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Qualitatssicherung Assessment Center

Bericht

1. Anlass und Hintergrund des Berichtes

Seit dem Jahr 2003 werden Assessment Center (AC) als Teil des Personalauswahlverfah-
rens fur die Besetzung von Dienststellen-, Schul- und Werkleitungsleitungspositionen
durchgefuhrt. Ziel war und ist es, zuséatzliche gemald dem Anforderungsprofil relevante Er-
kenntnisse Uber die Eignung der Bewerberinnen und Bewerber zu ermdglichen, welche
allein aus der Auswertung von Bewerbungsunterlagen und Beurteilungen sowie aus Vor-
stellungsgesprachen nicht gewonnen werden kdénnen.

Von Oktober 2003 bis Dezember 2024 fanden 41 AC fiir die Besetzung von Dienststellen-,
Schul- und Werkleitungsleitungspositionen statt. An ihnen nahmen 147 Teilnehmende (89
Manner und 58 Frauen) teil.

Ein AC wird durchgefuhrt, wenn im Ergebnis vorangehender Auswahl-Schritte zwei oder
mehrere im Wesentlichen gleich geeignete Bewerberinnen und Bewerber in der engsten
Auswabhl verbleiben.

Da die eigentliche Auswahlentscheidung vom Stadtrat getroffen wird, sind sowohl die Ein-
fuhrung des AC-Verfahrens im POA vom 09.09.2003 als auch verschiedene, durch die da-
malige Rechtsentwicklung bedingte Anpassungen im POA vom 10.05.2005 beschlossen
worden. Seit 2005 haben die Vertreterinnen und Vertreter des GPR im AC kein Stimmrecht
mehr. AuRerdem wurde ausgeschlossen, dass die bisherigen Stelleninhaberinnen und
-inhaber am AC zur Auswahl ihrer Nachfolge mitwirken.

Aufgrund von Stellenreduzierungen, die aus Haushaltskonsolidierungsmal3hahmen resul-
tierten, kdnnen seit dem Jahr 2023 unterhalb der Ebene der Dienststellen,- Schul- und
Werkleitungen keine Assessment Center mehr durch das Personalamt organisiert, betreut
und durchgefihrt werden.

Dieser Bericht stellt basierend auf den Qualitdtsstandards den Ist-Zustand dar und
beschreibt zukiinftige Anderungen an der Konzeption und Durchfiihrung dieses
Auswahlverfahrens, die zur weiteren Qualitatssicherung und Qualitatsverbesserung
vorgenommen werden.

derzeitige Qualitatsstandards

Die DIN 33430 ,Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik®, die ISO 10667
~<Assessment service delivery”“ sowie die ,Standards der Assessment Center Methode® des
Forums Assessmente.V. (3. vollstandig Uberarbeitete Fassung 2016) gelten als aner-
kannte, jedoch nicht verbindliche Qualitatsstandards fur AC.



Die Standards des Forums Assessment e.V. setzen sich aus zehn Einzel-Standards

(im Folgenden jeweils kursiv dargestellt) zusammen, die sich formal am Prozess der AC-
Konstruktion und -Durchfuihrung in der Praxis orientieren. Das Personalamt orientiert sich
in erster Linie an diesen ,Standards”, weil diese in einer fir die Praxis zweckmafigen
Konkretisierung die in der DIN 33430 und der ISO 10667 aufgestellten Grundsatze hand-
habbar machen. Teile dessen, was die ,Standards“ vorsehen, sind fur uns infolge der recht-
lichen Rahmenbedingungen ohnehin verbindlich (z. B. Pflicht zum Aufstellen von Anforde-
rungsprofilen, Dokumentationspflicht fir die Begrindung der Personalauswahlentscheidun-

gen).

(1) Auftragsklarung und Einbindung

Vor der Entwicklung und Durchfiihrung eines AC sind die Ziele und die Rahmenbedingun-
gen des Auftrages sowie die Konsequenzen fur die Teilnehmer und andere Stakeholder
verbindlich zu klaren und zu kommunizieren.

