, die bereits fiir die Stadt arbeiten, besetzt werden:

(1) Eine hohe Nachfolgequote spricht dafiir, dass die Struktur der
Stellenbewertung in Kombination mit Personalentwicklungsmaf-
nahmen bei der Stadt erfolgreich eine Entwicklung der Mitarbei-
tenden zulasst.

(2) Eine sehr hohe interne Besetzungsquote kann jedoch auch zu
einer geringen Diversitat in der Belegschaft zur Folge haben.
Bspw. konnen Einstellungen von externen Mitarbeitenden auch
gezielt genutzt werden, um neue Ideen, Potenziale und Kompe-
tenzbereiche die am externen Arbeitsmarkt gewonnen wurden in
die Stadt zu holen.

(3) Eine geringe interne Besetzungsquote kann jedoch auch auf
Defizite hinsichtlich der internen Potenziale gedeutet werden und
u.U. zu Frustration von Mitarbeitenden fiihren, die wiederholt
nicht beriicksichtigt werden.
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Stellenausschreibungen

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaoglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung

- als absolute Zahl:
Anzahl der Stellenausschreibungen (ohne dauerhafte Bedarfe)
intern und extern

- gesamtstadtisch

- Dst./EB

- intern/extern

- dauerhafte Bedarfe

31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)

(jahrliche Ausschreibungen der letzten 5 Jahre)

Stellenentwicklung, Berechnungen

Beobachtung der Entwicklung der Anzahl an Ausschreibungen im
Jahr

- Anzahl Stellenausschreibungen
- dauerhafte Bedarfe

Werte der letzten 5 Jahre

Die Zahl der Stellenausschreibungen dient als Indikator fiir die
Entwicklung der externen Rekrutierungsbedarfe der Stadt und
sollte im Zeitverlauf zusammen mit der durchschnittlichen Be-
setzungszeit (Time-to-hire) und dem Anteil an geeigneten Bewer-
bern je Stelle interpretiert werden. (1) Eine steigende Anzahl an
externen Ausschreibungen kann ein Indikator dafiir sein, dass in-
terne Nachbesetzung nur unzureichend gelingen, vermehrt Stel-
len durch ungeplante Fluktuation nachbesetzt werden miissen,
oder der Personalbedarf durch Aufgabenanderungen zunimmt.

(2) Steigt zeitlich zur Anzahl der Ausschreibungen auch die
durchschnittliche Dauer der Besetzungsverfahren, u.U. bei fallen-
dem Anteil an geeigneten Bewerbern, deutet dies auf die Not-
wendigkeit die Rekrutierungsstrategie anzupassen (z.B. zusétzli-
che Recruiting-Kanale zu nutzen, zielgruppenspezifische Anspra-
che zu optimieren, etc.).

Kienbaum Consultants International GmbH | Bericht ,Beratungsleistung — Strategieprojekt Personal” 138

156



Austritte

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung
- (1) als Quote:
VZA der ausgetretenen Beschiftigten
s *
VZA gesamt

- (2) als Quote

VZA der ungeplant ausgetretenen Beschaftigten
- *
VZA gesamt

- (3) als absolute Zahl:
Austritte nach Griinden in VZA

100

- gesamtstadtisch
- pro Dst./EB

- ungeplant/geplant
- Austrittsgrund

(1,2) 31.12.20XX - 31.12.20XX (heute)
(jahrliche Austrittsquoten der letzten 5 Jahre)

(3) 31.12.20XX (heute)

Nachfolgeplanung, Wissensmanagement, Berechnungen, Perso-
nalberatung,

Ubersicht tiber die Austritte in den nachsten Jahren und Be-
obachtung der ungeplanten Austrittsquoten

- VZA ausgetretene Beschaftigte

- VZA gesamt

- VZA ungeplanten Austritte Beschéftigte
- Austrittsgrund

Quoten bzw. Zahlen der letzten 5 Jahre

Die Austrittsquoten, bzw. Anzahl der zu erwartenden Austritte
sind der primare Indikator fiir die zu planenden Ersatzanstellun-
gen. Es wird hierbei zwischen geplanten (z.B. Verrentungen bei
Erreichen des Regelrenteneintrittsalters) und ungeplanten Aus-
tritten (z.B. v.a. arbeitnehmerseitige Kiindigungen) unterschie-
den:

(1) Eine hohe Austrittsquote (geplant & ungeplant) hat eine
starke Veranderung der Belegschaftsstruktur zur Folge. Entspre-
chend sollten neben Ersatzanstellungen auch die Notwendigkeit
begleitender Malnahmen zum Wissenstransfer und Beratungs-
bedarfe Uiberpriift werden.

