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EinfUhrung

Der Personal- und Organisationsbericht der Stadt Ludwigsburg verfolgt zwei zentrale Ziele:

Zunachst wollen wir einen Uberblick iiber wesentliche Daten und Fakten zum Personal der Stadt
Ludwigsburg geben. Mindestens genauso wichtig sind uns jedoch Einblicke in die Tatigkeiten und
Projekte der Personal- und der Organisationsentwicklung. Uber einen riickwértsgerichteten Blick hin-
aus sollen auch strategische Perspektiven und Ziele aus den drei Abteilungen der Stadtverwaltung
aufgezeigt werden.

Die Stadt Ludwigsburg hat sich mit WIN - WIRTSCHAFTLICH - INNOVATIV NEU DENKEN das Ziel
gesetzt, die zwingend notwendige Konsolidierung des Haushalts mit der Modernisierung der Verwal-
tung zu verkniipfen. Dahinter steht die feste Uberzeugung, dass das Eine nicht ohne das Andere
moglich sein wird. Fir die in diesem Bericht dargestellten Themen heiBt dies:

- im Personalbereich:

Das Spannungsfeld zwischen dem Arbeitskraftemangel und der erforderlichen Begrenzung
der Personalausgaben muss erfolgreich aufgeldst werden. Die funktioniert nur dann, wenn
Aufgabenfelder oder die gewohnten Standards der Dienstleistungen reduziert werden kénnen.
Wenn jedoch solche MaBnahmen umgesetzt sind, wenn durch reduzierte Investitionen weni-
ger Projekte umgesetzt werden - dann muss das Auswirkungen auf den Personalbestand zur
Folge haben. Fir die Personalgewinnung ist eine permanente Weiterentwicklung des Re-
cruitings unter Nutzung der erfolgversprechenden Kandle notwendig. Ob sich die Entwicklun-
gen auf dem Arbeitsmarkt mit der duBerst bedauerlichen Freisetzung zahlreicher Beschaftig-
ter positiv auf das Interesse an einer Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst auswirken wird,
gilt es zu beobachten. Interne Wechsel von wegfallenden Aufgabenbereichen in neue Berei-
che zu gestalten, wird eine stetige Aufgabe des Personalmanagements werden.

- in der Organisationsentwicklung

Optimierte Prozesse, Einfiihrung neue Arbeitsmethoden, Digitalisierung mit Automation oder
Nutzung Kinstlicher Intelligenz - wo immer sie rechtskonform und sinnvoll einsetzbar ist -
sind unabdingbare Voraussetzungen, um die WIN-Ziele erreichen zu kénnen. Als Partner un-
serer Fachbereiche wird im konstruktiven Miteinander erarbeitet, was Zukunft hat und die
Mitarbeitenden bestmdglichst unterstitzt.

- in der Personalentwicklung:

Personal flexibler einzusetzen erfordert, Fahigkeiten und Kompetenzen weiterzuentwickeln.
Dies wird ein wachsendes Aufgabenfeld der Personalentwicklung werden. Der bereits hervor-
ragend aufgestellte Bereich des Gesundheitsmanagements und des betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements ist angesichts generell steigender krankheitsbedingter Fehltage wichtiger
denn je.
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Dies alles soll sich kiinftig unter dem Dach einer ansprechenden, attraktiven und authentischen Ar-
beitgebermarke wiederfinden. Dieses Projekt lauft abteilungsiibergreifend direkt bei der Fachbe-
reichsleitung seit Beginn 2024 - und wird Ende 2025 abgeschlossen sein.

Damit wird deutlich, dass dem Fachbereich Organisation und Personal eine zentrale Rolle fir die Zu-
kunft der Stadtverwaltung zukommt. Das gilt auch fir unsere Zentralen Dienste, wo z.B. ab 2025
die Nutzung von Blroraumen mit dem Thema ,Desk Sharing" operativ umgesetzt und betreut wird.
Ebenso leistet die dort angesiedelte nachhaltige, zentrale Beschaffung einen groBen Beitrag zur
Wirtschaftlichkeit der Verwaltung.

Die Stadt Ludwigsburg wird jedoch auch in Zukunft eines bleiben: eine gute, verlassliche, zukunfts-
orientierte Arbeitgeberin, die kiinftig zwar mehr Flexibilitat von Fachbereichen und Mitarbeitenden
verlangen wird, Ihnen aber auch Sicherheit, Vielfalt und Entwicklungsmdoglichkeiten bietet.

Susanne Karstedt
Leiterin des Fachbereichs Organisation und Personal
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Uberblick in Kiirze

Personal
Mitarbeitende insgesamt: 2.134
- davon Beschéftigte 1.891
davon Beamtinnen und Beamte 243

Zahl der Stellen (im Vollzeitwert VZA)
- davon Beschéftigte

- davon Beamtinnen und Beamte
Befristet /unbefristet (?)

Altersdurchschnitt 45,3 J.
Teilzeitquote: 50,4 %
Fluktuationsquote 13,4 %
Fehlzeitenquote 6,19 %

Personalkosten

- Planansatz 2024 117,8 Mio.€
- Rechnungsergebnis 2024 119,6 Mio €
- Planansatz 2025 127,0 Mio €

Drei inhaltliche Themen aus dem Bereich Personal seien hier erwahnt:

- Riickdelegation der Betreuung Gefliichteter an das Landratsamt LB. Dafliir wurden viele
Gesprache gefiihrt, erstmals auch ein internes Speed-Dating, bei dem Mitarbeitende und potenzielle
Einsatzbereiche zusammentrafen.

- Umsetzung des neuen Bezirkstarifvertrages 6G flir handwerkliche Berufe insbesondere
eine Mitarbeiterin der Abteilung Personal- und Organisationsservice intensiv beschaftigt — das konnte
durch deren herausragenden Einsatz zeitgerecht und erfolgreich umgesetzt werden. Erwahnenswert
auch unsere

- Teilnahme an der hausinternen Jobmesse bei Borg-Warner. Es war zwar vorherseh-
bar, dass Mitarbeitende aus der Produktion nicht unbedingt passende Stellen bei uns finden kénnen
- aber wir wollten zeigen, dass wir jede Chance nutzen méchten, um Perspektiven fiir die Mitarbei-
tenden, die ihre Arbeit verlieren, zu eréffnen.
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Personalentwicklung

+Wir bekommen keine Leute mehr..." Der Fachkraftemangel ist mittlerweile ein allgemeiner Arbeits-
kraftemangel und hat auch Auswirkungen auf die Themenfelder der Personalentwicklung. Neue Ziel-
gruppen anzusprechen und diese gegebenenfalls fir die Aufgaben in der Verwaltung zu qualifizieren,
aber auch das vorhandene Personal flir neue Aufgaben weiterzuentwickeln. Beispielhaft hierzu die
Themen Quereinstieg in die Verwaltung und das interne Qualifizierungsprogramm TalentLB.
Mit TalentLB vernetzten wir fachbereichsiibergreifend Potenzialtrager*innen, die sich auf zukinftige
Schlisselpositionen vorbereiten méchten. Zusatzlich werden neue Entwicklungen aufgegriffen und
z.B. neue Ausbildungsberufe und Studiengange bei uns angeboten. Das neue Angebot Direktein-
stieg Kita spricht eine neue Zielgruppe fir die sozialpadagogischen Berufe an, um unseren zukinfti-
gen Bedarf an Fachkraften decken zu kénnen.