Verbindliche rechtliche Rahmenbedingungen fur das Auswahlverfahren ergeben sich aus
dem Grundgesetz (Art. 33 Abs. 2 GG und Art. 19 Abs. 4 GG), aus dem Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (AGG), aus dem neunten Sozialgesetzbuch (8 164 SGB IX), der Baye-
rischen Verfassung (Art. 94 BV), dem Leistungslaufbahngesetz (Art. 16 LIbG) und der Ge-
meindeordnung (Art. 43 GO) sowie der Rechtsprechung dazu. Das Grundgesetz gewahrt in
Art. 33 Abs. 2 allen Bewerberinnen und Bewerbern fir Positionen im 6ffentlichen Dienst
den Anspruch auf ein rechtlich und fachlich korrekt durchgefiihrtes Verfahren, dessen Er-
gebnis ausschlief3lich auf Eignung, Befahigung und fachliche Leistung gestutzt ist und - an-
ders als bei privatrechtlichen Arbeitgebern - nach Art. 19 Abs. 4 GG einer sehr weitgehen-
den Uberpriifbarkeit durch die Arbeits- bzw. Verwaltungsgerichte unterliegt.

Methodische Mangel im Auswahlverfahren, also auch im Assessment-Center (AC), kbnnen
zur Aufthebung der Auswahlentscheidung fuhren. In gerichtlichen Entscheidungen zu Art.
33 Abs. 2 GG und Art. 16 LIbG ist seit einigen Jahren, speziell wenn es um Fihrungspositi-
onen geht, eine zunehmende Bereitschaft zu erkennen, Dienstherrn und offentlichen Ar-
beitgebern die starkere Berlcksichtigung von AC-Ergebnissen im Verhdltnis zu dienstlichen
Beurteilungen zuzugestehen. Die dabei geltenden Bedingungen missen allerdings schon
bei den POA-Beschliissen zum Verfahren und zur Festlegung von Anforderungsprofilen be-
achtet werden. Das Verfahren ist bereits im Vorfeld an die Bewerbenden zu kommunizie-
ren.

(2) Festlegung eines Anforderungsprofils
Eine gultige Eignungsbeurteilung lasst sich nur mit einer exakten Analyse der konkreten
Anforderungen sinnvoll gestalten.

Eine rechtsfehlerfreie Auswahlentscheidung setzt voraus, dass fur die zu besetzende Stelle
ein spezifisches Anforderungsprofil festgelegt worden ist. Es ist Sache des Dienstherrn
bzw. der Arbeitgeberin Stadt Nirnberg im Rahmen des zustehenden organisatorischen Er-
messens das Anforderungsprofil fir die zu besetzende Stelle festzulegen. Bei der Auswahl-
entscheidung ist auf die Anforderungen der zu besetzenden Stelle abzustellen wie siein
der Ausschreibung festgelegt sind. Dabei ist zu differenzieren zwischen dem konstitutiven
und dem deskriptiven Anforderungsprofil. Das konstitutive Anforderungsprofil schafft einen



von der dienstlichen Beurteilung abgekoppelten Maf3stab. Wer das konstitutive Anforde-
rungsprofil nicht erfullt, kommt unabh&ngig von der Beurteilung von vornherein fir die Stel-
lenbesetzung nicht in Betracht. Das deskriptive Anforderungsprofil setzt fiir die Bewerberin-
nen und Bewerber, die das konstitutive Anforderungsprofil erfillen, Kriterien fur den
Vergleich der periodischen dienstlichen Beurteilung/Aktuellen Eignungs-, Befahigungs- und
Leistungseinschéatzungen sowie des ggf. durchzufihrenden Assessment Centers fest.

Das Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle wird wie bisher unter Beteiligung der je-
weiligen Fachreferentin bzw. des Fachreferenten erstellt. Den POA-Mitgliedern wird das
Anforderungsprofil, auf dem spéater der Ausschreibungstext und die Auswahlentscheidung
basieren, bereits vor der Stellenausschreibung zur Kenntnis gebracht wird.

(3) Verfahrensauswahl und -entwicklung

Ein AC ist eine fur die jeweilige eignungsdiagnostische Fragestellung optimierte Kombina-
tion aus mindestens drei Verfahrenselementen, darunter mindestens eine Verhaltenssimu-
lation sowie wenigstens ein Verfahrenselement, das auf einem anderen Methodenansatz
beruht, z. B. ein Testverfahren.