(2) Eine hohe ungeplante Austrittsquote ist ein Indiz dafir, dass
die Beschaftigten nicht zufrieden sind. Die genauen Griinde kon-
nen allerdings vielfaltig sein und u.a. mit den physischen und
psychosozialen Arbeitsbedingungen, Unzufriedenheit mit Ent-
wicklungsmaglichkeiten oder den Tarifstrukturen, Fiihrung oder
kulturellen Gegebenheiten zusammenhangen. Sind die Griinde
(z.B. durch Exit-Interviews) ausreichend bekannt, konnen dann
gegensteuernde Mafllnahmen eingeleitet werden.
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Planbare Austritte

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum
Anwendungsbereich
Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung

- als absolute Zahl:
voraussichtliche Renteneintritte in VZA nach Jahren

- gesamtstadtisch
- pro Dst./EB
- pro Cluster, Jobfamilie und Ebene

31.12.20XX (1,4,8 Jahre)

Nachfolgeplanung, Wissensmanagement

Alter der Beschaftigten
Rentenalter (SAP)

Die erwarteten Renteneintritte dienen als Indikator flr die Nach-
folgeplanung. I.d.R. besteht immer eine Diskrepanz zwischen zu
erwartenden Austritten bei Erreichen des gesetzlichen Renten-
eintrittsalters und den tatsachlichen Renteneintritten, die als sta-
tistische Planungskennzahl mitbetrachtet werden sollte.
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Erwartete Zugange

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaoglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung

- als absolute Zahl:
Anzahl der erwarteten Zugange in VZA

- gesamtstadtisch
- pro Cluster, Jobfamilie und Ebene
- nach Griinden

01.01.20XX (1, 4 Jahre)

Ausbildung, interne Nachbesetzung, Mitarbeiterbindung, Weiter-
entwicklung von MA,

- Wird fiir Bedarfsberechnungen bendtigt;

- hilft bei der Nachfolgeplanung

- erwartete Zugange in VZA

- nach Griinden: Ubernahme Azubi/Anwarter, Einstellungen,
Dienstwiederantritt, unbefristete Beschaftigte auf befristeten
Planstellen

Die erwartenden Zugange werden als Planungsparameter, der di-
rekt auf den zukiinftigen Personalbedarf einzahlt genutzt, um
friihzeitig Uber die genaue Verwendung von Mitarbeitenden
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Planbare Austritte

Beschreibung/Formel

Gliederungsmaglichkeiten

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/

Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlage

Interpretation

Kienbaum

Detailbeschreibung

- als absolute Zahl:
Ubersicht der in Zukunft pensionierten Beschaftigten inkl. Da-
tum

- pro Dst./EB

01.01.20XX (1,48 Jahre)

Nachfolgeplanung, Wissensmanagement

Alter der Beschaftigten
Regelaltersgrenze
SB Rente flr Schwerbehinderte

Die geplanten Renteneintritte werden genutzt, um eine geordnete
Nachfolgeplanung zu Initiierungen. Jahrgangsspitzen dienen zu-
dem als Indikator, um zusatzliche Malnahmen einzuleiten, wenn
Nachbesetzungen nicht intern maoglich sind und die Potenziale
am externen Arbeitsmarkt in bestimmten Berufsgruppen limitiert
sind.
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Kienbaum

Besoldungs- und Entgeltgruppen Detailbeschreibung
Beschreibung/Formel - als absolute Zaht:
Anzahl Beschaftigte pro Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe
Gliederungsmadglichkeiten pro Dst./EB und nach Jobfamilien
Frequenz/Erhebungszeitpunkt/ 31.12.20XX

Erhebungszeitraum

Nachbesetzungen(z.B. wenn Zusatzkurse bendtigt werden,
Anwendungsbereich um bestimmte Entgeltgruppen zu erreichen); Personalent-
wicklung

Kennzahlenzweck | Ermittlung spezifischer Weiterbildungsbedarfe

Basisdaten - Entgeltgruppen der Beschiftigten
_ - Jobfamilien der Beschaftigten

Vergleichsgrundlage | .............

