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Zahlen, Fakten und Perspektiven

1 Einfiihrung

Im Personal- und Organisationsbericht 2022 stellen wir wesentliche Daten, Kennzahlen und Entwick-
lungen des Personal- und Organisationsmanagements auf Basis des Jahres 2021 dar. Mit Blick auf
zentrale Themen der Personalwirtschaft, der Personalentwicklung und der Weiterentwicklung der Orga-
nisation ermdglichen diese Daten, strategische Ziele zu entwickeln bzw. fortzuschreiben. Fir den Be-
reich Personal sind die Daten z.B. Grundlage, um mit gezielten MaBnahmen dem Fachkraftemangel
und der demographischen Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken. Der erstmals inte-
grierte Teil zur Organisationsentwicklung gibt einen Uberblick Uber die zahlreichen Projekte, die dem
Ziel dienen, die Verwaltung im Sinne des Change Management flr die Anforderungen an eine mo-
derne, digitale Verwaltung fit zu machen und eine attraktive Arbeitswelt zu gestalten. Die Personalent-
wicklung wiederum arbeitet mit Hochdruck — und beférdert durch die Entwicklung wéhrend der Pan-
demie — an neuen, digitalen Optionen der Fortbildung, an neuen Angeboten zu den erforderlichen Me-

thodenkompetenzen und der Einfihrung neuer Tools in diesem Kontext.

Im Rickblick werden besondere Entwicklungen im Zusammenhang mit der Corona Pandemie wie z.B.
die damit verbundene Ausweitung der Mobilen Arbeit sowie die erstmalige EinfUhrung von Kurzarbeit
in der offentlichen Verwaltung in den Jahren 2020/2021 dargestellt.

Immer deutlicher splrbar werden auch bei der Stadtverwaltung die Auswirkungen der demographi-
schen Entwicklungen sowohl unserer Mitarbeitenden wie auch der Gesamtbevélkerung. Da der Bedarf
an qualifizierten Mitarbeitenden in der 6ffentlichen Verwaltung wie auch in der Privatwirtschaft groB ist,
ergibt sich ein attraktiver Arbeitsmarkt, der unseren Mitarbeitenden viele Méglichkeiten erdffnet und zu
einer zuséatzlichen Fluktuation fihrt. War der Fachkraftemangel in friheren Jahren zunachst stark in
den Bereichen der padagogischen Berufe fur Bildung und Betreuung und in manchen technischen
bzw. IT-Berufen splrbar, zeigt sich zwischenzeitlich deutlich, dass dies mehr und mehr sémtliche Be-
rufsfelder betrifft. Der Blick auf die Altersstrukturanalyse zeigt den Handlungsbedarf mit einem hohen
Anteil von Mitarbeitenden, die élter als 50 Jahre sind. Haupt-Themenfelder im Personalbereich werden
daher die Weiterentwicklung der Optionen zur Personalgewinnung und zur Personalbindung sein. Die
hohe Attraktivitat als Arbeitgeberin , die die Stadtverwaltung bisher durchaus fur sich in Anspruch neh-

men konnte, bedarf heute zunehmend weiterer kreativer [deen und Anstrengungen.

Permanente Herausforderung bleibt dabei jedoch auch die Entwicklung der Personalkosten: Wie kann

es gelingen, das Volumen des Personalhaushalts trotz vorgegebener Steigerungen durch
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Tarifabschltsse bzw. Besoldungsanpassungen auf einem den Konsolidierungszielen entsprechenden
Niveau zu halten? Dies unter der Herausforderung, dass es zur Personalgewinnung und-bindung im-
mer haufiger erforderlich wird, alle tariflich oder beamtenrechtlich méglichen Gehaltsoptionen oder

sonstige Benefits zu nutzen, um konkurrenzféhig und attraktiv gegentber den Mitbewerbern aus der

privaten Wirtschaft, aber auch aus dem Bereich der 6ffentlichen Verwaltung zu bleiben.

Der vorliegende Personalbericht kann die Antwort hierauf nicht geben, stellt aber die Grundlage daflr

dar, kinftige Entwicklungen datenbasiert zu steuern.

Robert Nitzsche
Leiter des Fachbereichs Organisation und Personal
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Zahlen, Fakten und Perspektiven

2 Uberblick in Kiirze

Personal

Insgesamt 1913 Menschen waren zum Stichtag 31.12.2021 in der Stadtverwaltung beschéftigt, 1297 Frauen
und 616 Manner, mit einem Durchschnittsalter von 45,2 Jahren.

Der Anteil der Gber 50-jahrigen an der Belegschaft liegt bei 44,5 %.

Wir haben eine Fluktuationsquote von 11,66%, die sowohl altersbedingt, aber auch durch Abwanderung zu an-
deren Arbeitgebern bedingt ist. Auffallend ist eine sehr hohe Fluktuationsquote bei Personen, die weniger als 3
Jahre bei der Stadt beschaftigt waren — dies jedoch auch bedingt durch das Auslaufen befristeter Vertrage, die
oft nur bis zu 2 Jahren laufen.

Die Fehlzeitenquote ist — trotz Corona — gegeniiber dem letzten Berichtsjahr 2018 gesunken und betrug im Jahr
2021 5,74%.

Das vorldufige Rechnungsergebnis fir die Personalkosten im Jahr 2021 betragt 94.226.319 €. Der Haushaltsan-
satz flr das Jahr 2021 lag bei 98.966.300 €. Diese Soll-Ist-Abweichung resultiert Uberwiegend darauf, dass in
der Personalkostenplanung finanzierte Stellen nicht besetzt werden konnten.

Der Planansatz fur das Jahr 2022 liegt bei 104.177.500 €. Dies ist eine Steigerung des Planansatzes um rd. 5,2
Mio. € oder rd. 5,3%.

Ausschlaggebend fur die Entwicklung des Personalhaushalts sind neben den Tarif- bzw.- Besoldungsentwicklun-
gen weiterhin Personalzuwéchse im Bildungs- und Betreuungsbereich, aber auch fir neu hinzugekommene Auf-
gabenstellungen wie beispielsweise der Ausweitung der Parkraumbewirtschaftung.

Personalentwicklung

Ein Schwerpunkt der Arbeit im Bereich Fortbildung ist die Veranderung der Lernkultur weg von Prasenzveranstal-
tungen hin zu digitalen Formaten mit ortlicher und zeitlicher Flexibilitat. Eingefahrt wurden im Jahr 2021 die Ent-
wicklungsgesprache mit den Mitarbeitenden. Begleitet wurde die Weiterentwicklung des bisherigen Orientie-
rungsrahmens flr Fihrung zum neu formulierten Fuhrungsverstandnis der Stadtverwaltung und dessen flachen-
deckender Kommunikation. Im Bereich Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin standen im Jahr 2021 die pande-
miebedingten MaBnahmen zum Infektionsschutz im Mittelpunkt. Im Bereich Ausbildung, wo im Jahr 2021 rlck-
laufige Ausbildungszahlen zu konstatieren sind, wurde das Recruiting durch u.a. durch die Zusammenarbeit mit
einer speziellen Online-Stellenborse fur Ausbildungsplatze erfolgreich optimiert.

Organisationsentwicklung

Zahlreiche Projekte in der Weiterentwicklung der Verwaltungsstrukturen, des Prozessmanagements, der Beglei-
tung von Change-Prozessen, der organisatorischen Begleitung der Digitalisierung in enger Zusammenarbeit mit
dem Fachbereich Digitale Transformation und IT, der Einfihrung neuer Arbeitsmethoden kennzeichnen das um-
fangreiche Portfolio der Abteilung. Die Umsetzung des Online-Zugangsgesetzes wird vorangetrieben. Besonders
zu erwahnen ist das umfangreiche Projekt , Arbeitswelt LB, das unsere Arbeitsbedingungen und -methoden in
den Blick nimmt und die Voraussetzungen flr eine zukunftsfahige, attraktive und effiziente Arbeit bei einem at-
traktiven Arbeitgeber schafft. Arbeitszeitregelungen, Mobile Arbeit, Nutzung von Arbeitsrdumen, agile Arbeitsme-
thoden, digitale Kollaboration und Kommunikation sind nur einige wesentliche Schlagworte aus diesem Projekt.
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3 Personaldaten (Abt. 10-1)

Personalbestand - Stichtag 31.12.2021

Die folgenden Zahlen beziehen sich auf den Personalbestand der Stadtverwaltung Ludwigsburg, einschlieBlich
der beiden Eigenbetriebe, zum Stichtag 31.12.2021. In den Beschéftigtenzahlen sind nicht enthalten Auszubil-
dende, Personen im Freiwilligendienst und Dualen Studium, Beschéftigte in der Elternzeit/Beurlaubung, Beschéf-
tigte in der Freistellungsphase der Altersteilzeit, —Aushilfen auf Stundenbasis sowie -Praktikantinnen und Prakti-
kanten.

Insgesamt 1913 aktiv Beschiftigte verteilen sich auf 88 % tariflich Beschéaftigte und 12% Beamtinnen und Be-
amte. Bezogen auf die Geschlechter setzt sich die Belegschaft weiterhin aus rund 2/3 Frauen und 1/3 Manner
zusammen.

Mitarbeitende der Stadtverwaltung

122
Beamtinnen
[ N " weiblich
‘ | o
i 110

Beamte mannlich
‘ 6%

1175 |

———
Beschaftigte 506
weiblich Beschaftigte
61% mannlich
27%

® Beamtinnen weiblich = Beamte mannlich

m Beschaftigte mannlich = Beschaftigte weiblich

Verteilung der Mitarbeitenden auf die Dezernate
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Bei der Verteilung auf die verschiedenen Beschaftigten- und Laufbahngruppen orientieren sich die Cluster an der
Zuordnung zu den Laufbahnen im Beamtenverhéltnis. Separat aufgeflhrt sind sieben Beschéftigungsverhaltnisse
mit einer auBertariflichen Gehaltsregelung.

Verteilung Einkommensgruppen

AT-Vertrag

EG1-EGA4TVaD; 502-503 TVeD-5uE

EG5-EG9aTVaD, 504 - S08b TVaD-5uE,
AT - AS/mD LBesGEBW

EG 9b-EG 12 TV8D, 509 - 517 TVaD-SuE,
ASgD-A13gD LBesGBW

EG13-EG 15TVaD, S18TVaD-5SuE,
A13/hD bis AlE LBesGEW, B-Besoldung

* phne Auszubildende und geringfigig Beschaftigte

Geschlecht
. mannlich

. weiblich

Befristete Vertrage

Zum Jahresende 2021 bestanden 166 befristete Arbeitsverhaltnisse (ohne Auszubildende, Praktikanten, Freiwilli-
ges Soziales Jahr, Duales Studium und Bundesfreiwilligendienst, Aushilfen auf Stundenbasis)

Die Befristungen sind durch befristete Aufgabenstellungen 62 Stellen sind nur befristet eingerichtet), Krankheits-
vertretungen, Mutterschutz und Elternzeitvertretungen begriindet. Die Befristungszeitréume basieren auf diesen
Granden. Die Stadt halt sich hier strikt an die Moglichkeiten, die das Teilzeit- und Befristungsgesetz und auch
das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz erlauben. Die Option einer sachgrundlosen Befristung flir maximal
zwei Jahre wird in Einzelféllen genutzt, insbesondere dann, wenn noch nicht klar ist, inwieweit ein dauerhafter
Bedarf sich entwickelt und (noch) keine unbefristete Stelle zur Verfligung steht.
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Mitarbeitende in Teilzeit

Die Teilzeitquote betragt 47,6% und ist somit gegentiber dem letzten Berichtjahr 2018 (41,6%) weiter gestiegen.

< 50% Teilzeit 50% Teilzeit =50% Teilzeit 100%
600 537
466
400 382
255
200 154
0 — — ]
Geschlecht
. mannlich
. weiblich

Teilzeit Beschaftigt Gesamt

&0 Jahre und &lter I- Geschlecht
. mannlich
50-59 Jahre B o e
30-39 Jahre I-
bis 29 Jahre I-

3200 200 100 oo 100 200 300

* ohne Auszubildende und geringflgig Beschaftigte
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Zahlen, Fakten und Perspektiven

Schwerbehinderte Mitarbeitende

Die Stadtverwaltung ist als offentliche Arbeitgeberin in besonderem MaBe daran interessiert, qualifizierte Men-
schen mit Behinderung zu beschéftigen, und zwar Uber das gesetzliche MaB von 5% hinaus. Am 31.12.2021
waren bei der Stadtverwaltung insgesamt 155 Menschen mit Behinderungen beschéftigt. Dies entspricht einer
Quote von 6,21% (38 Menschen mit unter 50% Schwerbehinderung dirfen hier nicht angerechnet werden). Im
Vorjahr lag die Quote bei 6,77 %.

Grad der Behinderung

< b0% ab 50% gleichgestellt Summe
Manner 14 39 6 59
Frauen 24 65 7 96
Summe 38 104 13 155
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Altersstrukturanalyse zum 31.12.2021

Die Altersstruktur der Mitarbeitenden erfordert weiterhin eine besondere Aufmerksamkeit — im Kontext der demo-
graphischen Entwicklung, dem weitreichenden Fachkraftemangel und der Konkurrenz privater Unternehmen um
Mitarbeitende wird es weitere Anstrengungen bedurfen, um den zur Aufgabenerflllung erforderlichen Personal-
bestand zu sichern. Ziel muss es sein, die Personalbindung zu starken, die Gesundheit und Leistungsfahigkeit
der Beschéftigten bis zum Eintritt in den Ruhestand zu erhalten und neue, kreative Wege der Personalgewinnung
einzuschlagen.

Mit diesem Personalbericht und den Berichten aus friheren Jahren kdnnen Entwicklungen deutlich gemacht
werden: Im Jahr 2009 betrug der Anteil der Gber 50-Jéhrigen an der Belegschaft ca. 38%. Im Berichtsjahr 2018
betrug der Anteil der Uber 50-Jahrigen 42%. Im aktuellen Bericht ist dies nun ein Anteil von 44,5%

Der Anteil der Altersgruppe unter 40 Jahren ist unverandert und nimmt weiterhin einen Anteil von rd. 33% ein.

Nach der Schaffung des vierten Dezernats sind die dezernatsbezogenen Daten nicht mehr eins zu eins mit den
Daten zum Stand 31.12.2018 vergleichbar. War 2018 der hohe Anteil (53%) der Gber 50-Jahrigen im Dezernat
Il auffallig, ist es nun das Dezernat IV, das nun einen Altersdurchschnitt von 48,9 Jahren und rd. 49% Mitarbei-
tende mit 50 Jahren und alter aufweist.