Das Auswahlverfahren erfolgt in der Stadt Nuirnberg mehrstufig und ist somit - anders als
im Standard (3) beschrieben - nicht auf das eigentliche AC beschrénkt. Zun&chst erfolgt
eine Sichtung der eingegangenen Bewerbungen im Konsens zwischen der Burgermeiste-
rin, dem Birgermeister, der Referentin oder dem Referenten, dem Personalamt und den
sonst am Verfahren Beteiligten unter Bertcksichtigung der o. g. Ausfiihrungen. Dabei wird
zunéchst auf die aktuellen dienstlichen Beurteilungen bzw. bei nicht verbeamteten Bewer-
berinnen und Bewerbern - soweit vorliegend - auf mit einer Beurteilung vergleichbare Ar-
beitszeugnisse (externe Bewerberinnen und Bewerber) bzw. aktuelle Eignungs-, Befahi-
gungs- und Leistungseinschatzungen (interne Bewerberinnen und Bewerber) abgestellt.
Voraussetzung ist jedoch, dass die dienstlichen Beurteilungen/Aktuellen Eignungs-, Befahi-
gungs- und Leistungseinschatzungen der Bewerber/innen hinreichend aktuell und ver-
gleichbar sind. Liegen fur den Eignungsvergleich keine hinreichend aktuellen bzw. ver-
gleichbaren dienstlichen Beurteilungen vor, ist der Dienstherr bzw. die Arbeitgeberin nach
der herrschenden Rechtsprechung verpflichtet, fur die Bewerber/innen Aktuelle Eignungs-,
Beféahigungs- und Leistungseinschatzungen nach den fir die Erstellung dienstlicher Beur-
teilungen geltenden Mal3staben zu erstellen und diese dem Auswahlverfahren zu Grunde
zu legen. Das gilt auch bei Bewerbungen von Tarifbeschéftigten. Dabei wird den innerhalb
des deskriptiven Anforderungsprofils genannten Kriterien besonderes Gewicht beigemes-
sen. Nach herrschender Rechtsprechung ist die wesentlich gleiche Eignung der Bewerben-
den auf Grundlage der Beurteilungen/Zeugnisse Voraussetzung fur die Einbeziehung im
weiteren Auswahlverfahren. Der Vergleich der Dienstlichen Beurteilungen bzw. der aktuel-
len Eignungs-, Befahigungs- und Leistungseinschéatzungen hat unter Einbeziehung des we-
sentlichen Inhalts der Personalakten im Hinblick auf die Anforderungen der zu besetzenden
Stelle zu erfolgen.

Nach Sichtung der eingegangenen Bewerbungen erfolgt im Konsens zwischen der Fach-
referentin bzw. dem Fachreferenten, PA und den sonst am Verfahren Beteiligten eine Vor-
auswahl. Mit denen, die in die engere Wahl kommen, wird vor dem Assessment Center ein
Vorgesprach gefiuihrt werden, das einerseits den Eindruck aus den schriftlichen Bewer-
bungsunterlagen ergéanzt, aber auch den Bewerberinnen und Bewerbern die Mdglichkeit



bietet, sich ndher Uber den angestrebten Tatigkeitsbereich, arbeitsrechtliche Aspekte und
Fragen der Vergutung zu informieren. In dem Vorstellungsgesprach sollen schwerpunktma-
Big fachliche Anforderungen im Mittelpunkt stehen, wahrend sich das anschliel3ende AC
auf auBerfachliche Kompetenzen (z.B. Fuhrungskompetenzen) konzentrieren soll. Eventu-
ell ergeben sich aus den Vorgesprachen weitere Erkenntnisse, die dazu fiihren, dass kein
AC durchgefuhrt werden muss.

Die Bewerbenden, die nach den Vorgesprachen in der engsten Auswahl verbleiben, wer-
den zum Assessment Center (AC) eingeladen. Es kénnen nur die Bewerbenden in das AC
einbezogen werden, denen unter rechtlichen Gesichtspunkten die zu besetzende Stelle tat-
sachlich Ubertragen werden kénnte.

Nach Riicksprache mit dem Fachbereich werden die Ubungen fiir das AC ausgewahlt und
von Mitarbeitenden des Personalamtes erstellt. Eine Selbstprasentation der Teilnehmen-
den, eine Gesprachsibung (z.B. Kritik- oder Schlechte-Nachrichten-Gesprach) und eine
Prasentation stellen typische Elemente der stadtischen AC dar. Die Anzahl der Ubungen
und damit der Umfang der der Beobachtungsmdoglichkeiten richtet sich nach den Anforde-
rungskriterien und dem zur Verfiigung stehenden Zeitbudget, die vom jeweiligen Referat
bzw. Geschéftsbereich vorgegeben werden.

(4) Auswahl und Vorbereitung der Durchfiihrungsbeteiligten
Nur gut vorbereitete Prozessbeteiligte, die die Organisation angemessen repréasentieren,
gewahrleisten fundierte und treffsichere Eignungsbeurteilungen.