Diese Aufstellung gibt Transparenz Uber die aktuelle Besol-
dungs- und Entgeltgruppen-struktur der Jobfamilien. Sie
kann als Indikator fiir Budget- und Eingruppierungsiiberle-
gungen genutzt werden, wenn Anderungen im Personalbe-
darf absehbar sind. Zudem kann die Aufstellung unge-
wiinschten Verteilungsstrukturen aufzeigen, z.B. wenn im
Vergleich mit anderen Dienststellen bei vergleichbaren Auf-
Interpretation gaben unverhéltnismafig hohere/niedrigerer Eingruppie-
rungsverteilungen bestehen.

Eine zusatzliche Tabellierung tber Geschlecht oder andere
Merkmale kann zudem Hinweise zur Diskriminierungsfrei-
heit (z.B. i.S.d. Lohntransparenzgesetzes) liefern.

Dusseldorf, im Juni 2019 - 1.0.-B.
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Beschlussvorlage
DIP/049/2019

NURNBERG
Beratung Datum Behandlung Ziel
Personal- und Organisationsausschuss 23.07.2019 offentlich Beschluss
Betreff:

Organisatorische Aufstellung zur Umsetzung der Zweckentfremdungsverbotssatzung
(ZWEVS) beim Referat VII / Stab Wohnen

Sachverhalt (kurz):

siehe Sachverhalt

1. Finanzielle Auswirkungen:

X] Noch offen, ob finanzielle Auswirkungen

Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:
Entscheidung fallt im Rahmen des Stellenschaffungsverfahrens bzw. den
Haushaltsberatungen 2019

(— weiter bei 2.)

[ ] Nein (— weiter bei?2.)
(] Ja

[] Kosten noch nicht bekannt

[] Kosten bekannt

Gesamtkosten € | Folgekosten € pro Jahr

[] dauerhaft [ ] nur fur einen begrenzten Zeitraum
davon investiv € | davon Sachkosten € pro Jahr

davon konsumtiv € | davon Personalkosten € pro Jahr

Stehen Haushaltsmittel/Verpflichtungsermachtigungen ausreichend zur Verfiigung?
(mit Ref. I/ll / Stk - entsprechend der vereinbarten Haushaltsregelungen - abgestimmt,
ansonsten Ref. I/ll / Stk in Kenntnis gesetzt)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschaftsbereich:
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Stadt NUrnberg Beschlussvorlage DIP/049/2019

2a. Auswirkungen auf den Stellenplan:
[ ] Nein (— weiter bei3.)
X Ja
[] Deckung im Rahmen des bestehenden Stellenplans

[ ] Auswirkungen auf den Stellenplan im Umfang von Vollkraftstellen (Einbringung
und Prifung im Rahmen des Stellenschaffungsverfahrens)

X Siehe gesonderte Darstellung im Sachverhalt

2b. Abstimmung mit OrgA ist erfolgt (Nur bei Auswirkungen auf den Stellenplan auszufiillen)

[] Ja

|:| Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschaftsbereich:

3. Diversity-Relevanz:

|Z Nein Kurze Begriindung durch den anmeldenden Geschéftsbereich:

1 Ja

4. Abstimmung mit weiteren Geschéaftsbereichen / Dienststellen:

|:| RA (verpflichtend bei Satzungen und Verordnungen)

[
[
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Stadt NUrnberg Beschlussvorlage DIP/049/2019

Beschlussvorschlag:

1. Die Bearbeitung der Zweckentfremdungsverbotssatzung wird federfihrend beim Referat VII
/ Stab Wohnen angesiedelt und beinhaltet die Aufgaben im Zusammenhang mit der
Juristischen Sachbearbeitung und dem Innendienst.

2. Die Durchfuihrung der Kontrollaufgaben im Auf3endienst wird durch den Ermittlungsdienst der
Zentralen Dienste (ZD) im Auftrag fur das Referat VII / Stab Wohnen erledigt

3. Fur die Zuordnung des Aul3endienstes bei ZD ist ein Erprobungszeitraum von vorerst einem
Jahr vorzusehen, indem diese Form der Kooperation nach Bedarf monatlich evaluiert wird.
Grundlage der Zusammenarbeit wird eine Vereinbarung sein, in der Ablaufe, Leistungen,
Qualitat, Laufzeiten und Ansprechpartner verbindlich festgelegt sind.