Der Umgang mit der zunehmenden psychischen Belastung im Arbeitsalltag war ein weiterer Schwer-
punkt in 2024. Mit der Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung sind wir
als Arbeitgeberin Vorreiterin. In den Fachbereichen wurden aufgrund der Ergebnisse einer Mitarbei-
tendenbefragung bereits MaBnahme Plane erarbeitet. Damit wurde ein kontinuierlicher Prozess ge-
startet, der unbedingt fortgesetzt werden muss, um ein gesundes Arbeitsumfeld zu férdern und da-
mit Krankheitsausfallen entgegenzuwirken.

Organisationsentwicklung:

Trends, wie mobiles Arbeiten, Desk-Sharing und Flex-Biiros fiir eine flexible Arbeitsplatznutzung
Uber Fachbereichsgrenzen hinweg, Vermittlung von modernen agilen Arbeitstechniken, standardi-
sierte Arbeitsmethoden, Richtlinie und Labore fir KI, zentrale Fachanwendungen, Mdéglichkeiten fir
interdisziplinare Zusammenarbeit und Netzwerke sorgen dafiir, dass unsere Mitarbeitenden sich in
unserer Arbeitsumgebung wohlftihlen. Und gleichermaBen fordern wir Giber Prozessoptimierungen,
Hierarchieabbau, Prozessdigitalisierung, Organisationsentwicklungsprozesse in Fachbereichen ein
Umdenken und Verandern alter Strukturen ein. Eine Veranderung, die nicht immer leichtfallt, aber
die Verwaltung und damit auch die Leistungen an unsere Blrger*innen verbessert.
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Personal

Mitarbeitende

Die folgenden Zahlen beziehen sich auf den Personalbestand (“"Kopfe") der Stadtverwaltung Lud-
wigsburg, einschlieBlich der beiden Eigenbetriebe, zum Stichtag 31.12.2024*.

Insgesamt 2.134 aktive Mitarbeitende verteilen sich auf 88,6 % (1.891) tariflich Beschéftigte und
11,4 % (243) Beamtinnen und Beamte. Bezogen auf die Geschlechter setzt sich die Belegschaft wei-
terhin zu mehr als 2/3 aus Frauen und zu weniger als 1/3 aus Mannern zusammen.

Beamte, mannlich
5,67% (121)

Beschaftigte, mannlich
25,54% (545)

Anzahl Mitarbeitende
2.134

Beschaftigte, weiblich
63,07% (1.346) Beamte, weiblich

5,72% (122)

* Nicht eingerechnet sind: Auszubildende, Personen im Freiwilligendienst und Dualen Studium, Be-
schaftigte in der Elternzeit/Beurlaubung, Beschaftigte in der Freistellungsphase der Altersteilzeit,
Aushilfen auf Stundenbasis sowie Praktikantinnen und Praktikanten.
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Anteil der Mitarbeitenden in den Dezernaten:

l1.047

468
385 Bl msnnlich B weiblich
I .
[ [ I

Verteilung der Mitarbeitenden auf die Einsatzbereiche:

Allgemeine Verwaltung und Biiroberufe
45,31% {QE?]

Soziale Berufe

30,74% (656)

Mitarbeitende
2.134

KOD
1,27% (27)

Hausmeister u. Reinigungskraft
4,26% [91]

Handwerklich-technische Berufe Feuerwehr
15,46% (330) 2,95% (63)
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Verteilung der Mitarbeitenden auf Einkommensgruppen

Bei der Verteilung auf die verschiedenen Beschéaftigten- und Laufbahngruppen orientieren sich die
Cluster an der Zuordnung zu den Laufbahnen im Beamtenverhaltnis. Separat aufgefiihrt sind 5 Be-
schaftigungsverhaltnisse mit einer auBertariflichen Gehaltsregelung.

Gruppe A: AT-Vertrag
Gruppe B:EG 1-EG 4 TWaly; S02 - 03 TVaD-SuE
Gruppe C: EG 5- EG 9z TVaD; 504 - S08b TVaD-SuE; A8 - A10/MZ LBesGBW

Gruppe D: EG 5b-EG 12 TVaD; S05 - 517 TWED-SuE; A10/G - A13/G LEesGEW

Gruppe E: EG 13- EG 15 TVaD; S18 TVaD-SuE; AL3/H bis AlG LBesGEW; B-Besoldung

|4

Gruppe A
Gruppe B

Gruppe C

Gruppe D

Gruppe E

100 200 300 400 500 &00 700 800 500 1000

(=)

Verteilung der Einkommensgruppen auf die Geschlechter

cropees | e

croppes [EESI e
FE B weiblich

Gruppe C Bl msnnlich

Gruppe D

GruppeE
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Befristete Vertrage

300
250
231
213
200
182
166
150
100
50
2021 2022 2023 2024

Zum Jahresende 2024 bestanden 231 befristete Arbeitsverhaltnisse (ohne Auszubildende, Praktikan-
ten, Freiwilliges Soziales Jahr, Duales Studium und Bundesfreiwilligendienst, Aushilfen auf Stunden-
basis). Hierflir waren 164 befristete Stellen eingerichtet.

Die Befristungen basieren auf
- befristete Aufgabenstellungen / Projekte (ggf. analog den Férderzeitraumen)
- Krankheitsvertretungen
- Mutterschutz und Elternzeitvertretungen

- Sachgrundlose Befristungen von bis zu 2 Jahren bei erstmaliger Beschaftigung, z.B. zur Er-
probung oder bis zur Entscheidung liber dauerhaften Bedarf und Verfligbarkeit einer unbefris-
teten Stelle.

Die Befristungszeitraume entsprechen diesen Griinden. Die Stadt halt sich hier strikt an die Moglich-
keiten, die das Teilzeit- und Befristungsgesetz oder das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz er-
lauben.

11
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Mitarbeitende in Teilzeit

Uber die Hélfte der Mitarbeitenden arbeiten in Teilzeit: Die Teilzeitquote betrégt inzwischen 50,4%
und ist somit nochmals leicht angestiegen. Dies zeigt einerseits die Vielfalt der Mdglichkeiten bei der
Stadtverwaltung, den Beschaftigungsumfang nach der persénlichen Situation gestalten zu kénnen.
Andererseits: Teilzeit ist weiterhin weiblich. Mit Blick auf die Altersvorsorge bleibt dies der kritische
Aspekt von Teilzeitarbeit.

Teilzeitbeschdftigte nach Geschlecht und Altersgruppen

50 bis 59 Jahre I 257

A0 bis 49 lahre I 237 B mannlich
weiblich

30 bis 29 Jahre I 154

bis 29 Jahre I B4

Die Teilzeitarbeitsverhaltnisse verteilen sich auf folgende Beschaftigungsumfange:

Im letzten Cluster Beschaftigungsumfang ,80 -100%" sind 1.058 Mitarbeitende in Vollzeit

enthalten. D.h. 165 Mitarbeitende sind in “vollzeitnaher Teilzeit”.

12
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Stellen und Personalkosten

Entwicklung der Stellenzahl seit 2020:

2.000
1.490 =571 =1 G618
1.500 -
1456 1513
1.000
500
135 157
- 121e - . =161
2020 2021 2022 20232 202
. Unbefristete Stellen
. Befristete Stellen
Entwicklung der Personalkosten:
Jahr Plandaten Rechnungsergebnis
130.000.000 €
2021 98.966.300 € 94.226.319 €
Len e anes 2022 104.177.500 € 100.575.387 €
110000 000 £ 2023 105.600.000 € 109.242.150 €
2024 117.800.000 € 119.630.869 €
100.000.000 €
2025 127.000.000 €
90.000.000€
50.000.000€
70.000.000£
60.000.000€
. Personalkosten Planansatz
50.000.000 € . )
. Personalkosten Rechnungsergebnis
40.000.000€
2019 2020 2027 el s 023 02 2025

UL Pl el Pt ez sl ral e ]
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Die Planansatze flr die Personalkosten sind in den letzten 5 Jahren um rd. 28% gestiegen. Personal-
zuwachs, Uberdurchschnittliche Tarif- und Besoldungserhéhungen u.a. zum Inflationsausgleich, An-
passungen von tariflichen Gehaltsstrukturen (insbesondere im Sozial-Tarif) waren einige der Fakto-
ren, die zu dieser Entwicklung beigetragen haben.