An den AC fir Dienststellen- und Schulleitungspositionen wirken meist jeweils drei bis funf
stimmberechtigte Beobachterinnen und Beobachter mit, darunter stets die Blrgermeisterin,
der Burgermeister, die Referentin oder der Referent, zu deren Geschaftsbereich die Dienst-
stelle oder Schule gehdrt, sowie eine Vertreterin oder ein Vertreter des Personalamtes.
AuBerdem kann in Ausnahmeféllen eine externe Beobachterin oder ein externer Beobach-
ter stimmberechtigt mitentscheiden. Letztere werden auf Vorschlag des Geschéftsbereichs
hinzugezogen, sind fachlich hochqualifiziert und haben in den Organisationen, in denen sie
tétig sind, regelmafig vergleichbare oder hdhere Positionen (z.B. einschlagige Amts- oder
Schulleitung beim Staat oder einer anderen Stadtverwaltung oder kommunale Wahlbe-
amte).

Als nicht stimmberechtigte Beobachterinnen und Beobachter kénnen Mitglieder der im POA
vertretenen Fraktionen bzw. Gruppen sowie von GPR, GSBV und Fb entsandte Personen
teilnehmen. Sie kdnnen ihre Meinungen in die Beobachter/innenkonferenz am Ende des
AC einbringen, haben aber kein Stimmrecht beim abschliel3enden Votum.

Die organisatorischen Rahmenbedingungen lassen es nicht immer zu, vor einem Assess-
ment Center eine ausfuhrliche persdnliche Information fur alle Beobachterinnen und Be-
obachter durchzufiihren. Das Personalamt hat daher in einem Merkblatt Hinweise zusam-
mengefasst, die fur die Assessment Center anwendbar sind. Die Handreichung (Anlage 1:
Assessment Center Information fur Beobachterinnen und Beobachter) beinhaltet Informati-
onen zur Verhaltensbeobachtung und -bewertung, Hinweise zum Beobachten, Beschreiben
und Bewerten und wird den Einladungen an die Stadtratsfraktionen und Interessenvertre-
tungen beigefuigt.



Auf Wunsch der Beobachterinnen und Beobachter erfolgt vor dem AC durch Mitarbeitende
des Personalamtes eine kurze Erlauterung des Verfahrens. Viele stimmberechtigte Be-
obachterinnen und Beobachter verfligen jedoch schon tber Erfahrungen aus einer grof3e-
ren Zahl von AC-Verfahren, sodass die Kurzeinfihrungen in den meisten Fallen nicht er-
forderlich sind.

(5) Vorauswahl und Vorbereitung der Teilnehmenden
Eine systematische Vorauswahl und realistische Vorinformation zum AC sind die Grund-
lage fur eine hohe Trefferquote und Akzeptanz.

Es wird auf die Ausfiihrungen zu (3) Verfahrensauswahl und -entwicklung verwiesen.

(6) Vorbereitung und Durchfiihrung des Verfahrens
Eine gute Vorbereitung und Moderation des Verfahrens gewéhrleisten einen transparenten
und zielfihrenden Ablauf.

Konzipiert, vorbereitet und moderiert werden die AC fir Dienststellen- und Schulleitungs-
Schulleitungspositionen von einer Mitarbeiterin und einem Mitarbeiter der Personalentwick-
lung sowie (fir Leitungsstellen an Beruflichen Schulen) des Amtes fur Berufliche Schulen,
die in der 4. Qualifikationsebene oder als Tarifbeschaftigte mit wissenschaftlichem Hoch-
schulabschluss tétig sind. Sie wahlen in Zusammenarbeit mit dem Geschéftsbereich bzw.
Referat geeignete Aufgabenstellungen aus, die das Anforderungsprofil abdecken und einen
Schwierigkeitsgrad aufweisen, welcher sowohl der zu besetzenden Stelle angemessen ist
als auch eine genugend differenzierte Beobachtung und Bewertung ermdglichen kann.

,Das"“ AC als Musterldsung gibt es nicht. Personalfihrungs- und Verhandlungssituationen
unter Beteiligung geeigneter und vorab instruierter Rollenspielerinnen und Rollenspieler,
die Bearbeitung fachlicher oder organisatorischer Aufgaben mit anschlieRender Prasenta-
tion und Diskussion der Ergebnisse sowie Kurzvortrage, die auf eine bestimmte Zielgruppe
und deren Belange auszurichten sind, sind einige der Elemente, die in einem AC kombi-
niert werden kénnen. Es kommt nicht darauf an, mdglichst viele Elemente einzusetzen,
sondern diejenigen, die zum fir die Stellenbesetzung maf3geblichen Anforderungsprofil die
bestmdglichen Erkenntnisse liefern. Daher steht und fallt die Qualitat eines Assessment
Centers bereits mit der Festlegung eines geeigneten Anforderungsprofils und der Kriterien,
nach denen die Auswahlentscheidung getroffen werden soll.