Seite 3 von 3

164



Organisatorische Aufstellung zur Umsetzung der Zweckentfremdungsverbotssatzung
(ZWEVS) beim Referat VII / Stab Wohnen

|. Sachverhalt

1. Ausgangslage und Rahmenbedingungen

Der bayerische Landesgesetzgeber hat mit dem Gesetz tiber das Verbot der Zweckentfremdung
von Wohnraum (Zweckentfremdungsgesetz - ZWEWG) vom 10.12.2007, zuletzt gedndert durch
Gesetz vom 19.06.2017, den Gemeinden die Mdglichkeit geschaffen, Zweckentfremdungs-
satzungen zu erlassen.

Das Zweckentfremdungsgesetz ermdglicht einer Gemeinde fir Gebiete, in der die ausreichende
Versorgung der Bevdlkerung mit Mietwohnungen zu angemessenen Bedingungen besonders
gefahrdet ist, durch Satzung mit einer Geltungsdauer von hdchstens funf Jahren zu bestimmen,
dass Wohnraum nur mit ihrer Genehmigung tUberwiegend anderen als Wohnzwecken zugefihrt
werden darf, wenn sie dem Wohnraummangel nicht auf andere Weise mit zumutbaren Mitteln
und in angemessener Zeit abhelfen kénnen.

Eine entsprechende Satzung Uber das Verbot der Zweckentfremdung von Wohnraum wurde fur
Nurnberg vom Stadtrat am 22.05.2019 beschlossen (Zweckentfremdungsverbotssatzung —
ZwWEVS) und trat am 30.05.2019 in Kraft.

Die Situation auf dem Nurnberger Wohnungsmarkt ist seit Jahren angespannt. Insbesondere die
Nachfrage nach preisgtinstigem Wohnraum Ubersteigt regelmafig das vorhandene Angebot.
Immer mehr Haushalte haben Probleme, sich in Nirnberg angemessen mit Wohnraum zu
versorgen. NUrnberg wird daher in der Mieterschutzverordnung der Bayerischen Staatsregierung
vom 10.11.2015 als Gebiet aufgefiihrt, in dem die ausreichende Versorgung der Bevélkerung mit
Mietwohnungen zu angemessenen Bedingungen im Sinne von 88 556d, 558 und 577a BGB
besonders gefahrdet ist.

Die derzeitige Phase eines angespannten Wohnungsmarktes wird auf Grund des anhaltenden
Bevolkerungswachstums, der Abnahme des belegungsgebundenen Wohnungsbestandes und
des kontinuierlich hohen Preisniveaus in den nachsten Jahren weiter andauern und noch
zunehmen. Die Stadt Nirnberg ist seit Jahren bemuht, der angespannten Situation auf dem
Wohnungsmarkt mit verschiedenen MalRnahmen entgegenzuwirken und den Wohnungsneubau,
insbesondere im gefdrderten Bereich zu stimulieren.

Das vom Stadtplanungsausschuss (AfS) am 28.04.2016 beschlossene Handlungsprogramm
Wohnen umfasst neben Leitzielen der Wohnungspolitik auch Instrumente und Mal3nhahmen zur
Erreichung dieser Ziele. Trotz zahlreicher Bemihungen und einer Erhéhung der Bautétigkeit
lagen die jahrlichen Baufertigstellungen im Wohnungsbau in den letzten Jahren stets unter dem
im Stadtentwicklungskonzept ,Wohnen im Jahr 2025* bestimmten oberen Zielwert von 2.200
neuen Wohnungen.

Die zunehmende Vermietung von Wohnraum als Ferienwohnungen tber Online-Portale ist der
wichtigste Beweggrund fur eine Zweckentfremdungssatzung in NUrnberg. Eine Untersuchung im
Rahmen der Wohnungsmarktbeobachtung 2017 hat ergeben, dass Uber Online-Portale zum
Erhebungszeitpunkt ca. 600 Wohnungen dauerhaft zur Fremdenbeherbergung angeboten und
damit dem Wohnungsmarkt entzogen werden. Diese Einschatzung wird bestatigt durch die
zunehmenden Beschwerden aus der Bevdlkerung zu Zweckentfremdungen durch Fremden-
beherbergungen.