Aufgrund der restriktiven Kalkulation bei der Personalkostenhochrechnung fiir 2024 sowie der insge-
samt erfolgreichen Nachbesetzung freier Stellen wurde der Plansatz im Jahr 2024 Uberschritten,
wenn auch nicht ganz so stark wie im Jahr 2023. Die Abweichung vom Planansatz um rd. 1,55% im
Jahr 2024 bestatigt - angesichts eines Volumens von rd. 118 Mio € und vielen volatilen Faktoren
Uber ein Jahr hinweg - eine dennoch recht hohe Planungsgenauigkeit.

Altersstrukturanalyse

Die Altersstruktur der Mitarbeitenden erfordert weiterhin eine besondere Aufmerksamkeit - im Kon-
text der demographischen Entwicklung, dem weitreichenden Fach- bzw. Arbeitskraftemangel der
Konkurrenz privater Unternehmen und anderer Kommunen um Mitarbeitende wird es weitere An-
strengungen bedirfen, um den zur Aufgabenerfillung erforderlichen Personalbestand zu sichern.
Ziel ist, die Personalbindung zu starken, die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten bis
zum Eintritt in den Ruhestand zu erhalten und neue, kreative Wege der Personalgewinnung einzu-
schlagen.

Mit diesem Personalbericht und den Berichten aus friheren Jahren werden die herausfordernden
Entwicklungen deutlich: Im Jahr 2009 betrug der Anteil der Gber 50-]ahrigen an der Belegschaft ca.
38%. Im Berichtsjahr 2021 war dieser Anteil auf 44,5% angewachsen. Im aktuellen Berichtsjahr
2024 sind es nun 42,1% Mitarbeitende mit 50 Jahren und éalter.

Der Anteil der Altersgruppe unter 40 Jahren ist nahezu unverdandert und nimmt einen Anteil von rd.
34,4% ein.

In den kommenden Jahren werden also weiterhin zahlreiche erfahrene Mitarbeitende ausscheiden.
Bei 12,8% Mitarbeitenden im Alter von 60 Jahren und mehr in der Gesamtverwaltung (274 Mitarbei-
tende) und einer zusatzlichen hohen Fluktuation aufgrund des angebotsstarken Arbeitsmarktes, zei-
gen die Daten der Altersstruktur die Herausforderungen fir die Personalgewinnung und -bindung
auf.

Durch die schrittweise Anhebung der Regelaltersgrenze, die Sonderregelungen fir langjahrige Versi-
cherte aber auch den Optionen mit Abschlag vor Erreichen der Altersgrenze in den Ruhestand zu ge-
hen, oder andererseits durch Verlangerung Uber die Altersgrenze hinaus, sind die konkreten Aus-
trittszahlen GUber mehrere Jahre im Voraus nicht prazise zu prognostizieren. Abzuwarten bleibt, wie
sich die in den Tarifverhandlungen 2025 neu geschaffene tarifliche Option zur freiwilligen Erhéhung
der Arbeitszeit auf die verfiigbare Arbeitskapazitat auswirken werden.

Im Folgenden wird die Altersstruktur der Stadtverwaltung insgesamt und der vier Dezernate darge-
stellt:

14
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Altersstruktur Stadtverwaltung gesamt:

&0 Jahre und alter -_
20bis 39 Jahe o
bis 29 Jahre -_

[l rm&nnlich
Altersdurchschnitt insgesamt: @ = 45’3 Jahre. B weiclich

Altersstruktur Beamtinnen und Beamte:

60 Jahre und alter 22
IS o
40 bis 49 Jahre - T

30 bis 39 Jahre 2 17

bis 29 Jahre L2 |1

S0 bis 59 Jahre

Altersstruktur Beschaftigte:

60 Jahre und &lter 80 170

50 bis 59 Jahre 150 =m0
40 bis 49 Jahre 130 312

20 bis 39 Jahre 15 27

bis 29 Jahre e 198

@=453
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Altersstruktur in den Dezernaten

Dezernat| Bl méannlich
B vweiblich

&0 Jahre und &lter --

50 bis 59 Jahre ‘2] 8

40 bis 49 Jahre 28 e 2 =46,8
30 bis 39 Jahre 25 51

bis 29 Jahre B oz

80 60 40 20 00 20 40 60 80

Dezernat |l

&0 Jahre und alter I-

50 bis 59 Jahre e

40 bis 49 Jahre oz Z=44,3
30 bis 39 Jahre a1 17z

bis 29 Jahre 40 128

200 100 OO0 100 200

Dezernat Il

60 Jahre und alter --

sobiss9Jahre | [ S
40 bis 49 Jahre TFeT 30 g=43,7
30 bis 39 Jahre e a3
bis 29 Jahre 34 a0

20 &0 40 20 o0 20 40 &0 20

Dezernat IV

&0 Jahre und alter --

50 bis 55 Jahre - - B

40 bis 49 Jahre 13 25 @ =50,2
20 bis 35 Jzhre @8 12

bis 25 Jahre |is

80 &0 40 20 O 20 40 &0 80
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Altersstruktur und Geschlechterverteilung auf den Fihrungsebenen

Insgesamt sind unter den stadtischen Mitarbeitenden 226 Personen in Fihrungsfunktionen von den
Dezernatsleitungen bis zu Teamleitungen tatig — nochmals 9 Personen mehr als bei der Auswertung
flr das Jahr 2023 (217). Die Altersstruktur zeigt, dass rd. 54 % = 122 (119) der Fihrungskrafte 50
Jahre und élter sind, darunter 35 (26) Uber 60 Jahre.

g0 Jahre und alter --

B veiblich
30 bis 29 Jahre .-
bis 29 lahre II

Durchschnittalter der Fihrungskréfte aller Hierarchieebenen: @ = 49,2 Jahre.

Weibliche Fihrungskréafte sind auf der zweiten Ebene (Fachbereichsleitungen/ Referats-/ Stabsstel-
len Leitungen) nach wie vor deutlich unterreprasentiert, auf der Ebene der Abteilungsleitungen na-
hert sich dies zwar etwas an, aber nur auf der 4. Ebene ,Teamleitungen®™ ergibt sich ein anderes
Bild. Hier Gberwiegen die weiblichen Fliihrungskrafte sehr deutlich. Das liegt jedoch vor allem daran,
dass auch die Einrichtungsleitungen der Kindertageseinrichtungen und Schulkindbetreuungen dieser
Ebene zugerechnet werden.

1. Dezernatsleitungen 2 Il 2

2 Fachbereichsleitung (inkl. Referats- und Stabsstellenleitung) -I?'
3. Abteilungsleitung/Bereichsleitung --
‘ _Eamleang: sgns_-ige e 'ESFL e -_
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Krankheitsbedingte Fehlzeiten

Bei der Ermittlung der krankheitsbedingten Fehlzeiten werden entsprechend der Statistik des Deut-
schen Stadtetags auch die sog. Kurzzeiterkrankungen bis 3 Tage berticksichtigt. Im Jahr 2024 sind
insgesamt 48.122 (2023: 45.077) Krankentage angefallen. Mitarbeitende, die unterjahrig ausge-
schieden sind - also am 31.12. keine Mitarbeitenden mehr waren - sind nicht enthalten.

bis 3 Tage:
20,90% (10.059)

Fehltage gesamt:

48.122

4 bis 42 Tage:
51,17% (24.625)

ab 43 Tage:
27,92% (13.438)

Daraus errechnet sich eine Fehlzeitenquote von 6,16%.