(7) Datengewinnung und Bewertung

Datengewinnung und Bewertung im Rahmen von Verhaltensbeobachtungen, Interviews
sowie Test- bzw. Fragebogenverfahren sind zentrale Schritte zur Ableitung belastbarer
Eignungsaussagen.

Um eine objektive und faire Beurteilung der Teilnehmenden im AC sicherzustellen, ist es

entscheidend, klar zwischen Beobachtung, Beschreibung und Bewertung zu unterscheiden:

Beobachtung:
Das reine Festhalten dessen, was tatsachlich passiertist, ohne Interpretation oder Wertung



(z.B. ,Der Teilnehmende ist in der Aufgabe Kritikgesprach zweimal nicht auf Einwendun-
gen seines Gesprachspartners eingegangen.”).

Beschreibung:

Die préazise Wiedergabe der beobachteten Verhaltensweisen in neutraler Sprache (z. B.
,Der Teilnehmende hat die Fragen der Beobachterinnen und Beobachter sachlich beant-
wortet und auf die Prasentationsfolien verwiesen.).

Bewertung:
Die Einordnung des beschreibenden Verhaltens (z. B. ,Die Antworten waren fachlich
korrekt. Daher werden die aktuellen Fachkenntnisse als gut bewertet.”).

Eine konsequente Trennung dieser drei Schritte minimiert subjektive Verzerrungen und
erhoht die Verlasslichkeit der Ergebnisse.

Diese Anforderungen werden in den seit 2003 eingesetzten Beobachtungsbdgen bertick-
sichtigt. Die Beobachterinnen und Beobachter halten im AC ihre Beobachtungen und Be-
wertungen auf standardisierten Beobachtungsbdgen fest, die die jeweiligen Anforderungs-
kriterien mit positiven Verhaltensbeschreibungen, einem Feld fur eigene Beobachtungen
und Beschreibungen und eine am System der Schulnoten orientierte Bewertung (von 1 =
»sehr gut® bis 6 = ,ungenigend®) beinhalten.

Beispielsweise wird das Anforderungskriterium ,Kommunikationsvermdgen® mit folgenden
positiven Verhaltensbeschreibungen néher erlautert:

,Der Bewerber/Die Bewerberin

- wahlt einen guten Einstieg

- halt Blickkontakt

- spricht prazise und inhaltlich treffend

- fasst das Ergebnis zusammen

- ist akustisch gut zu verstehen

- stellt sich auf ihre/seine Zielgruppe ein®.

In jeder Ubung sind von den Beobachtenden zwischen drei und funf Kriterien zu bertick-
sichtigen. Der Beobachtungsbogen stellt die Trennung zwischen Beobachtung, Beschrei-
bung und Bewertung sicher.

Das Personalamt hat einen umfangreichen Katalog aus aktuell 26 Kriterien entwickelt, der
im Hinblick auf den demografischen und digitalen Wandel aktualisiert bzw. weiterentwic kelt
wird.

(8) Datenintegration und Ergebnisermittlung
Die Integration der Ergebnisse der Verfahrenselemente und Beobachterurteile erfolgt im
Rahmen eines vorab definierten regelgeleiteten Prozesses.



Infolge der kommunalrechtlichen Zusténdigkeitsregelungen des Art. 43 Gemeindeordnung
und des 8§ 3 Nr. 8 der Stadtratsgeschéaftsordnung kénnen in den stadtischen AC nur gut-
achtliche Entscheidungsvorschlage zustandekommen. Im Anschluss an die Ubungen wer-
den in der Beobachter/innen-Konferenz die Beobachtungen und Bewertungen der stimm-
berechtigten Beobachterinnen und Beobachter zu den jeweiligen Aufgaben besprochen.
Die nicht stimmberechtigten Beobachterinnen und Beobachter haben Gelegenheit, sich zu
auRern. Die Beobachterinnen und Beobachter benennen meist einstimmig die Bewerberin
bzw. den Bewerber, die oder der sich nach den im AC gewonnenen Erkenntnissen am
besten fur die zu besetzende Position eignet.