Wie in allen Grol3stadten ist auch in NiUrnberg davon auszugehen, dass die Anzahl der
Vermietungen zur Fremdenbeherbergung Uber Internetportale weiter zunimmt.
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Mit der vorliegenden Satzung wird die rechtliche Grundlage geschaffen, vor allem die
gewerbsmaRige Fremdenbeherbergung von mehr als 50 % des Wohnraums Uber einen
zulassigen Zeitraum von acht Wochen hinaus unter einen Genehmigungsvorbehalt zu stellen.

2. Organisatorische Zuordnung

Im Rahmen der Vorbereitung und Umsetzung der Satzung wird eine enge Zusammenarbeit mit
der Stadt Minchen gepflegt, die bereits seit einigen Jahren (Uber eine
Zweckentfremdungsverbotssatzung verfigt. Am Beispiel von Miinchen wurde folgende Struktur
fur die Aufgabenerledigung fur Ntrnberg definiert:

1. Juristische Sachbearbeitung
(u.a. Bearbeitung von Klageverfahren)

2. Innendienst
(u.a. Praventionsarbeit, Beratung, Information, Auskunft, Ermittlung von
Sachverhalten, Prifung von Antrdgen, Anhdrungen, Erlass von Bescheiden)

3. AuRRendienst
(u.a. Ermittlung und Recherche vor Ort, erganzende Einholung von Informationen
im Laufe des Verfahrens)

Fur die organisatorische Zuordnung der Sachbearbeitung im Rahmen der
Zweckentfremdungsverbotssatzung wurden zunéchst verschiedene Anséatze diskutiert.

Die ZwEVS fallt als wohnungspolitisches Instrument in die fachliche Zustandigkeit des Stabs
Wohnens im Wirtschaftsreferat, der im thematischen Kontext Grundlagen, Konzepte und
MalRnahmen zur Steuerung des Wohnungsmarktes erarbeitet und umsetzt. Die
Zweckentfremdungsverbotssatzung dient im Bereich der Wohnungsbestandssicherung der
(Ruck-)Gewinnung bezahlbaren Wohnraums und ergdnzt damit die Férderung von
Wohnungsneubau, welche ebenfalls beim Stab Wohnen angesiedelt ist. Dem Stab Wohnen
obliegt auch die Mietberatung sowie die Erstellung des Mietspiegels.

Eine wichtige Informationsgrundlage fir die Sachbearbeitung ist die erteilte Baugenehmigung,
die bei der Bauordnungsbehérde (BoB) vorliegt. Da auch die Bauordnungsbehorde tber einen
AulRendienst verfiigt, wurde untersucht, ob die gesamte Bearbeitung (Innen- und AufRendienst)
durch die BoB vorgenommen werden kann.

Des Weiteren wurde geprtift, inwiefern die Kontrolle der Wohnungen vor Ort durch einen bereits
bestehenden stadtischen Au3endienst erledigt werden sollte.

In einer verwaltungsinternen Abstimmung wurde unter Bericksichtigung von mdglichen
Synergien und Schnittstellen sowie der Vermeidung von Doppelarbeit folgendes Modell
erarbeitet:

1. Die Bearbeitung der Zweckentfremdungsverbotssatzung soll federfihrend beim Referat VII /
Stab Wohnen angesiedelt werden und beinhaltet die Aufgaben im Zusammenhang mit der
Juristischen Sachbearbeitung und dem Innendienst.

2. Die Durchfuhrung der Kontrollaufgaben im Auf3endienst soll durch den Ermittlungsdienst der
Zentralen Dienste (ZD) im Auftrag fur den Stab Wohnen erledigt werden.

Der Ermittlungsdienst von ZD/2 arbeitet bereits im Auftrag anderer stadtischer Dienststellen,
sodass hierfur ein bestehender Prozess zur Zusammenarbeit genutzt werden kann. Dartber
hinaus wird auf eine vorhandene Organisationsstruktur aufgebaut, die Uber feste Ortlichen
Zustandigkeiten fir bestimmte Stadtteile und einer damit verbundenen guten Ortskenntnis
verfigt. Durch die Nutzung der bereits bestehenden Struktur kann auch eine schnellere
Aufnahme der Ermittlungstatigkeiten gewahrleistet werden.