In den nachsten Jahren werden also weiterhin zahlreiche erfahrene Mitarbeitende ausscheiden. Bei 12,2 % Mit-
arbeitenden im Alter von 60 und mehr in der Gesamtverwaltung (133 Mitarbeitende) und einer zusatzlichen ho-
hen Fluktuation aufgrund des angebotsstarken Arbeitsmarktes, zeigen die Daten der Altersstruktur die Herausfor-
derungen fur die Personalgewinnung und -bindung auf. Durch die schrittweise Anhebung der Regelaltersgrenze,
die Sonderregelungen flr langjahrige Versicherte aber auch den Optionen mit Abschlag vor Erreichen der Alters-
grenze in den Ruhestand zu gehen, Altersteilzeit in Anspruch zu nehmen oder aber durch Verlangerung tUber die
Altersgrenze hinaus zu arbeiten, sind die konkreten Austrittszahlen Uber mehrere Jahre im Voraus schwer zu
prognostizieren.

Im Folgenden wird die Altersstruktur der Stadtverwaltung insgesamt und der vier Dezernate dargestellt:
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Altersstruktur Stadtverwaltung gesamt:

Altersstruktur Anzahl und Geschlechterverteilung Dezernat
i : Alle
60 Jahre und
Elter 1300
1200
50-53 Jahre |
. 1100 . mannlich
. weiblich
40-43 Jahre | AR

| 500
30-39 Jahre | 131

800
b 29 Jahre: ?OG
400 300 200 100 0;0 100 200 300 400 600
bis 29 Jahre 60 Jahre und &lter 500
14,8% 12,2%
400
30-39 Jahre 300
18,3%
200
50-58 Jahre
32,3%
100
40 -49 Jahre 0
22,4%
mannlich weiblich
@=45,2 @=456 ©=45,0
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Altersstruktur Dezernat I:

Altersdurchschnitt 46,8 Jahre, 46,2% der Mitarbeitenden sind 50 Jahre und alter (Berichtsjahr 2018: 39%)

Altersstruktur Anzahl und Geschlechterverteilung Dezernat
Dezernat |
280 Dezernat ||
Dezernat Il
Dezernat IV

60 Jahre und
&lter

69,6%

260

50-59 Jahre 240

. ménnlich
I weiblich

220

40-483 Jahre
200

30-33 Jahre a0

160

bis 23 Jahre
140

80 60 40 120

bis 29 Jahre 100
8,1% 60 Jahre und &lter

16,5%

80
30-39 Jahre

22,6%
60

40

50-59 Jahre
29,7% 20

40-49 Jahre
23,1%

mannlich weiblich

2=46,8 2=45,6 ©=47,4
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Altersstruktur Dezernat Il:

Altersdurchschnitt: 43,5 Jahre; 39,5% der Mitarbeitenden sind 50 Jahre und é&lter.

Altersstruktur Anzahl und Geschlechterverteilung Dezernat
Dezernat |
Dezernat ||
60 Jahre und Dezernat 1
&lter 800 Dezernat IV
50-53 Jahre 700
- mannlich
I weiblich
40-43 Jahre
600
30-33 Jahre
500
bis 23 Jahre
400
200 100
60 Jahre und &lter 300
bis 29 Jahre 8,2%
19,5%
200
50-59 Jahre
31,3%
13,1%
30-39 Jahre 100
17,8%
40-49 Jahre 0
23,2%
mannlich weiblich
@=435 ©=39,9 ©@=441
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und Organisationshbhericht

2022

Altersdurchschnitt 45,2 Jahre, 44,8 % der Mitarbeitenden sind 50 Jahre und alter.

Altersstruktur

60 Jahre und
Elter

50-53 Jahre

40-4S Jahre

30-33 Jahre

bis 23 Jahre
60 80
bis 29 Jahre 60 Jahre und &lter
14,0% 14,6%
30-39 Jahre
19,7%
50-59 Jahre

40-49 Jahre
21,6%

@ =452

30,2%
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Altersstruktur Dezernat IV

Zahlen,

Fakten

und Perspektiven

Altersdurchschnitt 48,9 Jahre, 58,9 % der Mitarbeitenden sind 50 Jahre und alter.

Altersstruktur

60 Jahre und
slter

50-58 Jahre
40-48 Jahre
30-33 Jahre
bis 25 Jahre

40 20 20 40
b :ithre 60 Jahre und &lter
? 16,5%
30-39 Jahre
12,2%
40-49 Jahre

19,6%

2=48,9

Stand 19.07.2022
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Anzahl und Geschlechterverteilung

140
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100

mannlich
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Dezernat IV

54,1%

M minnlich
1 weiblich

weiblich

©@=51,2

2=46,9
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Altersstruktur und Geschlechterverteilung der Fithrungsebenen

Insgesamt sind unter den stadtischen Mitarbeitenden 211 Personen mit Fihrungsfunktionen — von den Dezernats-
leitungen bis zu Teamleitungsfunktionen. Die Altersstruktur zeigt, dass rd. 60% (=126) der FUhrungskréafte Gber
50 Jahre alt sind, darunter 26 Uber 60 Jahre.

Der Anteil weiblicher Fihrungskrafte ist auf der 2. Ebene (FachbereichsleitungenfReferats-/Stabsstellenleitungen)
deutlich unterreprasentiert, auf der Ebene der Abteilungsleitungen nahert sich dies an, aber nur auf der 4. Ebene
der Teamleitungen (die auch die Einrichtungsleitungen der Kindertagesstatten und Schulkindbetreuungen um-
fasst) ergibt sich ein anderes Bild:

Fihrungskrafte
Stand: 31.12.2021
Altersstruktur Anzahl und Geschlechterver- B mannlicn
teilung [ weiblich
60 Jahre und zlter
57,3%
50-5S Jahre 120
40-43 Jahre 5
42,7%

80
bis 23 Jahre 15

30-39 Jahre 60 Jahre und &lter
13,7% 12,3%

40-49 Jahre
23,2%

50-59 Jahre
47,4%

o

mannlich weiblich

2=49,6 @=49,9 ©@=494

Filihrungsebene
1. Fuhrungsebene: Dezernatsleitungen
2. Fuhrungsebene: Fachbereichsleitung*

3. Flihrungsebene: Abteilungsleitung

4 Fihrungsebene: Teamleitung, sonstige Fihrungsfunktionen

*Hierin sind auch die Referats- und die Stabsstellenleitungen enthalten.
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Zahlen, Fakten und Perspektiven

Fehlzeitenstatistik

Vorbemerkung: Bei der Ermittlung der krankheitsbedingten Fehlzeiten werden entsprechend der Statistik des
Deutschen Stadtetags auch die sog. Kurzzeiterkrankungen berucksichtigt. Im Jahr 2021 sind insgesamt 40.086
Krankentage angefallen. Auf der Basis von 365 Kalendertagen (incl. Wochenenden und Feiertagen) ergibt dies
eine Quote von 5,74% Darunter sind 9 Personen, die jeweils Uber 300 Fehltage aufweisen, in Summe sind dies
3.238 Fehltage (2018: insgesamt 21 Personen / 7.401 Tage). Zeiten einer corona-bedingten Quarantane, die
nicht mit einer Erkrankung bzw. arztlicher Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung einher gingen, sind hierin nicht ent-
halten.

6839 Tage;
17,06%

15404 Tage;
38,43%

17843 Tage;
44,51%

m bis 3 Tage: ab 4 bis 42 Tage: = 43 und mehr Tage:

Die Statistik des Deutschen Stadtetags liegt zum Zeitpunkt des Redaktionsschlusses fiir diesen Personalbericht
noch nicht vor, allerdings berichtet das Statistikportal de.statista.com dass im Jahr 2021 der durchschnittliche
Krankenstand in der gesetzlichen Krankenversicherung bei 4,3% lag. In dieser Quote sind im Gegensatz zur
Kennzahl der Stadt Ludwigsburg (die analog zur Statistik des Stadtetags ausgewertet wird) die Kurzzeiterkrankun-
gen nicht berucksichtigt.
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Fehlzeiten nach Altersgruppen + Geschlecht

5.000
4.500
4.000
3.500
3.000
2.500
2.000
1.500

nll_ I O ll L I L o ] |
M W M W M W M W M W

bis 29 30-39 40- 49 50-59 60 und alter

o

mbis3Tage: mbis4bis42Tage: m43und mehr Tage:

Die geschlechterspezifische Auswertung zeigt, dass Frauen im Durchschnitt 21,27 (2018: 24,89) und Manner
20,30 (2018:19,14) Kalendertage im Jahr krankheitsbedingt gefehlt haben. Hier gibt es also keine signifikanten
Unterschiede.

Arbeitszeitkonten

| Gekappte Arbeitsstunden zum 31.03.2021 (auf 80 h gemaB gultiger Richtline)

Insgesamt im Jahr 2021 gekappte Arbeitszeitam 31.03.21 auf 80h der in Interflex erfassten Mitarbeitenden bei der Stadt Ludwigsburg:  1.750,70

Dezernat | Dezernat Il Dezernat |l Dezernat IV

gekappte gekappte gekappte gekappte

Stunden Stunden Stunden Stunden
Dl inkl. Stabstellen 253,83 FB 33 22,12 FB 32 152,99 DIV 1,22
FB10 140,27 FB41 70,77 FB 63 75,73 FB 23 62,36
FB15 37,21 FB 48 192,18 FB 67 63,2 FB 60 118,53
FB 20 157,05 FB57 3,67 FB 68 Verw. 29,81 FB61 82,19
Referat 66,38 FB 65 153,81
Summe Dez | 655,24] [Summe Dez i 288,74] [Summe Dez II 321,73| [Summe Dez Iv 418,11]
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Fluktuationsquote und Bewerbungsverfahren

Fluktuation

Im Jahr 2021 sind insgesamt 223 Mitarbeitende ausgetreten. Die Austrittsquote — bezogen auf insgesamt 1.913

Mitarbeitende — betragt damit 11,66 %. Von den 223 Austritten sind 112 dem Fachbereich Bildung und Familie

zuzuordnen. Im Vergleich zum letzten Berichtsjahr 2018 ist die Zahl der Austritte deutlich gestiegen: Damals wa-
ren es 149 Austritte und somit eine Quote von 8,93%.

Kategorien der Betriebszugehdrigkeit Kategorien Austrittsgriinde Austritte

- 7| 2021
Betriebszugehorigkeit < 3 Jahre Ergebnis 118 52,91%
Betriebszugehorigkeit 3 - < 10 Jahre Ergebnis 49 21,97%
Betriebszugeharigkeit > 10 Jahre Ergebnis 56 25,11%
Gesamtergebnis | 223 100,00%

Auffallig ist die hohe Quote der Austritte in der Kategorie , Betriebszugehorigkeit weniger als 3 Jahre. Diese ist
jedoch in hohem MaBe (42 von 118 Austritten) durch das Auslaufen befristeter Vertrage begrindet, die in den
meisten Fallen weniger als 3 Jahre laufen.

Austritte 2021
Austritte
nach Grinden und Betriebszugehorigkeit
45 41 42
40 38
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15 11 5, 10 12
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Betriebszugehorigkeit < 3 Jahre = Betriebszugehdrigkeit 3 - < 10 Betriebszugehdrigkeit = 10 Jahre
Jahre
Kategorien der Betriebszugehdrigkeit ~ Kategorien Austrittsgriinde ~ + -

Die Fluktuationsquote gibt die Relation der Anzahl der Austritte zu der Gesamtzahl der Mitarbeitenden wieder.
Eine Prognose der Austritte in den kommenden 5 Jahren (2023 — 2027) ist nur fur die Mitarbeitenden mdglich,
die die Regelaltersgrenze erreichen werden. Dies waren 168 Mitarbeitende, davon 20 Beamte/Beamtinnen und
148 Beschéftigte. Ob diese Mitarbeitenden bereits vorher - z.B. wegen besonders langjahriger Beschaftigung
oder unter Inkaufnahme von Abschlagen - austreten, oder tber die Regelaltersgrenze hinaus arbeiten wollen,
kann vorab nicht ermittelt werden. Ebenso wenig lasst sich prognostizieren, wie viele Mitarbeitende zu einem an-
deren Arbeitgeber wechseln werden.
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Sowohl die altersbedingte Fluktuation wie auch die guten Wechselmdglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt in der Re-
gion bei gleichzeitigem Mangel an Fachkraften bestatigen deutlich, dass die Personalgewinnung und Mitarbeiten-
den-Bindung die Herausforderung der kommenden Jahre sein wird.

Altersteilzeit

ATZ: Phase im Blockmodell ™| Mitarbeitende

Blockmodell Arbeitsphase 21

Blockmodell Freiphase 8
Mitarbeitende

Aufteilung Arbeits- und Freizeitphaseam 31.12.2021

25
20
15

10

Blockmodell Arbeitsphase Blockmodell Freiphase

ATZ: Phaseim Blockmodell

Auf die Organisationseinheiten verteilen sich die Altersteilzeitfalle wie folgt:

Beschaftigte in Altersteilzeit

78]

=]

[

]
3 3
1 I 1 I 1 1 1 1
o N i 110 i
Dezl 10 17 a2 48 60 63 65

67 68 29
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Personalgewinnung — Bewerbungsverfahren

Im Jahr 2021 wurden insgesamt 324 Bewerbungsverfahren durchgefuhrt. Diese verteilen sich wie folgt:

. : Bundesfrei- Duales Gesamt-
AlEEmETS SElEn S willigendienst| Studium ergebnis
Stellenausschreibungsverfahren 292 15 10 7 324

Die Gesamtzahl der eingegangenen Bewerbungen liegt bei 4.647. Zum Vergleich: Im Berichtsjahr 2018 gingen
auf 245 Ausschreibungen 5.411 Bewerbungen ein.

Die Verteilung der Gesamtzahl auf die Geschlechter ist wie folgt:

Bewerbungen 2021 m-w-d

3500

3104

3000

2500

2000 M Divers

B mannlich

1541

1500 m weiblich

1000

500

Im Durchschnitt sind dies rund 14 Bewerbungen pro Verfahren, allerdings gibt es einzelne Verfahren, bei denen
wir 60 — 80 Bewerbungen erhalten, (fir die Ausbildung zum/zur Verwaltungsfachangestellten 111 Bewerbun-
gen), aber eben auch zahlreiche Verfahren, bei denen wir nur 1 — 5 Bewerbungen erhalten hatten oder teilweise
mehrfach ausschreiben mussten.

Greift man den Bereich pddagogische Fachkrafte flr Kindertageseinrichtungen heraus, so hatten wir hier 23 Aus-
schreibungen, darunter aber zwei permanent laufende, allgemeine Ausschreibungen. Fir letztere sind Gber das
Jahr hinweg 96 Bewerbungen registriert, fir alle Verfahren waren es in Summe immerhin 272 Bewerbungen.