Ein schriftlicher Bericht, der die Mitwirkenden, die Aufgabenstellungen und Bewertungskri-
terien, den Entscheidungsvorschlag aus dem AC sowie dessen wesentliche Griinde doku-
mentiert, wird dem Stadtrat als Grundlage fiir die dort zu treffende Stellenbesetzungsent-
scheidung vorgelegt.

(9) Feedback und Folgemafinahmen

Jeder AC-Teilnehmende hat Anspruch auf ein individuelles Feedback, um so das Ergebnis
nachvollziehen und daraus lernen zu kdnnen. Nach dem AC sind konkrete Folgemal3nah-
men festzulegen, deren Umsetzung regelméanig tberprift wird.

Die Ruckmeldung der Ergebnisse an die Teilnehmenden erfolgt in der Regel durch die Re-
ferentin bzw. den Referenten. Folgemalinahmen sind Bestandteil der Einarbeitung in den
Dienststellen; das Personalamt unterstttzt beratend (z.B. EinfUihrungspraktikum fir neue
Mitarbeitende oder Qualifizierungsempfehlungen).

(10) Evaluation

Eine regelméaRige Guteprufung und Qualitatskontrolle stellen den Nutzen des Verfahrens
sowie das nachhaltige Erreichen der angestrebten Ziele sicher.

RegelmaRig wurden nach durchgefuhrten AC-Verfahren kontinuierlich einzelne Verfahrens-
schritte gepruft und optimiert. So wurden beispielsweise in den Ablaufplanen die zeitlichen
Abstande zwischen den Ubungen verlangert, um den Beobachtenden mehr Zeit fiir die Be-
wertungen zu geben. In den Gespréachsubungen wird bei Bedarf seit 2019 ein externer Rol-
lenspieler hinzugezogen, der detailliert auf seine Rolle vorbereitet wird und als Gesprachs-
partner (in der Regel als Abteilungs- oder Fachbereichsleiter) gegeniiber den Bewerbenden
einen einheitlichen Standard gewabhrleistet.

Im Anschluss an ein AC wird mit dem Referat besprochen, ob bei den nachsten Verfahren
Anderungen z.B. bei der Zeitplanung, den Einladungen, den Aufgabenstellungen und dem
Durchfiihrungsort vorgenommen werden sollen.

Kompetent vorbereitete, durchgefiihrte und ausgewertete Assessment Center eréffnen eine
sehr gute Moglichkeit, anhand beobachtbarer, situativer Verhaltensweisen die Eignung von
Menschen fur konkrete berufliche Aufgaben zu hinterfragen und zu bewerten. Nicht das
bloRe Beantworten von Fragen (,Was wurden Sie tun, wenn ...“), sondern die praktisch an-
gewendete Fahigkeit zu situationsangemessenem Handeln und Kommunizieren unter an-
nahernd realen Bedingungen stehen im Blickpunkt. Wé&hrend Vorstellungsgesprache meist



verbale Fahigkeiten betonen, bewerten AC eine Vielzahl von Kompetenzen (z.B. Teamfa-
higkeit, Fihrungskompetenz, Durchsetzungsfahigkeit, Zeitmanagement oder Stressbewalti-
gung). Dadurch entsteht fur die Beobachterinnen und Beobachter ein umfassenderes Bild
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Bei den Standards weicht die Stadt Nurnberg lediglich von den Anforderungen des Punktes
(3) Verfahrensauswahl und -entwicklung ab. Nicht jedes Anforderungskriterium (z.B. Durch-
setzungsvermdgen) kann in mindestens drei Verfahrenselementen abgebildet werden, well
hierfir mindestens ein ganzer Tag eingeplant werden misste. Das hierfur erforderliche
Zeitfenster ist bei den Referentinnen und Referenten nicht vorhanden. Jedoch werden im
Vorgesprach mit den Referaten und Geschéftsbereichen die wichtigsten Anforderungs-
kriterien herausgearbeitet, die mit besonderer Prioritat in den Aufgabenstellungen des AC
behandelt werden.

Weiterentwicklung der Qualitatsstandards
3.1 zukunftige Anforderungen an Fihrungskréafte

Die zukunftigen Anforderungen an Fuhrungskréfte zeichnen sich durch die Notwendigkeit
aus, in einer sich schnell wandelnden, komplexen und unsicheren (Arbeits-) Welt Orien-
tierung zu geben, Innovationen zu fordern und digitale sowie soziale Kompetenzen mit-
einander zu verbinden. Detailliertere Anforderungsanalysen ermdglichen es dem Personal-
amt, die Stellenausschreibungen und Auswahlverfahren (Vorstellungsgesprache bzw. AC)
zukunftsgerichtet zu formulieren. Der damit verbundene erhéhte Aufwand in den Referaten,
Geschaftsbereichen und im Personalamt ermdglicht eine noch passgenauere Stellenbeset-
zung.