Andere bestehende AulR3endienste der Stadt Nirnberg wurden nicht weiter betrachtet, da eine
vergleichbare Nahe der vorhandenen Aufgaben zu den kinftigen Aufgaben im Zusammenhang
mit der ZWEV'S nicht gegeben ist.
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Wird ein Antrag auf Zweckentfremdung gestellt, so beinhaltet dieser die Prifung auf
Nutzungsénderung, Abbruch und Teilabbruch. Neben dem Zweckentfremdungsantrag kann der
Stab Wohnen auch aufgrund der Meldung eines Verdachtsfalls aus z.B. der Birgerschaft und
eigener Ermittlungen tatig werden.

Die von der Zweckentfremdungsverbotssatzung betroffenen Dienststellen (Ref. VII / Stab
Wohnen, ZD und BoB) haben in einer gemeinsamen Besprechung am 01.07.2019 zwei Prozesse
definiert, die einen Grof3teil der Sachbearbeitung veranschaulichen. Dabei wurden zum einen die
sich ergebenden Schnittstellen und zum anderen die Zustéandigkeiten festgelegt. Diese beiden
Prozesse sind in den Anlagen 1 und 2 zu dieser Vorlage graphisch dargestellt.

3. Auswirkungen auf den Stellenplan

Fur die Ansiedlung einer neuen Gruppe zur Sachbearbeitung im Rahmen der
Zweckentfremdungsverbotssatzung beim Referat VII / Stab Wohnen wurden Antrdge auf
Stellenschaffungen zum Haushalt 2020 gestellt. Durch die Bearbeitung dieser neuen Aufgabe
ergibt sich ein zuséatzlicher Personalbedarf beim Referat VIl / Stab Wohnen, der derzeit mit 1,0
VK fir die Juristische Sachbearbeitung und 2,0 VK fiur die Innendienstsachbearbeitung beziffert
wird. Da bereits erste Antrage auf Prifung einer Zweckentfremdung beim Stab Wohnen vorliegen,
soll spatestens im Herbst 2019 mit der Sachbearbeitung begonnen werden. Die erforderlichen
Personalkapazitaten werden dem Referat VII / Stab Wohnen zunachst im Rahmen von
budgetfinanzierten Beschaftigungen zur Verfigung gestellt und zum Haushalt 2020 in das
Stellenschaffungsverfahren eingebracht.

Auch beim Ermittlungsdienst der Stadt Nurnberg (ZD/2) ist ein zusatzlicher Personalbedarf zu
prifen. Sollte sich herausstellen, dass die Auftrage im Zusammenhang mit der
Zweckentfremdungsverbotssatzung nicht mit dem vorhandenen Personal zu bewaéltigen sind,
muss auch hier kurzfristig zusatzliche Personalkapazitat zur Verfigung gestellt werden.

Seitens der Bauordnungsbehdrde wird nicht mit einem zusétzlichen Personalbedarf gerechnet.
Als Schnittstelle im dargestellten Prozess hat sich die Versendung der Bauakten durch die BoB
ergeben. Allerdings verfugt der Stab Wohnen Uber einen Zugriff auf die elektronischen Bauakten
und hat dariiber hinaus bereits in der Vergangenheit Bauakten von der BoB angefordert.

Die konkrete stellenplanméfRige Umsetzung der genannten MalRnahmen wird im Rahmen des

Stellenschaffungsverfahrens zum Haushalt 2020 festgelegt. In diesem Zusammenhang werden
auch die damit verbundenen Kosten dargestellt.

4. Anmerkung zur Diversity-Relevanz

Die vorgeschlagenen organisatorischen MaRnahmen und Stellenplananderungen erfolgen unab-
hangig von Alter, Geschlecht, ethnischer Herkunft, Behinderung oder sozialer Lage der Stellenin-
haberinnen und -inhaber. Es bestehen auch sonst keine Anhaltspunkte, dass bestimmte Perso-
nengruppen durch die vorgeschlagenen Anderungen bevorteilt oder benachteiligt werden. Die
vorgeschlagene Anderung des Stellenplans ist damit nicht Diversity-relevant.