Das folgende Diagramme zeigt, wo die Bewerbenden auf unsere Ausschreibungen gestoBen sind (soweit dies an-
gegeben wurde). Hier zeigt sich, dass unsere staddtische Homepage starke Beachtung findet, gefolgt von Online-
Stellenmarkten, zu denen auch Jobs in Ludwigsburg gehort, aber auch weiterhin durch die Arbeitsagentur oder
Hinweise aus dem personlichen Umfeld.
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Stellentitel - Anrede .Y
{AnzahlyonIDy

Wie sind Sie auf uns aufmerksam geworden?
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Der absolut Uberwiegende Zahl der Bewerbungen kommt inzwischen Uber unser Online-Bewerbungssystem:

Art der Bewerbung

4500
4000
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Brief-Bewerbung Direkte Online- E-Mail-Bewerbung iber Personalvermittler
Bewerbung

Art der Bewerbung .Y
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Elternzeit

Zum Stichtag 31.12.2021 befanden sich 72 Mitarbeiterinnen und 2 Mitarbeiter in Elternzeit. Die Dauer der El-
ternzeit variiert und hangt von der persénlichen Lebenssituation ab. Die Elternzeit der Vater ist kirzer als die der
Mdatter und betragt in den meisten Féallen zwei Monate.

Mitarbeitende In Elternzeit am .

31.12.2021 -

.. ~ | Elternzeit > 1 Jahr| Elternzeit < 1 Jahr|Gesamtergebnis
mannlich 2 2
weiblich 58 14 72
Gesamtergebnis 60 14 74

Leistungsorientierte Bezahlung (LOB) und sonstige PersonalférdermaBnahmen

Leistungsorientierte Bezahlung

Entsprechend der Dienstvereinbarung Uber die leistungsorientierte Bezahlung fir Beschéftigte (TV6D) haben im
Juli 2021 fur die Leistungen im Kalenderjahr 2020 122 tariflich Beschaftigte eine Leistungspréamie erhalten.

Anzahl der Leistungspramienem pfanger

Einkommenscluster mannlich weiblich
AT-Vertrag 1

EG 1 -EG4TYaD: S02 - 503 Tvab-SuE 2

EG 5-EGSa TVaD,

504 - 508k TVaD-5ukE, 17 44

7 - A9/mD LBesGBW
EGSb - EG 12 TVaD,
S09 - 517 TvaD-5uk, 22 29
ASgD - Al3z0 LBesGBW
EG 13 -EG L5 TVaD,
518 TWBD-SuE,

AL3/MD bis AL6 LBesGBW. 3 4
B-Besoldung
Gesamtergebnis 43 79

Insgesamt wurden fur alle Beschéftigten 959.425,90€ ausgeschuttet. Die Hohe des Gesamtbudgets errechnet
sich wie tariflich festgelegt aus 2% der standigen Monatsentgelte des Vorjahres aller unter den TV6D fallenden
Beschaftigten.
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Die Richtlinie fir Beamtinnen und Beamte bericksichtigt, dass sich die beiden Systeme nicht mehr einheitlich
regeln lassen. Es handelt sich bei den Beamtinnen und Beamten um eine reine Freiwilligkeitsleistung der Dienst-
herrin Stadt Ludwigsburg. Aufgrund der pandemiebedingten Haushaltssituation wurde die leistungsorientierte
Bezahlung fur Beamtinnen und Beamte im Jahr 2021 (fur das Jahr 2020) ausgesetzt.

Hohergruppierungen und Befdrderungen

Im Berichtsjahr wurden insgesamt 62 Hohergruppierungen bzw. Beférderungen beschlossen. Im letzten Be-
richtsjahr des Personalberichts 2018 waren dies 47 MaBnahmen:

Beférderungen/
Héhergruppierungen

Einkommenscluster

EG1-EG4 TV8D;

EG 5 - EG 9a TV6D,

EG 9b - EG 12 TVéD,

EG 13- EG 15 TVaD,
S18 TV6D-SuE,

Geschlecht S02 - SO3 TVSD-SuE S04 - SO08b TV6D-SUE, S09 - S17 TVoD-SuE, A13/hD bis Al6 Gesamtergebnis
A7 - A9/mD LBesGBW | A9gD - A13gD LBesGBW LBesGBW,
B-Besoldung
mannlich 12 10 1 23
weiblich 1 19 18 1 39
Gesamtergebnis 1 31 28 2 62

Stufenlaufzeitverkiirzungen

Far tariflich Beschéftigte besteht auBerdem die Moglichkeit, die Stufenlaufzeit innerhalb der Entwicklungsstufe
bei dauerhaft Gberdurchschnittlichen Leistungen zu verklrzen. In 2021 wurden 30 Antrdge behandelt. Davon
wurden 17 genehmigt, die im Jahr 2022 wirksam werden:

Antrage auf
Stufenlaufzeit-

verkiirzung -

Status | ™| mannlich weiblich | Gesamtergebnis
abgelehnt 7 6 13
genehmigt 9 8 17

Gesamtergebnis 16 14 30
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Gewahrte

Stufenlaufzeitver

klirzungen -

Fachbereiche | ™ ]ménnlich weiblich Gesamtergebnis
10 1 2 3
17 1 1
32 2 2
41 1 1
48 1 1
60 1 1
65 4 4
68 3 1 4

Gesamtergebnis 9 8 17

Geschlechterbezogene Gehaltsgruppen-Verteilung

Frauen und Manner werden nach den gleichen Grundséatzen eingruppiert. Unterschiedliche Gehalter fir die glei-
che Tétigkeit gibt es also in der Stadtverwaltung nicht. Jedoch zeigt ein Blick auf die in vier Cluster differenzier-
ten Gehaltsgruppen, dass in der niedrigsten Gehaltsgruppe im Vergleich zu den Anteilen an der Gesamtbeleg-
schaft Uberproportional viele weibliche Mitarbeitende tatig sind. Ein Blick auf die Stellen in diesem Cluster zeigt,
dass hier Berufsgruppen zugeordnet sind, die traditionell starker von Frauen gepragt sind, wie z.B. der Reini-
gungsbereich, aber auch bei den Mitarbeitenden im Betreuungsbereich, die keine Fachkrafte sind, oder auch im
Bereich Essensausgabe / Kichenhilfen etc. Dagegen ist in der hochsten Gehaltsgruppe der Anteil mannlicher
Mitarbeitender zu hoch. Hier erklart sich dies jedoch eher nicht durch besondere, stark mannlich gepragte Be-
rufsgruppen, sondern durfte eher an Berufsbiografien von Frauen liegen. Geschlechterbezogene Ungleichbe-
handlungen in Auswahlverfahren werden u.a. durch die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten bzw. des
Personalrats ausgeschlossen.
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MA Gesamt
Weiblich 67,80%
Méannlich 32,20%
Anteil weiblich / ménnlich nach Gehalts-Clustern*
Anteil Soll weiblich Anteil Soll mannlich
Anteil des weiblich/ |entsprechend| mannlich/ |entsprechend
Clusters an alle MA  |Anteil m/w an| ale MA  |Anteil m/w an
allen MA MA Gesamt MA Gesamt
IST IST SOLL IST Soll
Cluster 1 18,45% 15,89% 12,51% 2,56% 5,94%
Cluster 2 48,30% 31,21% 32,75% 17,09% 15,55%
Cluster 3 29,06% 18,77% 19,71% 10,30% 9,36%
Cluster 4 4,34% 1,83% 2,94% 2,51% 1,40%

IST = tatsachliche prozentuale Anteile

SOLL = Anteil an den Clustern, wie sie dem Anteil weiblicher / méannlicher MA entsprechen wirde

* Die Gehalts
Cluster 1
Cluster 2
Cluster 3

Cluster 4

gruppen sind wie folgt abgegrenzt:
EG 1- EG 4 TV6D; SO2 - SO3 TV6D-SuE

EG 5- EG 9a TV6D, S04 - SO8b TV6D-SuE, A7 - A9/mD LBesGBW
EG 9b - EG 12 TV&D, SO9 - S17 TV6D-SuE,A9gD - Al3gD LBesGBW
EG 13 - EG 15 Tv6D, S18 TV8D-SuE, A13/hD bis Al6 LBesGBW, B-Besoldung

Die folgende Grafik verdeutlicht den Soll-Ist-Vergleich:

SOLL - IST VERGLEICH GEHALSTGRUPPEN
WEIBLICHE MITARBEITERINNEN

-

L[]
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SOLL-IST VERGLEICH GEHALTSGRUPPEN
MANNLICHE MITARBEITER

15,55%

[: 9,36%

251%

1,40%
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In absoluten Zahlen heiBt dies beispielsweise: Im niedrigsten Gehaltscluster 1 gibt es insgesamt 353 Mitarbei-
tende. Davon sind 304 weiblich und 49 mannlich. Bei einer Verteilung proportional zur Gesamtbelegschaft soll-
ten in diesem Cluster 239 Frauen und 113 Manner sein. Im hochsten Gehaltscluster 4 sind insgesamt 83 Mitar-
beitende, 35 Frauen und 48 Méanner. Die proportional angemessene Verteilung ware: 56 Frauen und 27 Manner.

Entwicklung Personalkosten

Entwicklung Personlakosten 2019 - 2022

Steigerung  Steigerung

Steigerung Steigerung

Steigerung Steigerung

2019 in T€ in % 2020 in T€ in % 2021 in T€ in % 2022
Planansatz 87.379T€]| 10.081 T€| 115% 97.460 T€| 1.507TE| 15% 98.966 TE| 5211 TE| 527% 104.178 T€
Rechnungsergebnis* 89.809 TE| 4.637€ 5,2% 94.446 TE| -220TE] -0,2% 94.226 T€ -~ -~ -
Abweichung Plan -
Rechnungsergebnis 2430 T€ 3.014T€ 4740 T€

* 2021: vorlaufiges Rechnungsergebnis
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In den Ausgaben flr die Bruttobezilige der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind auch die Beitrage flur die Zu-
satzversorgungskasse, die Arbeitgeberanteile flr die Sozialversicherung, die Aufwendungen fur die Beihilfe sowie
Aufwendungen fur die Versorgung der Pensionadre und der Beamtinnen und Beamten enthalten.

Far MaBnahmen der Abteilung Personalentwicklung wurden 2021 insgesamt rund 270.000 € verwendet. Dies
beinhaltet FortbildungsmaBnahmen, Ausbildung, Betriebliches Gesundheitsmanagement, Audit berufundfamilie,
Arbeitssicherheit und -medizin usw.
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4 Sonderthemen

Auswirkungen der Sars Cov Il Pandemie 2020/2021

In den Jahren 2020/2021 war die Personalarbeit Gberlagert von den Auswirkungen der Corona-Pandemie. Gefor-
dert waren MaBnahmen, um einerseits die Gesundheit der Mitarbeitenden zu schitzen, andererseits aber die
Leistungen der Verwaltung sicherzustellen. Der hierflr eingerichtete Corona-Stab hatte in teils sehr kurzen Ab-
schnitten basierend auf duBerst kurzfristige oder auch noch unklare Regelungen der Bundes- und Landespolitik
und die lokalen Entwicklungen Entscheidungen zu treffen.

Fur die Personalarbeit sollen hier die Themen Kurzarbeit und Entwicklung der Heim- und Telearbeit ausfuhrli-
cher dargestellt werden:

Kurzarbeit

Ein absolutes Novum fir die dffentliche Verwaltung war die Einfihrung der Méglichkeit von Kurzarbeit durch den
Abschluss des TV COVID. Diese Option war zuvor tarifvertraglich nicht zuldssig. Der zunachst befristet bis
31.12.2020 vereinbarte Tarifvertrag, der zweimal verldngert wurde und nun bis 31.12.2022 gilt, beinhaltete Kon-
ditionen, die fur die Mitarbeitenden verhaltnisméaBig geringe GehaltseinbuBen, flr bestimmte Bereiche der Stadt-
verwaltung jedoch eine durchaus splrbare Entlastung der Personalausgaben mit sich brachte.

Die Stadt Ludwigsburg reagierte schnell auf die gebotene Moglichkeit. Jedoch zeigte sich, dass in der Abwicklung
mit der Bundesagentur fur Arbeit viele ungeklarte Fragen bestanden. Auch die tariflichen Regelungen lieBen zu-
nachst Fragen offen, so beispielsweise die Protokollerklarung, dass Kurzarbeit nicht im sozialen Bereich einge-
fahrt werden soll. Hierzu stellte sich dann heraus, dass diese Regelung als Willenserklarung auf Forderung der
Gewerkschaften aufgenommen wurde, jedoch keine tarifliche Bindungswirkung entfaltet. Damit war auch im Be-
treuungsbereich — wenn auch nur fur kurze Phasen — Kurzarbeit maglich.

Die wesentlichen Bedingungen der Kurzarbeit:

Der Arbeitsausfall musste auf Grund der Regelungen der Corona-Verordnung erfolgt sein, insbesondere der
SchlieBung von Einrichtungen (Kunstschule, Museum, Stadtbibliothek etc.) bzw. der Untersagung / Einschran-
kung des Betriebs (z.B. im Veranstaltungsbereich).

Es waren Bereiche abzugrenzen, die als ,,Betriebsabteilung” separat fir Kurzarbeit in Frage kamen. Die Kernver-
waltung war kraft TV COVID ausgeschlossen. Auch Beamtinnen und Beamte waren von den Regelungen der
Kurzarbeit ausgeschlossen.

Innerhalb dieser abgegrenzten Bereiche musste der Arbeitsausfall mindestens 10 % der Mitarbeitenden betref-
fen, mindestens 10% des Bruttoarbeitsentgeltes musste durch Arbeitsausfall entfallen.

Die Mitarbeitenden erhielten ein Kurzarbeitergeld i.H.v. 60% bzw. von 67 % flr Mitarbeitende mit mind. 0,5 Kin-
derfreibetrag. DarUber hinaus war tarifvertraglich ein Aufstockungsbetrag auf 95 % des Nettoarbeitsentgelts flr
die Entgeltgruppen 1 - 10 bzw. 90 % des Nettoarbeitsentgelts fur die Entgeltgruppen 11 - 15 vereinbart. Das
Kurzarbeitergeld wurde ab einer Bezugsdauer von 4 Monaten auf 70/77% und ab einer Bezugsdauer von

7 Monaten auf 80/87 % erhoht.

Der Arbeitgeberin wurden auBerdem die Sozialversicherungsbeitrage in voller Hohe erstattet.
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Die Stadt musste den Arbeitsausfall - nach Beteiligung und Zustimmung des Personalrates - zunachst bei der
Bundesagentur flr Arbeit anzeigen, erhielt dann einen Bescheid und musste dann das Kurzarbeitergeld berech-
nen und entsprechend auszahlen. Die Erstattung durch die Bundesagentur flr Arbeit erfolgte dann im Nach-
gang.

Folgende Bereiche waren temporar mit unterschiedlichen Zeitrdumen, betroffenen Mitarbeitenden und Umfan-
gen des Arbeitsausfalls in Kurzarbeit:

e FEigenbetrieb Tourismus & Events Ludwigsburg
e Stadtisches Betriebsrestaurant

e Fachbereich Kunst & Kultur, Bereiche Kunstzentrum Karlskaserne, Ludwigsburg Museum, Abt. Kultur-
programme

e Fachbereich Bildung und Familie, Bereiche Stadtbibliothek, Essensausgabe, Kindertagesstatten und
Schulkindbetreuung

e Fachbereich 17, Seniorenbiro und Stadtteilzentrum Eglosheim.