Sowohl fur die detailliertere Ausarbeitung aktueller als auch fir die Beriicksichtigung zu-
kiinftiger Anforderungen liefert der vom Personalamt konzipierte Uberfachliche Kompetenz-
katalog (UKK), der in seiner Grundstruktur dem Aufbau klassischer Kompetenzmodelle
folgt, wichtige Impulse. Er beinhaltet neben 16 Schlisselkriterien der Sozialkompetenz,
Personlichen Kompetenz, Zukunftskompetenz und Werteorientierung funf Fiihrungskompe-
tenzen, fur die Kompetenzbeschreibungen erarbeitet wurden:

- Strategische Steuerung
-- Verfugt Uber Analysevermdgen sowie strategisches und unternehmerisches Denken
-- Uberblickt gesamtstadtische Zusammenhange und berticksichtigt Folgewirkungen
-- Reflektiert eigenes Handeln im Hinblick auf Ziele der Stadt
- Mitarbeitendenentwicklung
-- Fordert die Fahigkeiten aller Mitarbeitenden und ihre berufliche Weiterentwicklung
-- Gibt regelmafig differenzierte Rickmeldungen, fordert Mitarbeitende individuell und
identifiziert Potenzialtréager/-innen
-- Kennt die stadtischen Angebote zur Gesundheitsférderung und unterstitzt die
Mitarbeitenden
- Transformationale Fiihrung
-- Inspiriert andere durch die eigene Haltung und Vision, ist Vorbild, schafft
Handlungsspielraume
-- regt zur Eigeninitiative an


https://intranet.stadt.nuernberg.de/intranet_2/personalamt/personalentwicklung.html

-- Delegiert und befahigt Mitarbeitende zur Verantwortungsibernahme, stol3t
Veranderungen an und starkt die Zusammenarbeit, Leistungs-/ Lernbereitschaft
sowie Teamorientierung

Entscheidungskompetenz

-- Berticksichtigt verschiedene Perspektiven und Zusammenhéange

-- Erkennt die Notwendigkeit zur zeitnahen und sorgféltigen Entscheidungsfindung

-- Berticksichtigt Folgen mdaglicher Entscheidungen und Ubernimmt Verantwortung/Risiken

Forderung einer Fehler- und Entwicklungskultur

-- Ist bereit und neugierig, neue ldeen zu entwickeln und umzusetzen

-- Lernt aus Fehlern und fordert eine positive Feedbackkultur

-- Unterstitzt und ermutigt Mitarbeitende darin, Neues auszuprobieren; akzeptiert Fehler
im Sinne einer Innovationskultur.

Das Personalamt konzipiert neue Programmangebote der Stadteakademie und der Fiih-
rungskraftequalifizierung in enger Abstimmung mit dem Amt fur Digitalisierung und Pro-
zessorganisation. Im Rahmen dieser Zusammenarbeit und aus den Rickmeldungen der
Teilnehmenden an den Fuhrungskraftelehrgangen ,Neu in FUihrung“ (FKE 2) und ,Erfahren
in Fuhrung (FKE 3) zeigt sich deutlich, dass aus dem Set der 21 Schlisselkompetenzen
des UKK die beiden Fiihrungskompetenzen Strategische Steuerung und Transformationale
Fuhrung und die im UKK als Zukunftskompetenz genannte Digitale Kompetenz eine gro-
Rere Bedeutung fur die Besetzung von Dienststellen- und Schul- und Werkleitungsleitungen
einnehmen werden und daher in den Auswahlentscheidungen verstarkt beriicksichtigt wer-
den mussen.

3.2 zusétzliche Informations- und Schulungsangebote

Informations- und Schulungsangebote zum AC fir stimmberechtige und nicht-stimmberech-
tigte Beobachterinnen und Beobachter werden erweitert.