Diese Quote basiert auf die Relation der Krankheitstage im Verhéltnis zu den von allen Mitarbeiten-
den ohne Krankheit zu leistenden Arbeitstagen im Kalenderjahr. Da die Berechnungsbasis angepasst
wurde, ist die Quote nicht vergleichbar mit derjenigen im letzten Personalbericht. Wir haben also ge-
genlber dem letzten Berichtsjahr eine Verschiebung der Krankheitstage. Die Quote bewegt sich auf
einem durchaus Ublichen Niveau - vor allem unter Berlicksichtigung der Tatsache, dass die von den
Krankenkassen veroéffentlichten Zahlen Fehltage ohne Krankschreibung nicht erfassen, diese aber
bei uns sehr wohl beinhaltet sind.
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Betriebszugehdrigkeit und Fluktuation

Betriebszugehorigkeit
Die Tabelle zeigt, wie lange die Mitarbeitenden bei der Stadt Ludwigsburg beschaftigt sind:

unter 5 Jahre g3z

468

5 bis unter 10 Jahre

353

10 bis unter 20 Jahre

220

20 bis unter 20 Jahre

161

320 Jahr= und l&nger

Insgesamt 734 Mitarbeitende sind 10 Jahre und langer bei der Stadt tatig — mehr als ein Drittel aller
Mitarbeitenden. Da tendenziell eher die Altersgruppe von 40 Jahren aufwarts (entspricht 1.399 Mit-

arbeitenden) eine Betriebszugehdorigkeit von 10 Jahren und mehr erreicht, ware der Anteil sogar bei
rd. 50%.

Berlicksichtigt man, dass in den letzten Jahren zunehmend altere Mitarbeitende eingestellt wurden,
die gar nicht mehr so viele Berufsjahre vor sich haben, andererseits aber auch, dass der Arbeits-
markt vielfaltige interessante Wechselmdoglichkeiten bietet, sind diese Zahlen durchaus ein Anhalts-
punkt daflr, dass viele Mitarbeitende mit ihrer Arbeitgeberin lber viele Jahre zufrieden sind.

Dennoch ist die hohe Zahl der Austritte innerhalb der ersten 5 Jahre Anlass, Verbesserungen des
»Onboarding", der Teamintegration und bedarfsgerechter Benefits weiter zu verfolgen. Dies zeigt
sich aus der folgenden Darstellung der Fluktuation im Jahr 2024:

Entwicklung der Fluktuationsquote

Die Fluktuationsquote gibt die Relation der Anzahl der Austritte zu der Gesamtzahl der Mitarbeiten-
den wieder. Im Jahr 2024 sind insgesamt 287 Mitarbeitende (2023: 251) ausgetreten. Die Aus-
trittsquote - bezogen auf insgesamt 2.134 Mitarbeitende - betragt damit 13,4% (2023: 12,1%):

12.4%
11,7% 12,2% 12,1%
10%
5o
2021 2022 2023 2024
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Austrittsgrinde (Entwicklung 2021 - 2024)

=
I -
. e

. Kindigung [ Auflésungsvertrag

. Altersbedingtes Ausscheiden
Befristeter Vertrag

. Arbeitgeberseitige Kiindigung

Personalabgange aufgrund auslaufender Befristung:

50%
? 40 0%
a0 35,6% 36.7%
30% 26,5%
20%
10%
0%
2021 2022 2023 2024
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Personalabgange nach Einsatzbereich (in % aller Abgange):

2021

2023

2024

. Soziale Berufe

. Allgemeine Verwaltung u. Biroberufe
. Handwerklich-technische Berufe

. Hausmeister u. Reinigungskraft

B «oo

. Feuerwehr

Personalabgange nach Beschaftigungsdauer:

2021 47 1%
2022 47 5%
2023 53,4%
2024 44 5%

. weniger als 1 lahr
. 1-32 Jahre

3 lahre oder |2nger

Auffallig sind 158 Austritte mit einer Betriebszugehorigkeit von weniger als 3 Jahren, ein Anteil von
55 % aller Austritte. Dies ist jedoch in hohem MaBe (58 Austritte) durch das Auslaufen befristeter
Vertrage begriindet, die in vielen Fallen weniger als 3 Jahre laufen.
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Mit 24 arbeitgeberseitigen Kiindigungen wird deutlich, dass zunehmend auch Probezeitbeendigungen
notig sind. Dies dlrfte dem Mangel an Bewerbungen zuzuschreiben sein: hier missen im Auswahl-
verfahren teils Abstriche von den erwiinschten Fahigkeiten gemacht werden, um eine Stelle lber-
haupt besetzen zu kénnen. In der Probezeit entscheidet sich dann, ob eine gute Entwicklung erkenn-
bar ist oder nicht. Im letzteren Falle ist die Beendigung in der Probezeit in aller Regel der richtige
Schritt.

Altersteilzeit

Da es im Moment keine tarifliche Grundlage gibt und die gesetzliche Option (ohne Aufzahlungsbe-
trage) wenig lukrativ ist, werden derzeit keine neuen Altersteilzeit-Vereinbarungen geschlossen. Ein-
zige Ausnahme sind schwerbehinderte Beamtinnen und Beamte, flr die die Altersteilzeitoption wei-
terhin besteht.

Schwerbehinderte Mitarbeitende

12 25 37

i

ab 50% 36 &8 104

Die Zahl der schwerbehinderten Mitarbeitenden mit Stand 31.12.2024 ist gegenliber dem Jahr 2023
deutlich zuriickgegangen: Damals waren es noch insgesamt 184 Personen. Die Schwerbehinderten-
quote liegt nun knapp unter 6 %, immer noch lber der Grenze von 5%, ab der eine Schwerbehin-
derten-Abgabe zu entrichten ware. Als 6ffentliche Arbeitgeberin ist es klares Ziel, diese Marke kei-
nesfalls zu unterschreiten. Daflr ist neben Neueinstellungen Schwerbehinderter wichtig, dass be-
troffene Mitarbeitende dem Fachbereich Organisation und Personal ihre Schwerbehinderung anzei-
gen.
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Personalgewinnung — Bewerbungsverfahren
Entwicklung der Stellenausschreibungen seit 2020
500
434 4o
400
369
324
300
234
200
100
0
2020 2021 2022 2023 2024
Entwicklung der Zahl eingehender Bewerbungen:
5.000
4.647 4616
4313 4423
4085
4.000
3.000
2.000
1.000 B divers
. weiblich
. . mannlich
2020 2021 2022 2022 2024
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2024

Im Jahr 2024 wurden insgesamt 422 Bewerbungsverfahren durchgefiihrt. Diese verteilen sich wie

folgt:

Kategorie

Anzahl Stellenaus-
schreibungen 2024

Arbeits-/Dienstverhaltnisse

388

Ausbildung

20

Bundesfreiwilligendienst

12

Freiwilliges Soziales Jahr

2

Gesamtergebnis

422

Die Gesamtzahl der eingegangenen Bewerbungen liegt bei 4.616. Das sind im Schnitt 10,9 Bewer-
bungen pro Besetzungsverfahren. Im Jahr 2020 waren es noch durchschnittlich 18,4 Bewerbun-
gen/Verfahren. Die Verteilung der Gesamtzahl der Bewerbungen auf die Geschlechter ist wie folgt:

Anzahl der Bewer-
Geschlecht bungen
Divers 3
Frau 3.017
Herr 1.596
Gesamtergebnis 4.616

Wahrnehmung unserer Stellenausschreibungen 2024:

So haben Bewerbende unsere Stellenausschreibungen gefunden:

Homepage Stadt Ludwigsburg
Kelne Angabe

-reunds, BEskannte, Familie
Arbeitsagentur

Printmedien

Social Media Metzwerks

321

1]
L]
l?a
IEJ

128

Unsere stadtische Homepage findet demnach starke Beachtung - sicher auch, weil registrierte Nut-
zende automatisiert liber neue Stellenangebote informiert werden. Starker sind nur die Online-Stel-
lenmarkte vertreten, zu denen auch JobsInLudwigsburg gehdrt. Leider macht eine groBe Zahl von
Bewerbenden keine Angaben zum Fundort. Seit 2024 sind wir auf LinkedIn aktiv und posten unsere
freien Stellen auch Soziale Medien (Instagram / Facebook).

Nicht zu unterschatzen ist die Zahl derjenigen, die Gber Verwandte, Freunde und Bekannte auf un-
sere Stellen stoBen. Dies, obwohl wir bisher kein Pramienmodell ,Mitarbeitende werben neue Mitar-

beitende" eingefihrt haben.

Sogenannte ,Corporate Influencer" sind aber vermutlich eine erfolgsversprechende Mdéglichkeit ge-
rade fur die jingeren Generationen, was sich auch im Projekt , Arbeitgebermarke™ wiederfindet.
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Die aktuelle Weiterentwicklung fir unsere Personalgewinnung setzt stark - aber auch sehr tberlegt-
auf Social Media und berufliche Netzwerke. Printmedien sind immer weniger zielfihrend, auch wenn
sie allgemein die Aufmerksamkeit auf die Arbeitgeberin Stadt Ludwigsburg richten kdnnen. Kiinftig
wollen wir uns mit den Mdéglichkeiten des Active Sourcing beschaftigen und in den Blick nehmen, wo
die Nutzung von KI im Recruiting-Prozess Sinn machen kann.

Auf diesen Wegen gingen die Bewerbungen 2024 bei der Stadt ein:

Direkte Online-Bewerbung 4.104
E-Mail-Bewerbung 434
Brief-Bewerbung 63
Bewerbung lber Personalvermittler 15
Gesamtergebnis 4616

Der absolut gréBte Teil der Bewerbungen kommt direkt Gber unser Online-Bewerbungssystem den-
noch wollen wir Bewerbungen per E-Mail oder per Brief nicht komplett ausschlieBen.

Elternzeit und weitere Abwesenheiten

Im Jahr 2024 befanden sich 104 Mitarbeiterinnen und 24 Mitarbeiter zeitweise oder ganz in Eltern-
zeit, insgesamt also 128 Mitarbeitende. Die Dauer der Elternzeit variiert und hangt von der persoénli-
chen Lebenssituation ab. Die Dauer der gesamten Elternzeit der Vater (durchschnittlich 75 Tage) ist
nach wie vor im Schnitt deutlich klrzer als die der Mitter (durchschnittlich insgesamt 606 Tage).

Auch die weiteren Abwesenheiten zur Betreuung eines erkrankten Kindes, zur Pflege oder Sonderur-
laub (Uberwiegend aus familidren Griinden auBerhalb der Elternzeit) zeigen eindeutig, dass die Fa-
milen- / ,Care"-Arbeit nach wie vor ganz tberwiegend durch Frauen geleistet wird:

Abwesenheitsart Anzahl der Mitar- .
. N Abwesenheitstage
beitenden mit .
. im Jahr 2024 (Ka-
dieser Abwesen- lendertage)
heitsart
Elternzeit
Frauen 104 21.843
Manner 24 1.123
Kind krank
Frauen 174 765
Manner 28 104
Pflege (kurzzeitige Arbeitsverhinde-
rung)
Frauen 6 38
Manner 2 12
Sonderurlaub
Frauen 23 3.218
Manner 2 178
Gesamtergebnis 350 27.281
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Elternzeit — durchschnittliche Dauer in Tagen:

Mobile Arbeit

Mobile Arbeit ist bei der Stadt Ludwigsburg aufgrund der Dienstvereinbarung ,,Mobiles Arbeiten™ in-
zwischen standardisiert. Sie kann - zusatzlich zur hohen Teilzeitquote - einen wesentlichen Beitrag
dazu leisten, dass Arbeitsplatze per Desk-Sharing von verschiedenen Personen genitzt werden kén-
nen. Damit wird eine Reduzierung stadtischer (Biro-) Raume ermdéglicht, teure Mietvertrage fir an-
gemietete Blirordume kénnen dadurch gekiindigt werden - siehe z.B. die Rdume in der Uhland-
straBe.

Im Jahr 2024 wurde die Umstellung vom bisherigen ,Hardware"-Token auf eine App-basierte Losung
umgesetzt. Diese kann entweder auf einem dienstlichen Mobiltelefon oder auf dem privaten Gerat
installiert werden.

Mobile Endgerate sind inzwischen flir nahezu alle Mitarbeitenden vorhanden, eine Nutzung privater
Gerate ist nicht mehr zuldssig. Damit wurde die Mobile Arbeit von der Corona-bedingten ad-hoc-L6-
sung im Sinne einer zukunftstrachtigen und der Datensicherheit geniigenden Losung weiter-
entwickelt.
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Perspektiven der Personalarbeit

Fachkraftemangel - Personalgewinnung und -bindung

Im letzten Personalbericht hatten wir das Thema Arbeitskraftemangel - Personalgewinnung und -
bindung betrachtet. Weiterhin besteht die Herausforderung flir das Personalmanagement darin, ei-
nerseits die zwingend erforderlichen Funktionen besetzen zu kénnen, andererseits unter WIN-
Aspekten auch durch interne Umsetzungen und Weiterqualifizierungen die Anpassungen des Aufga-
benportfolios durch einen bedarfsorientierten, flexiblen Personaleinsatz abzubilden.

Aktuell wird regelméaBig liber den Abbau von Arbeitsplatzen in der freien Wirtschaft — allen voran der
Automobil- und deren Zuliefer-Branche berichtet. Auch die schwierige Situation der Baubranche
durch fehlende Neubau-Projekte kann Konsequenzen fiir die Beschaftigungssituation haben. Es
bleibt abzuwarten, ob dadurch die Gewinnung von Arbeitskrédften in der kommunalen Verwaltung
eine positive Entwicklung nehmen kann.

Arbeitgebermarke Stadtverwaltung Ludwigsburg

In Zeiten eines sich verscharfenden Arbeitsmarktwettbewerbs und einer zunehmenden Nachfrage
nach qualifizierten Fachkraften ist es von entscheidender Bedeutung, die Positionierung der Stadt-
verwaltung Ludwigsburg als attraktive Arbeitgeberin zu starken. Das hierzu im Januar 2024 gestar-
tete Projekt hat das Ziel, eine Arbeitgebermarke zu entwickeln und einzufiihren, um langfristig er-
folgreich im Wettbewerb um Talente bestehen zu kénnen. Eine starke Arbeitgebermarke ist sowohl
authentisch als auch ehrlich und spiegelt die Realitat der Unternehmenskultur wider. Sie vermittelt,
wie wir als Stadtverwaltung ,ticken™ (denken und handeln) und fiir welche Werte wir stehen. Sie
wird in allen Kernprozessen des Personalbereichs implementiert. Durch das sogenannte Employer
Branding arbeiten wir gezielt und strategisch daran, wie wir intern und extern als Arbeitgeberin
wahrgenommen werden und was die Sinnhaftigkeit des gemeinsamen Tuns ist.