Kurzarbeit bezogen insgesamt 570 Mitarbeitende (davon 59 beim Eigenbetrieb Tourismus und Events LB jedoch
mit sehr unterschiedlicher Dauer und prozentualem Anteil. So waren z.B. Mitarbeitende in den Kindertagesein-
richtungen, der Schulkindbetreuung und -verpflegung zwar in groBer Zahl, jedoch entsprechend den jeweils gel-
tenden Corona-Verordnungen und dem tatsdchlichen Bedarf an Arbeitsleistungen nur flr kurze Zeitrdume in
Kurzarbeit.

Insgesamt erhielt die Stadt rd. 1.100 000 € Kurzarbeitergeld, davon rd. 450.00 € fir den Eigenbetrieb Tourismus
& Events Ludwigsburg.

Zum Juli 2021 wurde die Kurzarbeit bei der Stadt Ludwigsburg vollstandig beendet, da die Corona Verordnungen
die SchlieBung der genannten Einrichtungen nicht mehr weiter verlangte, bzw. fir die Vorbereitung der Wieder-
aufnahme des Betriebs die Mitarbeitenden wieder benttigt wurden.

In der rickblickenden Gesamtbewertung der Kurzarbeit bleibt festzuhalten, dass ein enormer Abwicklungsauf-
wand anfiel:

Bei der Abteilung Personal- und Organisationsservice in der Klarung von Grundsatzfragen, der Abstimmung mit
der Agentur flr Arbeit bzw. dem Arbeitgeberverband, der Fragen der Fachbereiche, der Abwicklung der Zeitkon-
ten etc.

Insbesondere aber bei der Abrechnung in der Abteilung Personalabrechnung. Jede Abweichung von der geplan-
ten Regelarbeit durch Krankheit, Urlaub, Schwangerschaften etc. fihrte zu Korrekturen und Nachberechnungen
in der Berechnung des Kurzarbeitsgeldes bzw. Arbeitsentgelts. Die Abhédngigkeit von den jeweils neuen Festle-
gungen der Corona-Verordnung — die aber Voraussetzung dafir waren, ob Kurzarbeit weiterhin erfolgen durfte —
fUhrte zu einer Vielzahl von oft kurzfristigen Verdnderungen, Verlangerungsantragen etc.

Selbstkritisch bleibt anzumerken, dass die Kurzarbeit zu Beginn teils ,kleinteilig” — also mit geringen Prozentan-
teilen der Regelarbeit — ermoglicht wurde, und zahlreiche Anderungen im AusmaB oder der Dauer umgesetzt
wurden. Dies war sicher ein Resultat dessen, dass die Kurzarbeit komplettes Neuland fir die Stadtverwaltung
war, aber auch der vielfaltigen, unterschiedlichen Bereiche einer Stadtverwaltung geschuldet, fir die immer wie-
der unterschiedliche Corona-Regelungen galten. Festzuhalten ist aber auch, dass es unter den von Kurzarbeit
betroffenen Mitarbeitenden insgesamt eine sehr weitreichende Zufriedenheit gab, da der Arbeitsplatz zu keiner
Zeit gefahrdet war, die Einkommensverluste tragbar waren und vor allem eine klare Regelung bezuglich der
akuten Arbeitssituation gegeben war.
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Heim- und Telearbeit (Mobhile Arbeit)

Bereits vor der Pandemie durch die Dienstvereinbarung Heim- und Telearbeit eingefihrt, erfuhr die Heim- und
Telearbeit bei der Stadtverwaltung in der Pandemie - wie bei vielen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern - eine
enorme, dynamische Entwicklung. Schnell war deutlich geworden, dass dies eines der besten Mittel war, um das
Risiko der Verbreitung des Virus unter den Mitarbeitenden deutlich zu reduzieren und dennoch die Arbeitsleis-
tung weiterhin ohne groBe Einschrdnkungen zu erbringen.

Mitarbeitende mit der Option fiir Heim- und Telearbeit

[Anzahl neu bewilligter Heim- und Telearbeit im Jahr 2021 [ 237 |

ménnlich weiblich gesamt
Anzahl der Mitar beitenden, die am 31.12.2021 einen Token* hatten: 202 506 708
Anzahl Mitar beitende Gesamt am 31.12.2021 616 1297 1913
Home-Office/Tokenquote am 31.12.2021 32,79% 39,01% 37,01%
* Mithilfe eines "Tokens" wird ein gesicherter Zugang zum stédtischen System ermglicht
Verteilung nach Geschlechtern und Einkommensclustern:

ménnlich weiblich

Einkommenscluster absolut prozentual absolut prozentual
AT-Vertrag 2 0,00%
EG 1 - EG 4 TV6D; S02 - SO3 TViD-SuE 1 0,14
EG 5 - EG 9a TVOD, S04 - STBb TVBD-SuE. A7 - AS/mD LBesGBW 2 207 29.24
EG Sb - EG 12 TV6D, SO9 - S17 TVBD-SuUE,A93D - A13gD LBesGBW 133 272 38,429
EG 13 - EG 15 TV6D, S18 TVBD-SuE, A13/hD bis A16 LBesG BW, B-Besoldung 38 26 3,679
Gesamtergebnis 202 28.,53% 506 71,47%

Basierte die Heim- und Telearbeit zu Beginn der Pandemie auf die Nutzung eigener, privater Endgerate der Mit-
arbeitenden und eine VPN-Zugang zum stadtischen Netz, wurde mit der Beschaffung von mobilen Geraten
durch die Fachbereiche zunehmend die Arbeit mit stadtischen, mobilen Endgeréaten realisiert. Die bisherige Lo-
sung wurde weder den Anspriichen an Datensicherheit - / Datenschutz vollstdndig gerecht, noch entsprach sie
der Verpflichtung, dass die erforderliche Gerateausstattung im Home-Office durch den Arbeitgeber zur Verfugung
zu stellen ist.

Im Jahr 2022 steht nun die grundsatzliche, verwaltungsweite Umstellung von festinstallierten PC auf mobile End-
gerate an, die entsprechenden Beschllsse hierzu sind gefasst, die Ausschreibung und Beschaffung lauft. Paral-
lel wurden bereits einige restriktive Regelungen der bisherigen Dienstvereinbarung flexibilisiert, dabei aber auch
festgelegt, dass kilnftig nur noch dienstliche Gerate fur die Heim- und Telearbeit genutzt werden dirfen. Eine
komplette Neufassung und Weiterentwicklung der Dienstvereinbarung zu einer Dienstvereinbarung Mobile Arbeit
ist in Vorbereitung.
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5 Perspektiven der Personalarbeit

Fachkraftemangel — Personalgewinnung und -bindung

Die oben dargestellten Daten zur Altersstruktur und Fluktuation, aber auch zu den rucklaufigen Zahlen an Be-
werbungen zeigen deutlicher denn je die Herausforderung des Personalmanagements: Wie bekommen und wie
halten wir auch in Zukunft das Personal, das wir benétigen, um unsere Aufgaben erflllen zu kénnen?

Folgende Handlungsfelder sind zu bearbeiten:

- Weiterentwicklung der Methoden und Kanéle des Personalwerbung, insbesondere Social Media, berufl.
Netzwerke (,,Active Sourcing®), kreative Wege nutzen

- Attraktivitat als Arbeitgeberin schaffen, erhalten und vermitteln — fir die sehr unterschiedlichen Berufs-
gruppen unserer Verwaltung

- mit Pluspunkten wie z.B. sicherer Arbeitsplatz, ortsfeste Tatigkeit, Vielseitigkeit der Aufgaben, gesell-
schaftlicher Nutzen, Fortbildungsangebot und erganzende Benefits werben

- attraktive, flexible, moderne, digitale und agile Arbeitswelt, souveraner Umgang mit Verdnderungen
- gute Fuhrung, Zielklarheit, Sinnhaftigkeit und Identifikation — kurz: eine gute Unternehmenskultur

Klar ist: Der Wettstreit um zu wenige qualifizierte Krafte auf dem Arbeitsmarkt tobt. Was tun, wenn es uns nicht
gelingt, die gesuchten Menschen flr uns zu finden, weil es sie einfach nicht ausreichend gibt? Oft genug scheint
die Arbeit im 6ffentlichen Sektor nicht attraktiv genug zu sein — in vielen Féallen beruht dies wohl auf altherge-
brachte Bilder, die leider immer und immer wieder kolportiert werden. Und: Wir bezahlen unsere Mitarbeitenden
aus Steuergeldern, was den finanziellen Moéglichkeiten der Vergtitung und den mdoglichen Benefits enge Grenzen
setzt — gleichzeitig aber in vielen Bereichen ein deutliches Hindernis bei der Personalgewinnung darstellt. So
sehr die offentlichen Haushalte es verlangen, keine unvertraglichen Tarif- und Besoldungserhéhungen finanzie-
ren zu mussen, so sehr missen wir — gerade in einem Ballungsraum mit extrem hohen Kosten fir das Wohnen —
daran interessiert sein, dass unsere Bezahlung attraktiv und konkurrenzfahig bleibt. Wo die tariflichen Méglich-
keiten oder die verbliebenen Vorteile eines Beamtenverhéltnisses aber nicht ausreichen, missen wir es schaffen,
mit anderen Angeboten eine Gehaltslicke so zu Uberbricken, dass man sich dennoch fir uns entscheidet.

Daflr haben wir gerade auch im vergangenen Jahr viel getan: weiter unten lesen Sie noch vom Projekt Arbeits-
welt, flexible und mobile Arbeit hat bei der Stadt Ludwigsburg bereits einen groBen Schritt nach vorne getan. Die
Einfhrung von Tools fir moderne Formen der Zusammenarbeit — wie z.B. MS Teams — unterstitzt diese Ent-
wicklung und bietet neue Moglichkeiten einer effizienten Zusammenarbeit.

Mit all dem, was wir anbieten kbnnen, mussen wir aber auch dort ankommen, wo Menschen zu finden sind, die
ZU uns passen kénnen, seien es Menschen mit Migrationshintergrund, die wir fir die Verwaltung interessieren
mussen, seien es Optionen einer Anwerbung im Ausland, seien es Menschen, die eigentlich nicht in unser Anfor-
derungsprofil passen — die aber die persénlichen Skills haben, sich diese anzueignen, wenn wir sie dafir qualifi-
zieren.

Zum Zeitpunkt des Entstehens dieses Berichtes sehen wir Entwicklungen im Zusammenhang mit dem Krieg in
der Ukraine, der Energiekrise, der enormen Preissteigerungen (u.a. im Bau-Sektor) bei gleichzeitiger Erhthung
der Kreditzinsen, deren Folgen fur den Arbeitsmarkt — aber auch fir die kommunalen Haushalte - noch nicht
abzusehen sind.
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Die Perspektive und zugleich Herausforderung der Personalarbeit heiBt also: Kreative Angebote und ldeen entwi-
ckeln, clever und zielgerichtet daflr werben und dann aber auch: halten, was wir versprechen! Parallel — und
gerade dann, wenn erkennbar wird, dass wir nicht genug neue Mitarbeitende rekrutieren kdnnen — missen wir
stets prifen, wie wir unsere Aufgaben durch optimierte Prozesse, digitale Workflows oder auch durch reduzierte
Standards weiterhin so erflllen kdnnen, dass wir rechtliche Verpflichtungen einhalten und den berechtigten Er-
wartungen der Einwohnerschaft an die Verwaltung gerecht werden kénnen.
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6 Aushildung und Personalentwicklung (Abt. 10-7)

Ausbildung

Im Jahr 2021 bildete die Stadtverwaltung Ludwigsburg insgesamt 119 Auszubildende in 21 verschiedenen Aus-
bildungsberufen bzw. Studiengédngen aus. Davon 26 Manner und 93 Frauen. Dies entspricht einer Ausbildungs-
quote von 6,2 %.

Entwicklung Anzahl Auszubildende
insgesamt

145
140
135
130
125
120
115
110
105
2018 2019 2020 2021

Die rucklaufigen Zahlen erklaren sich auch bei der Stadtverwaltung Ludwigsburg durch den angespannten Aus-
bildungsmarkt. Die Bewerberzahlen sind rucklaufig, die Qualitat der Bewerbungen im Schnitt ebenfalls. Insbe-
sondere im sozialpddagogischen sowie im gewerblich-technischen Bereich konnten daher im Jahr 2021 nicht
alle Ausbildungsplatze besetzt werden.

Die Ausbildungsmdglichkeiten gliedern sich dabei in folgende drei Bereiche:

Verwaltung

= Verwaltungsfachangestellte

= Kauffrau / Kaufmann flr Blrokommunikation

= Fachangestellte fir Medien- und Informationsdienste

= Veranstaltungskauffrau / Veranstaltungskaufmann

=  Beamtin / Beamter im mittleren Verwaltungsdienst

= Bachelor of Arts Public Management (gehobener Verwaltungsdienst)
= Bachelor of Arts 6ffentliche Wirtschaft

= Bachelor of Arts Digitales Verwaltungsmanagement (neu seit 2021)
= Bachelor of Engineering Offentliches Bauen

Soziales

= Bachelor of Arts Soziale Arbeit (Bereich Jugendférderung)

= Bachelor of Arts Soziale Arbeit (frihkindliche Bildung)

= Anerkennungspraktikanten Erzieherin / Erzieher und Kinderpflegerin / Kinderpfleger
= Berufspraktikanten Erzieherin / Erzieher

=  P|A — praxisintegrierte Ausbildung zum Erzieher / zur Erzieherin
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Gewerblich-technisch

= Fachkraft fur Abwassertechnik

= Geomatiker / Geomatikerin

= Vermessungstechniker / Vermessungstechnikerin
= KfZ-Mechatroniker / -Mechatronikerin

= Koch / Kbéchin

= Tischler / Tischlerin

= Fachkraft fUr Veranstaltungstechnik

Prozentuale Verteilung der Ausbildungsstellen

= gewerblich-technischer Berech = sozialer Bereich = Verwaltung

DarUber hinaus sind neun (Vorjahr: 11) Personen im Bundesfreiwilligendienst (bei 16 besetzbaren Stellen) und
13 (Vorjahr: neun) Personen im Freiwilligen Sozialen Jahr (bei 15 besetzbaren Stellen) bei der Stadtverwaltung
im Einsatz. AuBerdem sind im Freiwilligen Sozialen Jahr der Kultur 4 Personen im Einsatz und damit konnten alle
Stellen in diesem Bereich besetzt werden.

Die circa 120 Auszubildenen und 26 Freiwillige, werden bei der Stadtverwaltung Ludwigsburg mittlerweile von
drei Ausbildungsleitungen (2,6 VZA) betreut. Unterstitzt wird das Team Ausbildung dabei durch eine Vielzahl
von engagierten Kolleginnen und Kollegen in den unterschiedlichen Bereichen der Stadtverwaltung in Form von
Ausbilder/innen, Ausbildungsbeauftragten, Anleiter/innen und den sogenannten Kimmernden.