Il. Beschlussvorschlag:

1. Die Bearbeitung der Zweckentfremdungsverbotssatzung wird federflihrend beim Referat
VII / Stab Wohnen angesiedelt und beinhaltet die Aufgaben im Zusammenhang mit der
Juristischen Sachbearbeitung und dem Innendienst.

2. Die Durchfihrung der Kontrollaufgaben im AuRendienst wird durch den Ermittlungsdienst
der Zentralen Dienste (ZD) im Auftrag fur das Referat VIl / Stab Wohnen erledigt.
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3. Fur die Zuordnung des Aul3endienstes bei ZD ist ein Erprobungszeitraum von vorerst
einem Jahr vorzusehen, indem diese Form der Kooperation nach Bedarf monatlich
evaluiert wird. Grundlage der Zusammenarbeit wird eine Vereinbarung sein, in der
Ablaufe, Leistungen, Qualitat, Laufzeiten und Ansprechpartner verbindlich festgelegt

sind.
II. Herrn Ref. I/l gez. Riedel (Unterschrift liegt elektronisch vor)
. Ref. I/lI-POA Die Angelegenheit soll im POA am 23.07.2019 behandelt werden,

die Verstandigung der Beteiligten erfolgt deshalb durch Abdruck.

Abdrucke an:

Herrn Ref. VI
Herrn Ref. VII
GPR

GSBV

Stk

PA

BoB

ZD

Anlagen:
Anlage 1: Darstellung Prozess ,Sachbearbeitung Antragsverfahren®
Anlage 2: Darstellung Prozess ,Uberprifung von Verdachtsfallen®
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Referenzenibersicht

Ref. VII - Stab Wohnen

Prozessablayf

auordnungs-

behoérde (BoB)

Zentrale Dienste
Ermittlungs-
dienst (ZD/2)

JAN

Sachbearbeitung
Antragsverfahren

Antrag
entgegennehmen

Antragseingang

bestatigen

N

BoB tiber ggf. Bauakte
Antragseingang anfordern
informieren
\
-
Sachverhalt Uberpriifung von
ermitteln Verdachtsféllen

I<

Priifergebnis
feststellen

<><

nein 1:
Antrag wird
genehmigt?

Anhoérung

<—J \

Bescheid
erstellen

O<

durchfiihren

Uberpriifung von
Verdachtsféllen

@

Bauakte
versenden

169

Sachbearbeiter/in
SwW

Sachbearbeiter/in
SwW

Sachbearbeiter/in
Sw

Sachbearbeiter/in
BoB

Sachbearbeiter/in
SwW

Sachbearbeiter/in
SwW

Sachbearbeiter/in
Sw

Sachbearbeiter/in
Sw

L

Sachbearbeiter/in
BoB

Sachbearbeiter/in
BoB




Referenzenubersicht

Ref. VII - Stab Wohnen

] ] R G
Prozessablauf Zentrale Diensf D M

Bauordnungs-
behdrde (BoB)

Ermittlungs-
dienst (ZD/2

JA\

Uberpriifung von
Verdachtsféllen

I<

Verdachtsmeldung
entgegennehmen

Vorpriifung
durchfuhren

|

ggf. Bauakte
anfordern

Y
.

—
ja

Sachverhalt
ermitteln

Q<

Vor-Ort-
Ermittlung
erforderlich?

nein

>

Sachbearbeitung
Verdachtsfélle

Riicksprache ja
erforderlich?

Bauakte
versenden

Ermittlungsauftrag
erstellen

I

Antrag zu
Ermittlungsbezirk
zuteilen

Vor-Ort-

Ermittlung
geman Auftrag
durchfuhren

Ié

Ergebnis
dokumentieren

I

Ergebnis
rickmelden

Ermittlungsergebnis
tberpriifen /
weiter bearbeiten

nein

Ricksprache
durchfiihren

|

Sachbearbeiter/in
Sw

Sachbearbeiter/in

Sachbearbeiter/in
BoB

Sachbearbeiter/in
Sw

Sachbearbeiter/in
Sw

Leiter/in
Ermittlungsdienst

Ermittler/in ZD/2

Ermittler/in ZD/2

Leiter/in
Ermittlungsdienst

Sachbearbeiter/in
Sw

Sachbearbeiter/in
SwW
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Sachbearbeiter/in
BoB

Ermittler/in ZD/2
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