Eine starke Arbeitgebermarke fiihrt zu

- Verbesserte Mitarbeiterakquise und -bindung

- Erhdhtes Mitarbeiterengagement und -zufriedenheit

- Verbesserte Reputation und Image der Stadtverwaltung Ludwigsburg

- Kosteneinsparungen durch weniger Stellenausschreibungen, Besetzungsverfahren und Einar-
beitung
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Unser Vorgehen

1.
Projektvor
bereitung
6.
Messen 3
und Analyse
Steuern
5. 5
e?:ghr!n Strategie/
aktivieren Identitat
4,
AGM
intern
verankern

Wo stehen wir?

Aktuell erfolgt die finale Ausarbeitung und Abstimmung der zentralen Positionierungsaussage
(Employer Value Proposition, kurz EVP).

Nachste Schritte - Ausblick

- Befragung der Mitarbeitenden zur Validierung der EVP

- Erarbeitung des Kreativkonzepts mit dem Ziel die Arbeitgebermarke visuell und sprachlich auf
den Punkt zu bringen

- Interne Implementierung: Vorstellung und Verankerung der Arbeitgebermarke bei den Mitar-
beitenden mit dem Ziel die Arbeitgebermarke nach und nach zu einem fundamentalen Kultur-
gut der Stadtverwaltung Ludwigsburg zu etablieren

- Externe Implementierung: zielt darauf ab, Aufmerksamkeit der Talente auf die Stadtverwal-
tung Ludwigsburg als Arbeitgeberin zu lenken und neue Mitarbeitende zu gewinnen.
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Ausbildunc__; und Personalentwicklung

Zum Stichtag 31.12.2024 bildete die Stadtverwaltung Ludwigsburg insgesamt 117 Auszubildende in
27 verschiedenen Ausbildungsberufen bzw. Studiengangen aus. Davon waren 83 Frauen und 34
Mdnner. Dies entspricht einer Ausbildungsquote von 5,48 %.

35 Personen haben im Jahr 2024 die Ausbildung/das Studium erfolgreich beendet. Davon wurden 19
Personen ibernommen, was einer Ubernahmequote von 54,3 % entspricht.

Neu mit der Ausbildung/dem Studium begonnen haben zum 01.09.2024 58 Personen.

139
132
113 117 117
I 104
2022

2018 2019 2020 2021

128

100

L
[

[

R — e —
2023 2024

Durch die intensiven Marketingaktivitdten des Teams Ausbildung konnte dem allgemeinen Trend der
nachlassenden Bewerberzahlen im Bereich Ausbildung entgegengewirkt werden. Insbesondere die
verstarkte Prasenz auf Ausbildungsmessen und digitalen Plattformen wie ausbildung.de oder Insta-
gram, haben maBgeblich dazu beigetragen, dass die Ausbildungszahlen im Vergleich zum Vorjahr
gehalten werden konnten.

Um den sich wandelnden Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht zu werden und als attraktiver
Ausbildungsbetrieb zukunftsfahig zu bleiben, haben wir unser Angebot an Ausbildungsmdglichkeiten
im letzten Ausbildungsjahr gezielt erweitert. Mit der Einflihrung von drei neuen Ausbildungsberufen
bzw. Studiengangen (Direkteinstieg Kita, Fachangestellte/r fir Medien- und Informationsdienste -
Fachrichtung Archiv, B. A. Dienstleistungsmanagement) bieten wir weiterhin groBes Spektrum an
Karriereperspektiven in der Stadtverwaltung. Durch diese kontinuierliche Anpassung des Ausbildung-
sportfolios soll der Bedarf an qualifizierten Fachkraften langfristig gedeckt werden. Mit dem ,Direkt-
einstieg Kita"™ werden neue Zielgruppen flr eine sozialpadagogische Ausbildung angesprochen, aktu-
ell besteht hier ein hohes Interesse.

Ein weiterer Fokus der MaBnahmen im Team Ausbildung waren die Ausweitung des Angebotes an
Praktikumsplatzen fir Schiler*innen. Praktika bieten jungen Menschen frihzeitig die Mdglichkeit,
Einblicke in die vielféltigen Aufgaben der Stadtverwaltung zu erhalten damit sie sich bestenfalls im
Nachgang fir eine Ausbildung im 6ffentlichen Dienst entscheiden. So bilden Praktika einen wichtigen
Baustein, den zukiinftigen Personalbedarf der Stadtverwaltung zu sichern. Im Jahr 2024 haben
knapp 100 Schiiler*innen in den verschiedensten Bereichen der Stadtverwaltung ein Praktikum ab-
solviert.
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Aktuell bieten wir folgende Ausbildungsmdéglichkeiten:

gewerblich-technischer Bereich

Verwaltung 17,95% (21)

26,50% (31)

Auszubildende

117

sozialer Bereich
55,56% (65)

Verwaltung

e Verwaltungsfachangestellte
Fachangestellte fiir Medien- und Informationsdienste
Veranstaltungskaufleute
Beamt*in im mittleren Verwaltungsdienst
Bachelor of Arts Public Management (gehobener Verwaltungsdienst)
Bachelor of Arts offentliche Wirtschaft, Verwaltungswirtschaft
Bachelor of Arts Digitales Verwaltungsmanagement

Sozialpadagogisch

e Bachelor of Arts Soziale Arbeit (Bereich Jugendférderung)
Bachelor of Arts Soziale Arbeit (Elementarpadagogik)
Anerkennungspraktikanten Erzieher*in und Kinderpfleger*in
Berufspraktikum Erzieher*in
PIA - praxisintegrierte Ausbildung Erzieher*in
PIA - praxisintegrierte Ausbildung sozialpadagogische Assistenz
Direkteinstieg Kita

Gewerblich-technisch
e Umwelttechnolog*in fiir Abwasserbewirtschaftung
Geomatiker*in
Vermessungstechniker*in
KfZ-Mechatroniker*in
Koch / Kochin
Tischler*in
Gartner*in
StraBenwarter*in
Metallbauer*in
Fachkraft fir Veranstaltungstechnik
Bachelor of Engineering Offentliches Bauen
Gehobener vermessungstechnischer Vorbereitungsdienst
IT-Fachinformatiker*in Systemintegration
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Dartber hinaus sind 14 (Vorjahr: 11) Personen im Bundesfreiwilligendienst (bei 16 besetzbaren
Stellen) und 11 (Vorjahr: 15) Personen im Freiwilligen Sozialen Jahr (bei 15 besetzbaren Stellen) bei
der Stadtverwaltung im Einsatz. AuBerdem sind im Freiwilligen Sozialen Jahr der Kultur 3 Personen
(Vorjahr: 4) beschaftigt. Somit konnte eine Stelle nicht besetzt werden. Die Stadtverwaltung be-
schaftigte demnach am Stichtag 31.12.2024 insgesamt 28 Personen in den Freiwilligendiensten.

Die 117 Auszubildenen bzw. Studierenden und 28 Freiwillige, werden bei der Stadtverwaltung Lud-
wigsburg von drei Ausbildungsleitungen (2,6 VZA) betreut. Neben dem Team Ausbildung tragen ins-
besondere die Ausbilderinnen und Ausbilder, die Ausbildungsbeauftragten sowie die Anleitungen und
Kimmer*innen in den einzelnen Fachbereichen wesentlich dazu bei, die Qualitat und Nachhaltigkeit
der Ausbildung zu sichern.