Neuerungen im Auszubildenden-Recruiting

Der Ausbildungsmarkt entwickelt sich mehr und mehr zu einem Markt der Kandidatinnen und Kandidaten. Auch
bei der Stadtverwaltung ist ein Riickgang der Azubi-Bewerbungen festzustellen. Daher ist bereits ein gutes Perso-
nalmarketing eine wichtige Grundlage fur eine ausreichende Anzahl an interessierten Bewerbenden. Die Stadt-
verwaltung hat sich daher 2021 dazu entschieden, erstmalig mit der Online-Stellenbérse ,Azubiyo® zusammen-
zuarbeiten. Es handelt sich hierbei um eine deutschlandweite Online-Stellenbérse ausschlieBlich fur Ausbil-
dungsplatze. Dieses Angebot erganzt die klassischen RecruitingmaBnahmen, wie die Ausschreibungen auf der
Homepage und die Anzeigen in den Printmedien. Die Resonanz ist so gut, dass auch im Ausbildungsjahr 22/23
die Zusammenarbeit mit Azubiyo fortgesetzt werden soll. Weitere wichtige Saulen im Azubirecruiting der
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Stadtverwaltung sind zudem weiterhin die Ausbildungsmesse BAM in Ludwigsburg, sowie die bereits 2020 ins
Leben gerufene Schulkooperation mit der Justinus-Kerner-Schule. Durch gezielte MaBnahmen wie Bewerbertrai-
nings, das Uben von Vorstellungsgesprachen und das Angebot von Schnupperpraktika, entsteht eine gewinnbrin-
gende Zusammenarbeit sowohl fir die Schiler/innen als auch fur die Stadtverwaltung als potenzieller Ausbil-
dungsbetrieb.

Betriebliche Fortbildung
Verdnderung der Lernkultur

Aufgrund gesellschaftlicher und technologischer Entwicklungen ist die Geschwindigkeit von Veranderungen deut-
lich gestiegen. Fur unsere Mitarbeitenden bedeutet es, in der Praxis die Bereitschaft schnell neues Wissen zu
erwerben und dieses unmittelbar am Arbeitsplatz umzusetzen. Selbstverstdndlich muss die Personalentwicklung
sich diesen verdnderten Rahmenbedingungen anpassen. Bisherige Formate der betrieblichen Fortbildungen, wie
das klassische Prasenzseminar, reichen allein nicht mehr aus, um die Mitarbeitenden beim Lernprozess zu unter-
stltzen und zu begleiten. Zudem waren Prasenzseminare wahrend der Hochphasen der Pandemie kaum maoglich.

Um dies abzufedern, wurden im Jahr 2021 digitale Plattformen wie die ,,Haufe Lernwelt”, ,Evermood® sowie ,ENI*
eingefuhrt. Als Vorteile von digitalen Formaten sind die zeitliche und ortliche Flexibilitat offensichtlich. Das selbst-
gesteuerte Lernen ermoglicht es, Wissen dann zu erwerben, wenn es benétigt wird. Eine gute Integration in den
Arbeitsalltag und niedrige Kosten sind auch als Vorteile aufzuzahlen. Die Moglichkeit sich auszutauschen und
Ansprechpartnerinnen und -partner zu haben, ist auch bei fortschreitender Digitalisierung von hoher Bedeutung
fur das Lernerlebnis und die Zufriedenheit der Mitarbeitenden.

ZukUnftig ist eine Kombination von Formaten, die sich gegenseitig erganzen, gefragt. Um unsere Mitarbeitenden
beim Wissenserwerb und der Anwendung optimal zu unterstiitzen, bietet die Personalentwicklung eine Vielzahl
von analogen sowie digitalen Formaten an. Beispiele sind Préasenzseminare, Coachings, Webinare, E-Trainings
sowie Impulsveranstaltungen.

Die neue Kombination von Formaten fordern und fordern eine neue Lernkultur. Frihzeitig muss die Notwendig-
keit von selbstgesteuertem Lernen betont und Angebote geschaffen werden. Bereits in der Ausbildung ist diese
neue Art des Lernens zu fordern. Die Personalentwicklung arbeitet konsequent daran, den Weg zu einer neuen
Lernkultur mitzugestalten und attraktive Angebote zu schaffen.

Internes Forthildungsprogramm

Im internen Veranstaltungsprogramm 2021 konnten 138 Veranstaltungen angeboten werden und wurden von

973 Teilnehmenden wahrgenommen. Dabei haben sich die Angebote pandemiebedingt verdndert. 2021 konnten
kaum Prasenzveranstaltungen durchgefihrt werden. Aufgrund der fehlenden Vorerfahrungen und schlechter
technischer Ausstattung fiel den Mitarbeitenden dieser Paradigmenwechsel oft schwer. Zusatzlich wurde aus
Grunden der Haushaltskonsolidierung ein geplantes Qualifizierungsprogramm zurickgestellt und Stipendien re-
duziert. Auch die Teilnahmen an externen Veranstaltungen, die aus den Fachbereichsbudget finanziert werden,
gingen deutlich zuriick. Die Zahlen sind aus diesem Grund nicht vergleichbar mit den Vorjahren und spiegeln
sicher nicht den aktuellen Bedarf an Fortbildung wider.

Das Angebot der Fremdsprachenkurse bei der VHS wurden in 2021 im Zuge der erforderlichen Haushaltskonsoli-
dierung ausgesetzt.
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Haufe Lernwelt

Im November 2021 wurde die digitale Lernplattform ,Haufe Lernwelt” mit einem Angebot von 30 zeitlich flexiblen
E-Learning Trainings fur die Mitarbeitenden eingefthrt. Die Lernplattform zeichnet sich durch einen geringen Ad-
ministrationsaufwand und benutzerfreundliche Bedienfihrung aus. Sie erflllt die hohen Standards an den Da-
tenschutz der Stadtverwaltung Ludwigsburg. Die Inhalte kénnen zeitlich, 6rtlich sowie von verschiedenen Endge-
raten flexibel abgerufen werden. Aufgrund der im Durchschnitt ca. zweistindigen Trainings ist eine hohe Integra-
tion in den Arbeitsalltag gewahrleistet. Fir samtliche Mitarbeitergruppen vom Azubi bis zur Fuhrungskraft gibt es
passende Inhalte. Dabei wurde der Schwerpunkt auf den stetig wachsenden Bedarf des dezentralen Arbeitens
gelegt. Die Bandbreite der Themen reicht von Teamkreativitat Gber Projektmanagementwissen bis hin zu Digitali-
sierungsthemen. Fir die Azubis in den Verwaltungsberufen wurden, passend nach ihrem aktuellen Ausbildungs-
jahr, bestimmte Inhalte als Pflichtseminare definiert. Die Auszubildenden werden somit frihzeitig an diese Lern-
formate herangefihrt.

Im Zeitraum von November 2021 bis April 2022 haben sich bereits 123 Nutzer angemeldet und es wurden Uber
200 E-Trainings in Anspruch genommen. Die Kosten im Zeitraum November 2021 bis November 2022 belaufen
sich auf 4.950 Euro.

Schlagfertigkeit Strukturiert und Uberzeugend Pré- Virtuelle Mode- Authentischer | Uberzeu-
und Rhetorik — zielgerichtet mo- | sentieren ration und erfolgrei- | gend for-
wie Sie souveran derieren cher Auftritt mulieren
auftreten (ca. 1h) (ca. 1h)
(ca. 1,5h) (ca. 2,5h) (ca. 1h)
(ca. 2h)
Gestern Kollege - | Agile Teams Erfolgreiche Ge- Krisen-kommu- Feedback ge- | Konflikt-
heute Fihrungs- fahren sprache flhren: nikation far ben und neh- | manage-
kraft zuhoren, fragen, Fahrungskrafte men ment
ez, 150) argumentieren (ca
(ca. 1,5h) = " | (ca. 1n) (ca. 1,5h) (ca.
1,5h)
Entscheidungen Wege aus dem Kreatives Zeitma- Resilienz entwi- | Digital Detox Bewer-
treffen - in sechs Stress - raus aus | nagement - Aufga- | ckeln —im (ca. 1h) ber-inter-
Schritten zum der eigenen ben typgerecht Ernstfall bes- ' views
Ziel Stressfalle meistern tens gewappnet (ca. 1h)
(ca. 1,5h) (ca. 2h) (ca. 1,5h) (ca. 2,5h)
Future Lea- Projekt-manage- | Projektmanage- Digitale Medien Agile Metho- Digitale
dership skills (ca. | ment Basiswis- ment Basiswissen aktiv einsetzen den in Pro- Recher-
1,5h) sen IPMA und gestalten jekten — che
PMI (ca. 7h) (ca. 2h) ein Uberblick | (ca.
(ca. 8h) (ca. 2 h) 2,5h)
Neue Konzepte Mehr Tempo Fluhren in digitalen Digitale Trans- e-Recruiting Fuhren
fur die digitale durch Digitali- Zeiten — ein Ein- formation: (ca. 1.5n) auf Dis-
Transformation sierung (ca. blick Mehrwert T tanz
(ca. 1h) 1,5h) (ca. 1h) schaffen (ca.
(ca. 1h) 1,5h)
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Evermood

Seit Dezember 2021 ist flr unsere Mitarbeitende das Unterstitzungstool Evermood im Einsatz. Mit einer Mischung
aus digitaler Selbsthilfe und Expertenwissen, personlicher Beratung und interaktiven Live-Webinaren werden viel-
faltige Themenfelder, wie z.B. Fihrung, Konfliktmanagement, Gesundheit, Methodenkompetenz abgedeckt. Be-
sonders hervorzuheben ist die zuséatzliche anonyme Chatfunktion mit stadtischen Ansprechpartnerinnen und An-
sprechpartnern. Mit dem Tool Evermood decken wir somit ebenfalls unsere Verpflichtung aus der Whistleblower
Richtlinie ab. Der Zugriff auf die Angebote ist allen Mitarbeitenden zeit- und ortsunabhdngig moglich.

Unterstlitzung fiir Mitarbeitende der Stadt Ludwigsburg

Ob ein Konflikt im Team, Sorgen oder ein gesundheitliches Anliegen, hier finden Sie hilfreiche Informationen und kénnen sich anonym oder persénlich an
Ansprechpersonen wenden.

Q' Finden Sie hilfreiche Unterstiitzung...

Selbstfirsorge Konflikt im Team Stressbewaltigung Gesunde Flhrung Kinderbetreuung & Erziehungsfragen

Ausgewdhlte Themen >

g

Selbstfiirsorge Konflikt im Team

Alle Themengruppen

Gesundheitliche Anliegen Persénliche Weiterentwicklung

Online Lernplattform ENI
Mitarbeitende, die ihre Kompetenzen in den aktuellen Office365-Programmen erweitern wollten, konnten von Ap-
ril 2021 — Mérz 2022 die Online Lernplattform ENI umfassend nutzen.

Im eigenen Lerntempo, abgestimmt auf den eigenen Wissensstand konnten sie sich die Kompetenzen dann an-
eignen, wann sie gebraucht wurden, ohne an feste Kurszeiten gebunden zu sein.

Das breite Spektrum beinhaltete die Office-Programme Outlook, Word, Excel, Powerpoint, OneNote und Access.
In allen Schwierigkeitsstufen wurden Lernvideos und Online-Seminarunterlagen zur Verfligung gestellt. Durch
praktische Ubungen direkt in der Software konnte das Gelernte nachhaltig verankert werden. Der Schulungsfort-
schritt lieB sich jederzeit nachprufen.

Bei konkreten Problemstellungen erhielten die Mitarbeitenden dartber hinaus zielgerichtete Loésungswege, so
dass sie das Erlernte sofort anwenden konnten.

Insbesondere OneNote erfreute sich groBer Beliebtheit, da es von immer mehr Teams fir die Zusammenarbeit
eingesetzt wird.

Bis 31.12.2021 nutzten 165 Kolleginnen und Kollegen das attraktive Angebot der E-Learning-Plattform.
Die Kosten beliefen sich flr das gesamte Nutzungsjahr bis Marz 2022 auf 12.260 Euro.
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Fiihrung bei der Stadt Ludwigsburg LUDWIGSEURG
]
Neben den genannten internen Fortbildungsangeboten gab E
es fur die Fihrungskréfte der Stadt Ludwigsburg wieder be- Wir vermitieln Sinn g Wir abernehmen Verantworfung
gleitende MaBnahmen im Rahmen von ,In Fiihrung sein“. ) e -
Dieses Angebot hatte 2021 ein Volumen von 42.000 Euro e ef:’ngg::z::;ﬂ E ﬁ;ﬁo;mmzmm
und beinhaltet unterschiedliche Formate, wie Fihrungs- E
klausuren und Fihrungscoachings. Wir fordern Vielfalf g\ Wir gestalfen Verdnderungen
- =
o | 3 S @vg Uk
Der bisherige ,Orientierungsrahmen fuar Fidhrung in der ‘??ﬂ«_/@’“- ;g =
Stadtverwaltung Ludwigsburg” wurde von den Dezernentin- L

nen, Dezernenten und Fachbereichsleitungen in mehreren
Fahrungsveranstaltungen weiterentwickelt und am 25. Juni
2021 gemeinsam verabschiedet. Was versteht die Verwal-
tungsspitze unter Fihrung? Wie mochte sie ihr Filhrungsver-
standnis in der taglichen Arbeit anwenden? Wie wollen wir
Fahrung in der Verwaltung leben?

Im Laufe des Jahres 2021 gab es 227 Personen mit Fuh-
rungsverantwortung in der Verwaltung (zum Stichtag
31.12.2021 waren es 211 FUhrungskrafte).

Entwicklungsgespriche

%7 |\\°f“" L%S
FUHRUNGS-F& -
“VERSTANDNIS .

fiir die Stadtverwaltung Ludwigsburg

SR

Mit Beginn des Jahres 2021 wurde verwaltungsweit das Entwicklungsgesprach eingefthrt, das den Dialog zwi-
schen Mitarbeitenden und Vorgesetzten unterstitzen soll. Es ersetzt das bisherige Beurteilungsgesprach und hat
keinen Bezug zur Leistungsorientierten Bezahlung (LOB). Mit Einfihrung des Entwicklungsgesprachs andert sich
der Schwerpunkt der jahrlich stattfindenden Gesprache grundlegend: weg von einer vergangenheitsorientierten
Leistungsbetrachtung, hin zu einer zukunftsorientierten Betrachtung der personlichen und beruflichen Weiterent-
wicklung, die die bisherigen Erfahrungen, Leistungen und Herausforderungen der einzelnen Mitarbeitenden mit-

einschlieflt.

Das Entwicklungsgesprach wurde auf Basis eines Gemeinderatsbeschlusses (vom 17.10.2019) im Jahr 2020 von

einer verwaltungsweiten Arbeitsgruppe entwickelt.