Die Verfahrensbeteiligten eines AC treffen sich zukuinftig eine Stunde vor Beginn des ei-
gentlichen AC, um Einblick in die Aufgabenstellungen und Beobachtungsbégen zu erhal-
ten. Die jeweilige Referentin bzw. der jeweilige Referent stellt dar, welche Aufgaben und
Kompetenzen fir die zu besetzenden Dienststellen-, Schul- und Werkleitung besonders re-
levant sind. Fir die AC-Ubungen werden Losungs- und Bearbeitungshinweise zur Verfi-
gung gestellt. Die Beobachterinnen und Beobachter haben die Mdglichkeit, Fragen zu den
Aufgabenstellungen, Bewertungskriterien und zum Ablauf des AC zu stellen.

Erganzend werden regelméaRig fiir interessierte stimmberechtige und nicht stimmberech-
tigte Beobachterinnen und Beobachter zweistiindige AC-Schulungen angeboten. Im Ver-
gleich zur o.g. einstiindigen Kurzeinfiihrung vor einem Auswahlverfahren kdnnen in der
Schulung detailliertere Hintergrundinformationen zum AC vermittelt und anhand praktischer
Ubungen die Technik des Beobachtens, Beschreibens und Bewertens eingetibt werden.
Aus Qualitatsgriinden ware eine langere Schulung sinnvoll, allerdings verfigen die ehren-
amtlichen Stadtratinnen und Stadtrate und die weiteren stimmberechtigen und nicht stimm-
berechtigten Beobachterinnen und Beobachter nur Uber begrenzte zeitliche Ressourcen.



3.3 differenziertere Beobachtungskriterien und Beobachtungsbégen

In den Beobachtungsbtgen werden die Beobachtungskriterien bereits mit positiven Verhal-
tensbeispielen konkretisiert. Differenziertere Beobachtungskriterien, die sich am Uberfachli-
chen Kompetenzkatalog orientieren, sollen zukiinftig die Beobachtenden bei der Entschei-
dung untersttitzen, ob die beobachteten Leistungen die Anforderungen uUbertreffen, ihnen
entsprechen oder den Anforderungen nicht gentigen.

3.4 kontinuierliche Qualifizierung der mit der AC-Konzeption beauftragten
Mitarbeitenden

Durch regelméafige Fortbildungen beispielsweise beim Forum Assessmente.V. und der
Deutschen Psychologen Akademie e.V. werden die Kenntnisse der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die mit der Konzeption, Organisation und Durchfiihrung von ACs betraut sind,
auf dem aktuellen Stand gehalten bzw. vertieft. In einem Praxistraining der Deutschen
Psychologen Akademie e.V. zu Rollenspielen fur die Personalauswahl werden aktuelle
wissenschatftliche Erkenntnisse zu Rollenspielen als Verfahren zur simulativen Verhaltens-
beobachtung vorgestellt und Stellen-Anforderungen und deren Ubersetzung in beobacht-
bare Verhaltensindikatoren des Rollenspiels vertieft.

Ein internes Wissensmanagement gewahrleistet, dass Wissen und Erfahrungen zu AC in-
nerhalb des Teams transferiert und gesichert werden.

Diese Anderungen werden nach einer Anpassungsphase ab Januar 2025 schrittweise mit
der vorhandenen Personalkapazitat im Personalamt umgesetzt. Der zeitliche Aufwand im
Personalamt fuir die Konzeption, Organisation, Planung, Moderation und Nachbereitung ei-
nes einzelnen AC wird sich von durchschnittlich fiunf auf sechs Personentage erhéhen. Der
Mehraufwand fur regelmafige QualifizierungsmalRnahmen der Mitarbeitenden des Perso-

nalamtes belauft sich auf jahrlich 1.500 EUR und kann aus den vorhandenen Budgetmitteln
finanziert werden.

4. Ubertragung der Ergebnisse auf weitere Auswahlverfahren
Elemente eines Assessment Centers werden auch bei Potenzialtagen fur die Auswahl von
Nachwuchskraften und fur die Teilnehmenden an den Beschéftigtenlehrgangen | und Il ein-

gesetzt. Die aus den AC abgeleiteten MaRnahmen zur Qualitatssicherung, insbesondere

die Differenzierung der Beobachtungskriterien und ein kontinuierliches Schulungsangebot
der Beobachtenden koénnen auf diese Auswahlverfahren Ubertragen werden.
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Il. Herrn Ref. /I Zeichnung erfolgt in Session

. GPR
IV. GSBV
V. GST
V. PA

VIIl. Ref. I/l POA

Ndrnberg, 30.12.2024
Personalamt

gez. Sembritzki (2364)

Anlage:
Anlage 1: Assessment Center Information fur Beobachterinnen und Beobachter
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