Ihre fachliche Begleitung, ihr Wissen und ihr Engagement sind essenziell, um den Auszubildenden
eine praxisnahe und zukunftsorientierte Ausbildung zu ermdglichen. Dies unterstreicht, dass Ausbil-
dung nicht isoliert, sondern nur im Zusammenspiel aller Beteiligten erfolgreich sein kann. Sie ist
eine gemeinsame Aufgabe der gesamten Stadtverwaltung.

Qualifizierung und Weiterbildung

In einer zunehmend dynamischen Arbeitswelt ist kontinuierliche Fort- und Weiterbildung ein ent-
scheidender Erfolgsfaktor — sowohl fir die individuelle Entwicklung unserer Mitarbeitenden als auch
fur die Zukunftsfahigkeit unserer Verwaltung

Durch gezielte QualifizierungsmaBnahmen starken wir die Fach- und Fihrungskompetenzen unserer
Mitarbeitenden, fordern Motivation und Mitarbeiterbindung. Weiterbildung eréffnet neue Perspekti-
ven, unterstiitzt die berufliche Entwicklung und leistet einen zentralen Beitrag zur Arbeitgeberattrak-
tivitat.

Dartber hinaus ist Fortbildung ein klares Signal: Wir investieren in unsere Mitarbeitenden - in ihr
Wissen, ihre Fahigkeiten und ihre Zukunft bei uns. Diese Haltung pragt unsere Unternehmenskultur
und unterstreicht unser Selbstverstandnis als lernende Organisation.

Im internen Veranstaltungsprogramm wurden 174 Fortbildungen und Informationsveranstaltun-
gen zu vielfdltigen Themen mit 2205 Teilnehmenden angeboten. Darliber hinaus nutzen die Fachbe-
reiche vor allem fur die Fortbildungen zu den Fachthemen Angebote von externen Anbietern.

Flihrung bei der Stadt Ludwigsburg

Fihrungskrafte stehen in ihrem beruflichen Alltag vor vielfaltigen Herausforderungen: Sie tragen
Verantwortung fir Menschen, Prozesse und Ergebnisse — und agieren dabei oft im Spannungsfeld
zwischen strategischen Anforderungen, operativer Umsetzung und individuellen Bedlrfnissen ihrer
Teams.

In dieser komplexen Rolle bietet Coaching einen geschitzten Raum zur Reflexion und persénlichen
Weiterentwicklung. Es unterstitzt Fihrungskréafte dabei, ihre Haltung und ihr Fihrungsverhalten be-
wusst zu hinterfragen, individuelle Starken gezielt einzusetzen und Herausforderungen souveran zu
meistern.

Darliber hinaus tragen Fihrungskraftecoachings dazu bei, Verédnderungen im Unternehmen aktiv zu
gestalten. Sie helfen, Unsicherheiten zu begegnen, die eigene Rolle im Wandel zu kldaren und Hand-
lungsfahigkeit zu bewahren - gerade in Zeiten organisationaler Transformation.

Die Stadt Ludwigsburg bietet seit vielen Jahren unterschiedliche Formate flir Fihrungskraftecoaching
im Rahmen von ,,In Fiihrung sein"™ an.

Das Fiihrungsforum 2024 stand unter der Uberschrift "Fiihrungskraft stirken - Umgang mit un-
bewussten Vorurteilen" und fast 200 Fihrungskrafte nahmen verteilt auf zwei Tage daran teil.
Aufgegriffen wurde das Thema aufgrund unseres Leitsatzes ,Wir férdern Vielfalt" in unserem Fih-
rungsversténdnis bei der Stadt Ludwigsburg.
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Bei diesem Format kdnnen wir bei den Fliihrungskraften ein gemeinsames Thema platzieren und sie
dariber fachbereichsibergreifend in Austausch zu bringen.

Stipendien

Im Rahmen der Personalentwicklungsstrategie werden Stipendien fiir nebenberufliche Qualifizie-
rungsmafBnahmen angeboten, um die Qualifikation der Mitarbeitenden zu erhéhen und ihnen neue
Perspektiven aufzuzeigen. Die Stipendien decken die Kursgebihren sowie das Kursmaterial ab und
orientieren sich nach dem Qualifizierungsbedarf der Verwaltung. Ziel ist es, unsere Mitarbeitenden
bestmdglich zu fordern und fir zuklnftige Herausforderungen zu riisten.

Verwaltungs-Stipendien:

= Erste Prifung nach der Entgeltordnung (1 Platz)

= Verwaltungsfachwirt*in (3 Platze)
Padagogische Stipendien:

= Fachkraft flir Integration und Inklusion (4Platze)

= Fachwirt*in Organisation und Flihrung, Schwerpunkt Sozialwesen (1 Platz)
Internes Qualifizierungsprogramm:

= TalentLB (15 Platze)

Die von der Personalentwicklung konzipierte QualifizierungsmaBnahme TalentLB fir zukiinftige
Schliusselpositionen wurde im Jahr 2024 von 15 Teilnehmenden erfolgreich absolviert. Ziel dieses
Programms war es, Talente flr kiinftige Aufgaben innerhalb der Stadtverwaltung zu identifizieren
und zu férdern. Durch die gezielte Entwicklung fachlicher Kompetenzen sollte nicht nur die Motiva-
tion fur eine langfristige Bindung an die Verwaltung gesteigert, vielmehr auch der Austausch inner-
halb eines fachbereichsiibergreifenden Netzwerks intensiviert werden. Nach einem von der Be-
trieblichen Kommission begleitenden Auswahlverfahren konnten die Teilnehmenden ohne bisherige
Fihrungserfahrung ausgewahlt werden, die nun Teil des verwaltungsibergreifenden Talentpools
sind.
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Im Zeitraum von 26. April 2024 bis 18. Januar 2025 wurden den Teilnehmenden in flinf zweitdgigen
Modulen zu Kommunikation & Fiihrung, Moderation von Gruppen, Projekt-, Change- und Prozessma-
nagement Kernkompetenzen fir zukinftige Schlisselpositionen vermittelt. Die von externen Fach-
leuten vermittelten Themenkomplexe brachten ihnen eine wertvolle Expertise und Perspektiven ein.
Erganzend dazu fanden interne Austauschformate statt, in welchen die Beteiligten tiefergreifende
Einblicke in stadtische Sachverhalte wie Haushalt, verwaltungsinterne Prozesse und Gemeinderatsar-
beit erhielten. Diese Kombination aus externem Wissen und internem Austausch férderte nicht nur
die fachliche Weiterbildung, vielmehr auch das Verstandnis fiir die spezifischen Abldufe und Heraus-
forderungen innerhalb der Stadtverwaltung.