Das Format Entwicklungsgesprach soll zuklnftig gezielt die Mitarbeiterentwicklung unterstitzen, langfristig und
nachhaltig die Qualifikation der Mitarbeitenden sichern, die Mitarbeitermotivation, ein gesundes Arbeitsklima so-
wie die Leistungsbereitschaft und Kommunikation in der Belegschaft férdern. Damit hat es sowohl praventiven
Charakter und soll dartber hinaus auch ein Format sein, in dem Mitarbeitende, ihre Leistungen und Potentiale
wertgeschatzt werden kdnnen. Das Entwicklungsgesprach leistet damit einen wertvollen Beitrag zur Mitarbeiter-
bindung, Arbeitgeberattraktivitat und einer nachhaltigen Personalentwicklung. Naturlich ersetzt das
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Entwicklungsgesprach nicht den taglichen Austausch und die gemeinsame Kommunikation zwischen Mitarbei-
tenden und Flahrungskraft. Es soll diese bewusst unterstitzen und bietet dazu einen verwaltungsweiten Rahmen.

Von September 2020 bis Februar 2021 rund 200 Fihrungskréafte in insgesamt rund 30 internen Schulungen
durch die Personalentwicklung geschult. Die Schulungen werden nun laufend flr neue Fuhrungskrafte angebo-
ten und sind fester Bestandteil des internen Fortbildungsprogramms.

Zeitleiste Uberblick — Einfiihrung E-Gesprache 2020

Gef- e'::fcﬁ"gg"mdig""g gef. Prozess-Kommunikation Kommunikation Umsetzung

1
1
Prozess- Hmm:,tll:;;egn vs";,?:,':;:’e"f Schulungen : Umsetzung
Abstimmung Entwicklungsgesprich inkl. 1
& k. " :
Freigabe GesPra;thngen Infnveral;;:allungen 1
Prozessvorschlag :
1
1
1
1
1
1
I %
1 | —:f;*f
Abstimmung 1 =
0BM, Dezernenten Abstimmung 1
& P-Rat Parallel: und Freigabe 1 .
Konzeption 1 Durchfiihrung
v_ Fiihrungskrafteschulungen ZW/_ i Entwicklungsgesprache
I I ] '] ' I
' 04 J a1 ' 02 ' 03 i a4 ! »
2019 2020
Reporting E-Gesprache
1.755 Ruckmeldungen
Entwicklungsgesprache 2021
21 Gesprache ahgelehnt (1%)

208 Gesprache aus anderen Griinden nicht gefiihrt (12%)
= davon:
gefuhrt = 56 wg. Austritt (3%)

= 49 wg. Krankheit (3%)

abgelehnt * 31 wg. MuSchwEZ (2%)

" = 24 wg. Griinden beim VG (krank, Wechsel, keine VG Funktion) (1%)
B aus anderen Griinden
o o . ingfilgi Afti; 9
nicht gefuhrt 22 geringfiigig beschaftigt (1%)

= 18 wg. Wechsel (1%)

= 7 Sonstiges (0,4%)

= 1 wg. Probezeit
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Riickmeldungen aus Interviews — 0-Tdne

... Gesprachsleltfaden und
vorformulierten Fragen [sind] sehr
hilfredch und gut gemacht. [...) Einstleg
vertraut und niederschwellig. Die
Vereinbarungen am Ende des Gesprachs
und die Unterschriften schaffen eine
gewisse Verbindlichkeit. [...)

Spinme/Vorbereltung shogen regt
2ur Selbst-Reflektion ane gut im
Vorfeld! [...] Parallelen zum
Probezeit-GesprachiLeitfaden
schaffen Wiedererkennungswert
[...] Anwendbarkeit auf
technischen Berelch ist gegeben,
da Spinne/NVorbereltungsbogen
individuell anpasshar sind [...]

Fakten

und Perspektiven

Die Abkopplung von der LOB-
Bewertung und dem Gesprach
Ist positiv zu bewerten wid hat
einen positiven Beitrag fiir das
Betriebsklima geleistet.

Alles in allem ist das |nstrument
LEntwicklungsgesprich” positiv z2u
bewerten. Die won mir geflihrten
Gesprache waren durchgingig sehr
wertschatzend, auf glelcher Augenhiohe
une haben mit Blick auf die perstindiche
Entwicklung der Gesprachspartner meist

neue Perspektiven erdffnet.

leh konnte
Schwerpunkte/Akzente in
mieiner neuen Flhrungsrolle
setzen. [...]

Es war viel Aufwand aber es hat
sich gelohnt! [...] lch werde die
verteilten Aufgaben
nachwerfolgen [...]

Im Kollegenkreis wurden
die E-Gespriche erst mit
Skepsis betrachtet; ,Was
kommt da auf mich zu?™
[...1im Nachgang waren
sie akzepliert: [Es war
eigentlich ganz gut! [,..]

Wir waren alle sehr berlhrt und
die Wertschatzung kam an [...]
lch werde mir mehr Zeit filr [das
Themal Fihrug nehmen

Interkulturelle Offnung der Verwaltung

Ausgangssituation

In Ludwigsburg leben Menschen aus ca. 150 Nationen. Interkulturelle Offnung heiBt fur uns, sich als Verwaltung
auf die Anforderungen einer kulturell vielfaltigen Gesellschaft auszurichten. In der Verwaltung werden darum auf
allen hierarchischen Ebenen interkulturelle Kompetenzen (IKK) benétigt, z.B. bei der Gewinnung und Bindung von
Fachkraften, bei den Service- und Dienstleistungsangeboten fir Burgerinnen und Birger. Mit Férdermitteln des
Landes Baden-Wiirttemberg setzte die Stadtverwaltung den Prozess der interkulturellen Offnung in Gang.

Projektiiberblick

Der Fachbereich Organisation und Personal hat sich auf den Férderaufruf 2019 vom Land Baden-Wirttemberg
JIntegration vor Ort — Starkung kommunaler Strukturen® beworben. Die Zusage erfolgte Mitte 01/2020. Mit diesen
Fordergeldern wurde das interne Projekt , Vielfalt als Starke -Interkulturelle Offnung bei der Stadtverwaltung® um-
gesetzt.

= Projektzeitraum: 01/2020 - bis 06/2022

= Forderbedingungen Zuschuss des Sozialministeriums an den Gesamtausgaben 75 %

= Fordersumme bis 31.12.2021: Insgesamt 22.032 Euro Eigenanteil 5.508,00 Euro

=  MaBnahmenzeitraum: 01/2020 — 09/2021 der bis 06/2022 verlangert wurde aufgrund Pandemie.

Projektziele

= |dentifikation und Abbau von Zugangsbarrieren in die Verwaltung, um zukUnftig alle Potenziale besser zu er-
schlieBen,

= Sensibilisierung fur eine kultursensible Personalanwerbung und —auswabhl,

= Erhoéhung des Bewerberanteils und des Beschaftigtenanteils mit Migrationshintergrund,

=  Erhéhung der interkulturellen Kompetenz der Beschéaftigten.
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Zielgruppen

= Personalsachbearbeitende, Teamleitungen Personal,
Personalrat, JAV
= Auszubildende, Ausbildungsleitungen u. -beauftragte
= FUhrungskréfte in den Fachbereichen, weitere Beteiligte in Auswahlprozessen
= Eltern v. potenziellen Auszubildenden u. Bewerber*innen, Migrantenselbstorganisationen

Durchgefiihrte MaBnahmen

= Kick-Off Treffen mit Dezernent*innen, FBL 10, PRV, Gleichstellung, Integration

= Workshops zur Interkulturellen Sensibilisierung mit externen Trainern flr Fihrungskrafte, Azubis und Ausbil-
dungsbeauftragten

= Workshops zum Thema Personalakquise ,MaBnahmen zum Abbau von Zugangsbarrieren* Ausblick

Das Thema ist von groBer Bedeutung und wird von der Stadtverwaltung Ludwigsburg auch zukinftig intensiv ver-
folgt. Das Thema interkulturelle Sensibilisierung wird fest in die Betriebliche Fortbildung aufgenommen. Zuséatzlich
unterstrichen wird die Wichtigkeit durch die feste Integration in den neuen Fuhrungsrahmen (2021) unter dem
Punkt ,Wir férdern Vielfalt”.

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Das Gutscheinangebot zur betrieblichen Gesundheitsvorsorge bei der VHS Ludwigsburg und der Schiller VHS
wurde 2021 von 19 Teilnehmenden (2018: 69 Personen) nachgefragt. Im Vergleich zu den Vorjahren ist das ein
deutlicher Rickgang, der durch das Aussetzen der VHS-Kurse aufgrund der Pandemie erklarbar ist. Dieses An-
gebot ermdglicht allen Mitarbeitenden, einen Kurs aus dem Programm der VHS in den Rubriken Gymnastik und
Entspannung pro Jahr zu besuchen. Die Kosten hierfur Ubernimmt die Stadt. 2021 wurden fir dieses Angebot
ca. 1230,-- € aus dem Budget des Betrieblichen Gesundheitsmanagements verwendet.

2021 fanden wieder zwei Gesundheitswerkstatten statt. Die Gesundheitswerkstatten sind mit Kolleginnen und Kol-
legen aus den unterschiedlichen Beschaftigtengruppen und Mitgliedern des Personalrates, der BEM-
Beauftragten und weiteren Personen mit Sonderfunktionen besetzt. In den 1-mal jahrlich stattfindenden halbtagi-
gen Sitzungen werden Gesundheitsthemen besprochen und Ideen fur MaBnahmen entwickelt. In Hinblick auf die
Corona-Pandemie standen Themen wie ,gesund Arbeiten im Homeoffice®, ,,Work-Life-Balance” und ,Umgang
mit psychischen Belastungen” im Aligemeinen stark im Vordergrund.

Im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung gab es zusatzliche Impulsveranstaltungen zu verschiedenen
Gesundheitsthemen wie z.B. ,so starke ich mein Immunsystem® oder ,Herausforderungen mit Achtsamkeit be-
gegnen®. Zudem hatten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Méglichkeit, an einer Wildkrauterfihrung teilzu-
nehmen. Insgesamt nahmen 83 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den 5 Impulsvortragen teil.

Das Angebot , Aktive Mittagspause” wurde 2021 wieder aufgenommen und von 19 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern besucht.

Die Gesundheitstage konnten 2021 pandemiebedingt nicht durchgefihrt werden.
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Arbeitssicherheit, Arbeitsmedizin

Im Vorfeld einer erforderlichen Neuausschreibung der Betreuungsleistungen Arbeitssicherheit und -medizin zum
01.01.2020 wurde beschlossen, die Aufgaben der Arbeitssicherheit zukUnftig durch eine interne Fachkraft fur
Arbeitssicherheit anzubieten. Dies ist wirtschaftlicher und der Einsatz kann flexibel auf den aktuellen Bedarf an-
gepasst werden.

Die arbeitsmedizinischen Leistungen wurden zum 01.01.2020 ausgeschrieben und wieder an die B.A.D. Ge-
sundheitsvorsorge GmbH vergeben.

Im Mittelpunkt steht die Implementierung einer praxisnahen Arbeitssicherheitsorganisation in allen Verwaltungs-
bereichen mit der MaBgabe, Gefdhrdungsbeurteilungen, Betriebsanweisungen, regelméaBige Unterweisungen und
die konstruktive Zusammenarbeit zwischen Fuhrungskraften, Mitarbeitenden und Funktionstrdger*innen der Ar-
beitssicherheit/-medizin in den Arbeitsalltag zu integrieren.

Die arbeitsmedizinischen Leistungen setzen sich aus 378 Stunden Grundbetreuung und 584 Stunden betriebs-
spezifischer Betreuung (Gesamtbudget 88.000 Euro) zusammen. Schwerpunkt waren Untersuchungen nach der
Bildschirmarbeitsplatzverordnung mit 129 Terminen. Daraus ergaben sich Kosten flr die Beschaffung von Bild-
schirmarbeitsplatzbrillen in Héhe von 9.617 Euro.

Des Weiteren wurden in den stadtischen Kindertagungsstatten 126 Beratungen nach der Biostoffverordnung
durchgefihrt. Neben weiteren notwendigen Regeluntersuchungen war 2021 die Zunahme von arbeitsmedizini-
schen Stellungnahmen festzustellen, die zu 45 Sonderuntersuchungen flhrte.

Insgesamt 76 Mitarbeitende erlitten 2021 einen Arbeits- bzw. Wegeunfall. Davon galten 15 Unfalle als anzeige-
pflichtig bei der gesetzlichen Unfallversicherung, weil die betroffenen Personen im Anschluss jeweils mehr als
drei Tage arbeitsunfahig waren.

Themen wie der Aufbau eines Sicherheitskonzepts in Bereichen mit Kundenkontakt oder Begehungen bei Fragen
zu Brand-/Explosionsschutz, Infektionsschutz, Ergonomie, Gefahrstoffen und Sicherheitstechnik gehdren ebenso
zum Portfolio, wie Koordinierungsaufgaben hinsichtlich Schulungen fur Erst-/Brandschutzhelfer*innen/Sicher-
heitsbeauftragte und die Zusammenarbeit mit dem B.A.D. im Hinblick auf arbeitsmedizinische Betreuung.

Aufgrund der anhaltenden Pandemielage war es besonders wichtig, den tatigkeitsbedingten Infektionsgefahren
wirksam zu begegnen. Nach den Vorgaben der SARS-CoV-2 Arbeitsschutzverordnung und unter Berlcksichtigung
der glltigen SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel wurden Arbeitgeber verpflichtet, die Sicherheit und den Gesundheits-
schutz der Beschéftigten regelmaBig zu Gberprifen und entsprechend anzupassen. Wichtig war hierbei insbeson-
dere die Durchfthrung der Gefahrdungsbeurteilung COVID-19. Ein wichtiger Meilenstein zur Bekampfung der Pan-
demie stellte die seit Ende 2020 zur Verfligung stehende COVID-19 Impfung dar. Bei der gemeinsamen Impfkam-
pagne mit dem BAD wurden 406 Impfungen verabreicht, was insgesamt ca. 20.600 Euro kostete.

Weitere Zahlen/Fakten aus 2021:

128 Mitarbeitende tragen aktiv dazu bei, als Betriebliche Ersthelfende flir moglichst schnelle Hilfe bei Arbeitsun-
fallen zu sorgen.

145 Mitarbeitende sorgen als Betriebliche Brandschutzhelfer-/innen fir ein moglichst schnelles und sicheres
Verlassen der Gebaude im Brandfall.
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39 Mitarbeitende unterstitzen als Sicherheitsbeauftragte die Flhrungskrafte und Mitarbeitenden vor Ort in den
Abteilungen. Pandemiebedingt waren 2021 leider nur 5 Schulungen fir diese Personen moglich, die 64 Perso-
nen genutzt wurden.

Zusatzlich wurden 2021 fur 20 Mitarbeitende 2 Deeskalationstrainings durchgefihrt.

Am Rande notiert (Auszeichnungen/Zertifizierungen)

Partnerbetrieb des Spitzensports

Als ,Spitzensportfreundlicher Betrieb 2020 ist die Stadtverwaltung Ludwigsburg als erste Kommune bundesweit
im Rahmen der Konferenz der Sportministerinnen und Sportminister (SMK) ausgezeichnet worden. Coronabedingt
erfolgte die Urkundenubergabe erst 2021 im Rahmen der Sportministerkonferenz und einer feierlichen Abendver-
anstaltung in Koblenz. Als Partnerbetrieb des Spitzensports ermoglicht die Stadtverwaltung Ludwigsburg Topath-
leten und Topathletinnen eine mit ihrem Sport kompatible Ausbildung. So ist es den Sportler/innen moglich, neben
dem Sport ein verlassliches berufliches Standbein aufzubauen.

Zertifikat zum audit berufundfamilie mit dauerhaftem Charakter!

Seit 2011 verfolgt die Stadtverwaltung Ludwigsburg mit dem audit berufundfamilie eine strategisch angelegte fa-
milien- und lebensphasenbewusste Personalpolitik. Am 10.12.2020 wurde ihr das Zertifikat mit dauerhaftem Cha-
rakter erteilt. Das Engagement der Stadtverwaltung wurde jetzt am 22. Juni 2021 in einem Zertifikats-Online-Event
gewlrdigt, das aufgrund der Coronapandemie anstelle der Zertifikatsverleihung in Berlin stattfand.
Die webbasierte Veranstaltung war insgesamt 287 Arbeitgebern — 135 Unternehmen, 118 Institutionen und 34
Hochschulen — gewidmet, die in den vorangegangenen zwolf Monaten erfolgreich das audit berufundfamilie durch-
laufen hatten.
Die Stadtverwaltung versteht das audit berufundfamilie als Teil ihrer nachhaltigen Stadtentwicklung. Die Verein-
barkeit von Beruf, Familie und Privatleben ist zentraler Bestandteil der Unternehmenskultur. Damit werden auch
Impulse fur die Wirtschaft und das Gemeinwesen gegeben. Die Wertschatzung gegenlber den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern steht im Vordergrund. lhre Motivation und Gesundheit werden bewusst geférdert. Deshalb arbei-
ten wir daran, fr unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern intelligente Losungen flr individuelle, lebensphasen-
bewusste Lebens- und Arbeitsbedingungen zu entwickeln.
Das bisherige Handlungsprogramm wurde bis 2023 um folgende Vereinbarkeitsaufgaben:

e Etablierung des mobilen Arbeitens und neuer Formen der Zusammenarbeit

e Verankerung der Fihrungsaufgabe ,Vielfalt fordern, nutzen und fihren®
e Audit-Werkstatten zur Einbindung der Beschéaftigten in die Weiterentwicklung der Thematik
e Unterstutzung der Pflege auf Distanz

e Ausbau der Kinderbetreuung
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7 Verwaltungsorganisation (Abt. 10-2)
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Unser Personal- und Organisationswesen kennt die Kernprozesse der Verwaltung, gestaltet und optimiert Prozesse,
bildet geeignete Verwaltungsstrukturen (Organisationseinheiten, Leiterplanstellen, Stellen), unterstitzt und pragt
mit Standards und modernen (agilen) Arbeitsmethoden und -techniken die Zusammenarbeit in agilen Arbeitsfor-
maten und dariber hinaus die Arbeitskultur und flhrt innerhalb dieses Strukturbetrachtungen Veranderungspro-
jekte durch.

Die Entwicklung organisationaler Strukturen, die Erweiterung unserer Fahigkeiten und Fertigkeiten und somit einer
Veranderung in unserem Tun, standen 2021 im Fokus und werden auch in den Folgejahren wichtige Bausteine
unserer Verwaltungsentwicklung sein.

Organisationsentwicklung und Change

Ablauforganisation Aufbauorganisation Arbeitsorganisation, -kultur
Kunden- und Serviceorientierung, Flache Hierarchien und ,verteiltes Agiles Mindset und
Innovation Management' Arbeitsformate
Agile und standardisierte Projektorganisation / Teamarchitektur,

Prozesse, Prozessoptimierung Linienorganisation Teamentwicklung
Zentrales verwaltungsweites Geschéftsfeldanalyse, Synergien Moderne Arbeitsmethoden,
Werkzeug, Notation BPMN2.0 ermitteln Standards und Best Practice

Rollenscharfung, standardisierte

Prozessrollen Stellenbilder, Stellenbewertung

Zusammenarbeit, Netzwerk

Prozessorientierung, Mit Anforderungsprofilen hin zum Arbeits- und Dienstanweisungen, s,mbeie
Prozessdigitalisierung, Workflows Kompetenzmanagement Arbeitsmittel, Arbeitsrdume Orgre R,

Regeln, Standards
< Narmen
Werte
< Grundannahmen,
Innere Haltung

2021
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Verwaltungsprozesse

Warum braucht unsere Verwaltung ein zentrales Prozessmanagementsystem?

Bereichsubergreifende
Zusammenarbeit
verbessern

Nahtstellen/Schnitt- Zusammenhange und

stellen der Wechselwirkungen
Prozessbeteiligten erkennen
Nahtstellen Kennzahlen
Unterstiitzung bei Gl
Revisionsarbeiten fiseonaly
bedarfsmessung
s S Ubersicht Uber die
Organisations-
Aufgaben/Prozesse
untersuchungen Transparenz Zentrales

Héhere Transparenz in
Ablaufen

und ' = P management — Optimierung
Verstandnis Unterstiitzung bei ~ Nachvollzieh-
der Prozesse  Strukturveranderungen barkeit

Standardisierung Wissenstransfer Verantwortlichkeiten
Einheitliche Einheitliche Schnellere Kennenlernen der
Fachanwendung innerhalb Prozess- Einarbeitung von Prozesse anderer
der Stadtverwaltung gestaltung neuen Kollégen ‘Fachbereiche
Prozessbezogene
zentraler Ort fur die Informationen
Verwaltungsablaufe einholen

Prozessmanagement — Framework

Organisationsuntersuchungen

E-Beschaffung\‘ DON Zeugnismanager

~

S Workflow

0zG

zentrales
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Adonis: ein Werkzeug fUr unsere Verwaltungsabldufe (=Prozesse)

Mit einem systematischen Prozessmanagement verfolgen wir das Ziel, mehr Transparenz in unserer Verwaltung zu
schaffen. Prozesse unterstltzen uns bei der Optimierung unserer Verwaltungsablaufe. Sie ermdglichen eine Be-
trachtung und Verbesserung der Zusammenarbeit mit anderen Fachbereichen oder Geschéftspartnern. Arbeits-
aufgaben kénnen klarer definiert und Verantwortlichkeiten besser abgegrenzt werden. Darilber hinaus unterstitzt
uns die Einfihrung eines Prozessmanagementsystems auf dem Weg hin zu einer modernen Verwaltung. Neben
einer verbesserten Serviceorientierung kdnnen durch ein Abbilden und kontinuierliches Priifen der Prozesse, Ar-
beitsvorgdnge schneller an Veranderungen in der Arbeitswelt angepasst werden. Auf Herausforderungen, wie bei-
spielsweise die Digitalisierung oder Agilitat, kann positiv reagiert werden.

Im Jahre 2021 war die Entwicklung mehrere Grundbausteine notwendig, um durch ein Rahmenkonzept eine ganz-
heitliche Struktur fur die Einflhrung eines zentralen Prozessmanagementsystems zu schaffen. In diesem Zusam-
menhang wurde zunachst durch die Berlcksichtigung des Produktplans der Stadt Ludwigsburg, ein erster Entwurf
der Prozesslandkarte als graphische Ubersicht und zur Biindelung der Leistungen geschaffen. Ein weiterer Grund-
baustein war die Einrichtung der Fachanwendung Adonis. Diese ermoglicht uns das digitale Abbilden unserer
Prozesslandkarte und das Modellieren von Prozessen flr die gesamte Verwaltung. Um eine einheitliche Erstellung
und Beschreibung unserer Prozessmodelle zu gewahrleisten, erfolgt die Prozessmodellierung nach dem Standard
Business Process Model and Notation 2.0 (BPMN 2.0). Es handelt sich hierbei um eine grafische Spezifikations-
sprache mit einer umfassenden Auswahl an Modellierungssymbolen.

’—> Aufgabe —l
O —> Aufgabe —> Aufgabe —> O O —> Aufgabe —> O

Endereignis
Gateway

Aufgabe

In einem funktionierenden Prozessmanagementsystem sind sogenannte Prozessrollen notwendig. Wie genau eine
Prozessrolle definiert ist und welche Prozessrollen innerhalb unserer Verwaltung angewendet werden, sind Arbeits-
aufgaben, welche mit Beginn des Jahres 2022 angegangen werden.

Umsetzung des Onlinezugangsgesetzes (0ZG) — Leistungsprozesse im Blickfeld

Das OZG sieht eine vollstdndige Digitalisierung der wichtigsten Verwaltungsleistungen vor. Es verpflichtet den Bund,
die Lander und die Kommunen bis Ende 2022 die ausgewahlten Verwaltungsleistungen digital Gber Verwaltungs-
portale anzubieten. Diese Verpflichtung gilt dann als erflllt, wenn die Burgerinnen und Blrger die Verwaltungs-
leistung inklusive aller Nachweise digital beantragen oder sogar abwickeln kénnen.

Far die Verwaltung Ludwigsburg wurden zur Erfillung des OZG-Rechtsanspruchs insgesamt 118 Leistungen iden-
tifiziert. Anhand der Projekt-Priorisierung haben wir seit dem Projektbeginn im Jahr 2021 bereits 23 0ZG-
Leistungen mit diversen Fachbereichen digital umgesetzt. Die Priorisierungskriterien sind hierbei die Verteilung auf
die einzelnen Dezernate und Fachbereiche, Digitalisierungspotenziale, Synergieeffekte, gesetzliche
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Notwendigkeiten und rechtliche Zuldssigkeiten, aber auch die Prioritat fir den Fachbereich selbst. Die nachfol-
gende Grafik stellt alle OZG-Leistungen nach Fachbereichen und Stabsstellen der Verwaltung dar.

OZG-Leistungen nach Fachbereichen/Stabsstellen
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Die Digitalisierung von OZG-Leistungen funktioniert nur, wenn auch die internen Arbeitsprozesse betrachtet und
bei Bedarf angepasst werden. Im Mittelpunkt der Umsetzung des OZGs steht daher eine detaillierte Prozessbe-
trachtung mit den Fachbereichen. Dabei werden innerhalb von Workshops die IST-Prozesse erhoben, um dann
gemeinsam nach moglichen Optimierungen zu suchen. Obwohl der Rechtsanspruch des OZG zunéachst ,,nur” die
digitale Antragstellung durch den Burger voraussetzt, war friih klar, dass auch der anschlieBende Bearbeitungs-
prozess einer digitalen Losung bedarf. So flieBen beispielsweise auch die Themen digitale Workflows, E-Payment,
die Anbindung an ein Dokumentenmanagementsystem oder die Einfihrung einer neuen Fachanwendung mit ein.
Die Prozessbetrachtungen im Rahmen des OZG bilden somit auch die Basis fUr viele weitergehende Digitalisie-
rungsmaBnahmen, die — je nach Komplexitdt und Umfang - zukinftig als eigenstandige Projekte umgesetzt werden.

Die Umsetzung der OZG-Leistungen erfolgt vorrangig Uber das digitale Verwaltungsportal des Landes: www.service-
bw.de. Uber dieses sollen die Leistungen unserer Verwaltung den Biirgerinnen und Birger und der Unternehmen
digital zur Verflgung gestellt werden.
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Erledigte OZG-Leistungen und deren Losungen

Angewandte Filter: Bearbeitungsstand, Fertigstellungsdatum

Einfaches Online Formular

Unlversalprozess-

2 3 Erweiterung Fachanwendung

4 Universalprozess

B Ubernahme Standardprozess

Die 23 umgesetzten OZG-Leistungen wurden neben der Erweiterung von bestehenden Fachanwendungen Uber
Online-Antragsformulare, welche auf die jeweiligen Leistungen abgestimmt und individuell angepasst sind, in ser-
vice-bw zur Verflgung gestellt. Die Entwicklung der sogenannten Universalprozesse+ (UNIP+) wurde in Abstim-
mung mit den jeweiligen Fachbereichen durch das Organisationswesen der Verwaltung in service-bw umgesetzt.
Neben einem einfachen und verstandlichen Aufbau der Online-Antragsformulare fir die Blrgerinnen und Burger
steht hierbei eine moglichst unkomplizierte Antragsbearbeitung fur die Kolleginnen und Kollegen der Verwaltung
im Mittelpunkt. Wir modchten so nicht nur den Burgerinnen und Birgern und Unternehmen eine flexible und orts-
unabhangige Antragsstellung ermdglichen, sondern auch die Arbeitsweise flr unsere Kolleginnen und Kollegen
erleichtern. Die weiteren noch offenen OZG-Leistungen sind Arbeitsaufgaben, welche mit Beginn des Jahres 2022
angegangen und umgesetzt werden.
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Organisationsprojekte zu verwaltungsweiten Prozessen

Im Personal- und Organisationswesen wurden 2021 verwaltungsweite Prozesse standardisiert und Uber Organisa-

tionsprojekte digitalisiert:

zentrale
standardisierte
Prozesse

Im Jahr 2021 abgeschlossene Organisationsprojekte:

v' e-Beschaffung

Einheitliches, standardisiertes, digitales und rechtssicheres Beschaffungsverfahren

Reduzierung des Beschaffungsaufwandes (friher Papierkataloge)

Synergien und Einsparungen durch einheitliche Rahmenvertrage

Einhaltung der Nachhaltigkeitsziele

Standardisierung und Reduzierung der Prozesskosten durch Prozessoptimierung in den Fachbe-

reichen (Standards Beschaffer und Warenkorbe)

v"e-Rechnungsworkflow flr Eingangsrechnungen

Zentraler Rechnungseingang und Erfassung von Rechnungen fUr eine einheitliche Digitalisierung
von Eingangsrechnungen, Validierung und Prufung (zentrale Rechnungsstelle)

Definierter Workflow fur die Bestatigung und Freigabe von Rechnungen mit automatischer Wei-
terleitung an notwendige Stellen (Feststellungs- und Freigabebefugnis erteilen)

Elektronische Archivierung schon bei der Ersterfassung, Reduzierung von Medienbrichen
Reduzierung der Prozesskosten, Vermeidung von Mahnkosten und Sicherstellung von Skonto-
fristen (fir ca.100.000 Auszahlungsanordnungen)

Transparenz im Rechnungsprozess, Liquiditatsverwaltung
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v" Einfihrung eines Zeugnismanagers

.
o
.

v" Digitale
o

Erhebung, Optimierung und Beschleunigung des Prozesses der Zeugniserstellung fir alle Fach-
bereiche standardisiert

Verwendung rechtssicherer Textbausteine und Musterformulierungen

Vereinheitlichung und leichtere Handhabung, Qualitatssteigerung

Reduzierung von Prozesskosten fir ca. 300 Zeugnisse jahrlich

Zeitwirtschaft mit Workflows flir Korrektur- und Urlaubsantrage, Auswertungen

Definition und Optimierung der zeitwirtschaftsbezogenen Prozesse

Strukturelle Verankerung des Themas Zeitwirtschaft durch Zentralisierung und Schaffung von
klaren Verantwortlichkeiten

Implementierung von allgemeinglltigen Standards innerhalb von Zeitbuchungen, Zeitkorrektu-
ren, Fehlzeitantragen, Ampelkonto und der Auswertung von Zeitdaten

Schaffung standardisierter, digitalisierter Workflows mit Antragstellung und Genehmigung (zu-
letzt nahezu 128.000 manuelle Zeitkorrekturen und Urlaubsantrage)

v' Zentrale Anwendung flr Stellenbeschreibungen und -bewertungen mit Workflows

Stellenbewertungen als Prozess aufgesetzt und als Workflow gesteuert

Standardisiertes Vorgehen, Verwendung normierter Textbausteine angelehnt an den Tarifvertrag
und rechtskonforme Bewertungsvorlagen

zentrale Datenhaltung, Schlagwortsuche, Vergleich von Arbeitsvorgdngen, Quervergleich von
Stellenbildern und Tarifergebnissen

Qualitatssicherung und Freigabe im Workflow

In aktueller Umsetzung befindliche Organisationsprojekte:

o Digitale Vorgangsbearbeitung von Verfugungen (Workflows flr Personalverfigungen, Organisations- und

Projektverfigungen)

Im Workflow-Container (e-Akte) werden die Informations-, Entscheidungs- und Genehmigungs-
vorlagen, Workflowprotokolle und sonstige Begleitdokumente abgelegt

Die definierten Prozesse werden als automatisierter Workflow abgebildet, beteiligte Rollen und
ihre Aktivitdten dabei berlcksichtigt und entsprechend transparent eingebunden

Entfall von Transportzeiten, Protokollierung von standardisierten, automatisierten Ablaufen und
Aktivitaten, termingerechte Prozessergebnisse (fiir nahezu 2000 Personal- und Organisationsver-
fligungen jahrlich)

e Zentrale Vergabe

Standardisierung Vergabeprozess VOL und VOB

Zusatzlich zentrale Verortung der Vergabeleistung VOB, die aktuell dezentral organisatorisch auf-
gesetzt ist

Einheitliche Dokumente, einheitliche Anwendungen, einheitliche Richtlinien

E-Akte und Berechtigungskonzept
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e Zentrales Beschwerdemanagement

Definition eines verwaltungsweiten Beschwerdemanagementprozess

Ableiten geeigneter Organisationsstrukturen unter Beriicksichtigung der verschiedenen Ser-
vicelevel

Einbindung einer Anwendung fiir Beschwerdeeingang, -dokumentation und -bearbeitung
Prozess fur Serviceverbesserungen

Wie zu Beginn im Schaubild (Adonis) gezeigt, wachst das zentrale Prozessmanagement durch viele Projekte und
deren Betrachtung von Verwaltungsablaufen wie dem OZG, der E-Beschaffung, dem Zeugnismanager oder von
Workflows. Die Aufnahmen der Ablaufe (=Prozesse) dient als Grundlage u.a. zukilnftiger Organisationsanalysen
und Verwaltungsstrukturdnderungen.

Arbeitsorganisation in der Verwaltung
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Das Projekt ,Arbeitswelt LB“ beinhaltet insgesamt 6 Teilprojekte mit folgenden Kerninhalten:

Teilprojekt Inhalt Status*
* Buroausstattung (abschlieBbare Container, ...) O
* Arbeitsplatze (Clean-Desk-Prinzip, non territoriales Arbeiten, 1
Desk-Sharing, ...)

* Arbeitsraume (Front-Office, Back-Office (Kreativraume, Konzent- D
rationsraume, Meetingrdume, ...)

*  Prozess Organisation von Arbeitsraum (Festlegung von Rollen, 1
Aufgaben, Verantwortung, Checklisten)

* SchulungsmaBnahmenkonzept fur Fihrungskrafte und Mitarbei-
tende (FUhren auf Distanz, arbeiten mit virtuellen Teams, Chan- D
gemanagement, Tools und Apps, ...)

*  Konzept fur Gesundheitsprogramme (arbeiten im Homeoffice, 1
.2

» Erarbeitung eines neuen Fuhrungsrahmens, welcher u.a. die 0
Anforderungen an die Arbeitswelt beinhaltet

» Technische Ausstattung der Birokonzepte (WLAN, Telefonie...) O

*  Mobile Arbeitswelt (mobiles Endgerat, Headset, ...) O

* Loésungen fur virtuelle Zusammenarbeit 0
(z.B. Videokonferenzen, Chats, ...)

+ Agile Arbeitsmethoden fur Service-, Kunden- und Mitarbeiterori- D
entierung

e Arbeitskultur, Zusammenarbeit und Netzwerk D

+ Teamarchitekturen, z.B. selbststeuernde Arbeitsgruppen, verteil- 1
tes Management

* Flexible Arbeitszeiten 0O

* Regelungen fur Dienstplan/Schichtplan D

7 * Regelungen Zeitausgleich O
* Homeoffice Regelung 0O
* Langzeitarbeitszeitkonto 0O
Verwaltungsweite Einflhrung von Microsoft Teams in zwei Stufen
e Chat und Videotelefonie D
*  Kollaborationsplattform 0O
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Arbeitsmethoden und Standards
Agiler Methodenkoffer flir Zusammenarbeit, Fllhrung und Serviceoptimierung

Die immer komplexe und schnelllebig werdende Arbeitswelt macht es notwendig, sich mit neuen Arbeitsmethoden
zu befassen. Die Methoden der agilen (=flexiblen) Arbeitsweise unterstitzen uns dabei, den neuen Herausforde-
rungen besser zu begegnen.

Zu den agilen Arbeitsmethoden gehoren viele verschiedene Methoden. Sie unterstitzen unterschiedliche Aspekte
unserer (Fihrungs-) Arbeit wie Kommunikation, Aufgabensteuerung, Projektmanagement, Kunden und Innovation.

Kunden/Innovation

Kommunikation

Aufgabensteuerung

Projektmanagement

Im Jahr 2021 haben wir zur Unterstitzung und Anwendung flr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erste Vorlagen
und Steckbriefe von einzelnen agilen Arbeitsmethoden erstellt. Hierzu gehort beispielsweise das Customer Journey,
womit das Kundenerlebnis entlang der Kontaktpunkte des Kunden mit der Verwaltung analysiert werden kann.

Standard Projekt- und Prozessmanagement Ludwigsburg

Im zweiten Halbjahr 2021 wurde die Uberarbeitung des Projektmanagementleitfadens Ludwigsburg abgeschlos-
sen. Ziel ist es Anfang 2022 ein einheitliches Verstandnis flr das angewandte Projektmanagement in Ludwigsburg
zu etablieren: Ein homogenes Begriffsverstandnis, strukturierte Abldufe und definierte Verantwortungsstrukturen
bilden die Grundlage fur erfolgreiche Projektarbeit auf allen Ebenen der Verwaltung. Basis bildet ein erprobtes
Framework, das europaweit im Einsatz ist, Trainings und Zertifizierungen bietet und durch millionenfache Nutzung
einen erprobten Standard bietet.

Im Rahmen der Einflhrung des Prozessmanagements in Ludwigsburg wurde zur Unterstitzung und Gewahrleis-
tung eines einheitlichen Modellierens von Prozessen, ein Modellierer-Leitfaden erstellt. Dieser dient als Grund-
lage zur Abbildung von Prozessen in unserer Fachanwendung Adonis. Darliber hinaus planen wir fir das Jahr
2022 mit der Veroffentlichung eines Schulungsangebots, um die verantwortlichen Mitarbeitenden mit den Pro-
zessrollen vertraut zu machen.
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Kollaboration und Arbeitsformate

Microsoft Teams (MS Teams) wird unsere neue Plattform fir eine noch bessere hybride Zusammenarbeit.

2021 stand bei MS Teams der Fokus auf einer interdisziplinaren Projektgruppe, welche sich aus unterschiedlichen
Fachbereichen und Hierarchiestufen zusammensetzte. In drei kleineren Arbeitsgruppen wurde MS Teams aus-
fuhrlich getestet, um ausreichende Erkenntnisse unterschiedlichster Anwendungsfalle fur das stadtweite Rollout
zu gewinnen. Ende 2021 wurde die erste Stufe des Rollouts ,,Chat und Videotelefonie“ vorbereitet.

Anfang 2022 steht mit Stufe | allen Anwendern der Verwaltung die Chat- und Videotelefonie zur Verfigung. Im
Laufe des Jahres wird dann die Stufe Il ,,Kollaborationsplattform*® sukzessive ausgerollt und die Verwendung in den
Fachbereichen organisatorisch betreut (Umsetzung von Anwendungsféllen).

. Top-down Multiple Nuclgus
(Fleckenstrategie)

Start von

Verinderungen Top-Management

2 2

Mittleres Management / \
l ,,,,,, Unteres Management /

\ @o—

Mitarbeiter
Personal- und
Organisationswesen
beteiligt alle Ebenen.
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Austauschplattform flr agiles Arbeiten und Project Management Office (PMO) Netzwerk

Unsere Plattformen sind ein Ort fur die Zusammenarbeit und den Austausch zwischen Kolleginnen und Kollegen
aus den verschiedensten Fachbereichen, Abteilungen oder Aufgabenbereichen unserer Verwaltung. Ziel der Ein-
fihrung von Plattformen ist es, vielféltige Erfahrungen zu teilen und wertvolles Wissen zwischen Kolleginnen und
Kollegen weiterzugeben. Im Fokus des gegenseitigen Austauschs stehen dabei Arbeitsmethoden, Prozess- und
Organisationsthemen.

Im Jahr 2021 haben wir die Austauschplattform fur agiles Arbeiten eingefthrt. Bei dieser Austauschplattform stel-
len Kolleginnen und Kollegen ihre Erfahrungen mit dem Einsatz agiler Methoden vor. Gemeinsam kénnen Prob-
lemstellungen, Herausforderungen und der Transfer in den eigenen Arbeitsalltag besprochen werden. Dartber
hinaus haben die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Méglichkeit, alle Fragen rund um die agilen Methoden zu
stellen und zu diskutieren.

Im Zusammenhang mit dem aktuellen Projektmanagementstandard wird ein PMO aufgesetzt. Dieses soll als stadt-
weites Netzwerk flr Projektmitarbeiterinnen und Projektmitarbeiter dienen und ein umfangreiches Angebot an
operativen Projektservices bereitstellen. Es werden Arbeitsmethoden, Prozesse, Werkzeuge und Trainings zusam-
mengestellt und Einflhrungsunterstitzung flr Projektmanagement in den einzelnen Fachbereichen angeboten.
Eine Veranstaltungsreihe mit wechselnden Themenschwerpunkten wie Workshops, Impulsvortrage und kollegiale
Fallberatungen wird das Angebot erganzen.

Verwaltungsstrukturen

2021 war gepragt von Organisationsanalysen fur die Definition von Organisationsprojekten zur Verwaltungsstruk-
turdnderung. Die Verdnderungen wurden im Strategie— und Zukunftsbeirat vorgestellt und beraten und es wurde
mit ersten Kick-offs gestartet. Die Umsetzung dieser Organisationsprojekte dauert noch bis in Qll 2022 hinein an.

Gegenstand waren

e Zusammenlegung der Fachbereiche 17 und 57

e Verlagerung der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten von Dezernat Il nach Dezernat |

e Organisatorische Verlagerung des Fachbereichs 41 von Dezernat | nach Dezernat Il

o Neue Referatsstruktur mit Stadtsanierung, Stadtentwicklung, Klima und Energie, Internationales
e Integration der Geschéftsstelle Wohnen in Fachbereich 23
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Daneben bildete wie auch im Jahr 2020 die Haushaltskonsolidierung eine wichtige Rolle. Es fanden strukturelle
Prufungen fur eingereichte Stellenplanantrage und Umwandlungen statt.

Unsere Analyse und organisatorische Losung konzentrierten sich in 2021 stark an den sehr blrgernahen Fachbe-
reichen, wie die folgende Abbildung zeigt:

Aufgaben nach Fachbereiche

Angewandte Filter: Unteraufgaben, Auswertungsjahr

Aufgaberarzahl

y
= % < A ey - - A o < -
A NG N A o _\:5 e "> a - o & A & ~ >

Im Jahr 2021 waren 50% unserer Auftrage aus den Fachbereichen die Ubernahme von Stelleninterviews und -
bewertungen. 25% erforderten eine strukturelle Betrachtung hinsichtlich Aufgaben, Stellen, Stellenbedarf und na-
hezu der gleiche Anteil fiel auf tiefergehende Analysen von Verwaltungsabldufen, Optimierungen, Nahtstellenver-
einbarungen, Prozessrollen und basierend daraus der Ableitung geeigneter Organisationsstrukturen.

Gegeniber 2020 verdoppelte sich die Anzahl der beauftragten Analysen und organisatorischen Ldsungen.
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Aufgaben nach OE-Umfang

Ang@wandts Filter: Aufgabentyp, Unteraufgaben, Auswertungsjashr

[ oz-stelle

. 0z-Crga

@ o:=c:
Oz-Mszthods

[ c©z-Dsten

Perspektive

Die letzten beiden Jahre waren im Organisationswesen gepragt von Analysen, Konzeptionen fir Arbeitsmethoden,
-techniken und -formate. Im folgenden Jahr mochten wir dies Uber gemeinsame Austauschplattformen, Rollouts
mit Workshops direkt in den einzelnen Abteilungen durchdringend an die Mitarbeitenden herantragen. In den
Fokus kommt also die Umsetzung und das , Leben der Verdnderung®. Hier méchten wir die Verwaltung moglichst
nah begleiten, denn Veranderung braucht Kommunikation, Beteiligung und Befahigung.

Daneben ist das Ziel, auch die Fachbereiche auBerhalb unserer Auftrdge und Projekte dazu zu befahigen, Verwal-
tungsprozesse fur Adonis zu modellieren und vor allem Optimierungspotenziale aufzugreifen und umzusetzen. Dies
fordert gute Services und Produkte.

Durch die Auseinandersetzung mit diversen Verwaltungsablaufen mdéchten wir die Anforderungen in Bezug auf
notwendige Rollenprofile zusatzlich erheben, um dadurch gemeinsam im Personal- und Organisationswesen die
Qualifizierung von Verwaltungsmitarbeitenden fur ihre Aufgaben von morgen zu starken. Sie sind unser héchstes
Gut und insbesondere in der heutigen Zeit mit Fachkraftemangel muss das Augenmerk mehr auf die verwaltungs-
eigene Entwicklung gelegt werden.

Wir werden den allgemeinen organisationalen Wandel weiter beobachten, begleiten und die notwendigen MaBnah-
men ableiten, um unsere Verwaltung strukturell und personell optimal fur ihre Aufgaben zu unterstitzen.
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