Bei einer feierlichen Abschlussveranstaltung prasentierten die Programm-Absolvierenden die fachli-
chen Frichte, die sie aus dem berufsbegleitenden neunmonatigen Qualifizierungsprogramm trugen:

OY—L)

»Ein wesentlicher Gewinn war zweifellos das Netzwerk. Neben den spannenden theoretischen Inhal-
ten haben mich insbesondere die Erfahrungsberichte meine Kolleg*innen und der Referent*innen
nachhaltig beeindruckt. Der stdndige Austausch bot mir die wertvolle Gelegenheit, tiefere Einblicke
in die Arbeitsweisen und Aufgaben anderer Fachbereiche zu erhalten. Dies hat mein Verstandnis fir
die gesamte Verwaltung und deren Abldufe erheblich erweitert und bereichert. Ich bin dankbar fir
die vielféltigen Perspektiven, die ich durch Talent LB kennenlernen durfte, und freue mich darauf,
dieses Wissen in meinem beruflichen Alltag einzubringen." (Julian Pfersich)

C

~—( ,Es war ein groBartiges Programm, durch das wir uns fachlich & persénlich weiterentwickeln
und unsere Blickwinkel und Perspektiven fachbereichsiibergreifend erweitern konnten. Die groBen
Highlights waren das Netzwerk, der SpaBB und die Gemeinschaft, die in der Gruppe entstanden sind."
(Julia Knobloch)

@ “Ich fand vor allem den fachbereichslibergreifenden Austausch sehr gewinnbringend. So konnte
ich die vielfédltigen Themengebiete der Stadtverwaltung noch besser kennenlernen und verstehen.
Dieser Austausch trégt dazu bei, das Silodenken aufzubrechen und das Verstédndnis flireinander zu
fordern. Von diesem erlangten Wissen und dem aufgebauten Netzwerk werde ich — auch nach offizi-
ellem Ende des Programms — noch viel profitieren."™ (Lena Véllinger)

@ ~Um unseren Arbeitsalltag noch besser und effizienter gestalten zu kénnen, haben wir einige
neue Methoden, Tipps und Tricks kennengelernt, die wir bereits jetzt erfolgreich im Arbeitsall-
tag etabliert haben." (Marcella Stanek)

,Im Austausch innerhalb der Gruppe wurde deutlich, dass eine klare, stringente und Q
sachliche Kommunikationskultur stets foérderlich ist und Arbeitsabldufe deutlich ver-

bessert. Die Fachbereiche in anderen Dezernaten weisen aufgrund ihrer Aufgaben naturgeméB un-
terschiedliche Arbeitsabléufe und Kommunikationsformate auf. Daher ist ein stetiger Austausch (ber
fachbereichsiibergreifende Plattformen und Netzwerke, wie beispielsweise TalentLB, wichtig, um Ent-
wicklungen anstoBen zu kénnen. In dieser Hinsicht kann die Gruppe einen wertvollen Beitrag mit re-
levanten Themen leisten." (Avni Veselaj)
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Q ... Bereits heute findet in meinem Job der erste Austausch mit anderen Fachbereichen statt,
bei dem ich gemeinsam mit Kolleg*innen aus TalentLB arbeiten kann. Dabei werden auch komplexe,
herausfordernde Themen produktiv angepackt und erfolgreich abgeschlossen. Ohne diese Vernet-
zung wdre eine solche Zusammenarbeit wesentlich schwieriger. TalentLB hat mir geholfen, die
Stadtverwaltung persénlich besser kennenzulernen und meine Bindung zu ihr zu festigen. Ich bin
sehr dankbar, an diesem Programm teilgenommen zu haben, da es mir die Méglichkeit gegeben hat,
sowohl fachlich als auch persénlich zu wachsen." (Andreas Baun)

~Dank des Programms konnte ich meine Fdhigkeiten in Kommunikation und Prozessmanagement

erheblich weiterentwickeln. Ich lernte, komplexe Ablédufe effizient zu strukturieren und eine klare,

zielgerichtete Kommunikation zu férdern. Diese Verbesserungen tragen maBgeblich zu einer har-
monischen Zusammenarbeit und zu erfolgreichen Projektergebnissen bei." (Marie Bay)

~Aus TalentLB habe ich vor allem die wertvolle Méglichkeit zur Vernetzung mit Kolleg*in-

nen aus anderen Bereichen mitgenommen. Der Austausch und das gemeinsame Lernen

eréffneten mir neue Perspektiven und Ideen fiir die Zusammenarbeit (iber Abteilungsgren-

zen hinweg. Darliber hinaus konnte ich mir wichtige Hard Skills fiir Fihrungskréfte aneignen, die mir
nicht nur in meiner persénlichen Entwicklung als Flihrungskraft weiterhelfen, sondern auch die tagli-
che Arbeit effizienter und zielgerichteter gestalten. ..." (Timo HdubBler)

) Ich freue mich, Teil des Qualifizierungstools zu sein! TalentLB war und ist fiir mich eine
' wertvolle Erfahrung, die mich sowohl fachlich als auch persénlich bereichert. Besonders der
disziplin- und fachbereichsiibergreifende Austausch in unserer Gruppe sowie die praxisnahen Inhalte
zu Fihrung und Projektmanagement haben meinen Blick auf Prozesse erweitert und mir Impulse fir
meine Arbeit gegeben." (Michelle Rath)

~Durch die Teilnahme am Fortbildungsprogramm TalentLB konnte ich wertvolle Erkenntnisse in
den Bereichen Kommunikation, Fiihrung, Changemanagement sowie Projekt- und Prozess- manage-
ment gewinnen. Besonders bereichernd waren die Einblicke in interne Prozesse sowie der Austausch
mit Kolleginnen und Kollegen, die mir neue Perspektiven erdffneten. Diese Erfahrung hat meine
fachlichen und persénlichen Fédhigkeiten nachhaltig gestédrkt und gibt mir wertvolle Impulse fiir
meine weitere Entwicklung." (Tobias Grohmann)

... Besonders bereichernd war flur mich der interdisziplinédre Austausch, der mein Verstdnd- Q
nis fir die Arbeitsweisen und Herausforderungen anderer Bereiche erweiterte. Dadurch

konnte man Silodenken abbauen und eine offene, konstruktive Kommunikationskultur férdern. Zu-
dem lernten wir praxisnahe Methoden kennen, die helfen, den Arbeitsalltag effizienter zu gestalten
und neue Projekte mit Mut und Pragmatismus anzugehen. Das Programm zeigte mir, wie wichtig ein
gemeinsames Verstédndnis und eine gelebte Feedbackkultur sind, um Verdnderungen erfolgreich um-
zusetzen. ..." (Laura Hérle)

,Die Teilnahme bei TalentLB war fiir mich eine sehr wertvolle und inspirierende Erfahrung. Be-

sonders beeindruckt und gepragt hat mich das Modul Changemanagement. Die Erkenntnis, in
Verénderungsprozessen ,einfach zu machen" und mutig neue Weg zu gehen, nehme ich fiir meine
weitere Arbeit auf jeden Fall mit. Im Gepéack fiirs eigene Projekt habe ich jetzt: Klarheit (ber das Ziel
schaffen, kleine Schritte gehen, umsetzen und so Vertrauen schaffen. ..." (Claudia Boker)

.... Besonders begeistert haben mich die praxisnahen Werkzeuge in Form abwechslungs-

reicher Methoden. Diese lassen sich in meinem Arbeitsalltag auf vielfédltige Weise anwen-

den - sei es bei der Strukturierung von Projekten, der Gestaltung effizienter Prozesse oder

der zielgerichteten Kommunikation mit Kolleg*innen. Zudem schétze ich das neu gewonnene Netz-
werk sowie die vertiefte Einsicht in das Verwaltungshandeln." (Patrick Alex)

34



Zahlen, Fakten und Perspektiven

"... TalentLB war eine ideale Plattform, um mir einen besseren Uberblick iiber die gesamte
@ Verwaltung zu verschaffen und fachbereichsibergreifend Kontakte zu kniipfen. So verbes-
serte sich das Versténdnis flur verwaltungsinterne Abléufe und Prozesse und ich konnte mei-
nerseits auch die Drohne vorstellen und bekannt machen. Uberdies waren die unterschiedlichen Mo-
dulinhalte - insbesondere die Themen Projekt- und Prozessmanagement - sehr wertvoll und neu fiir
mich. Auf diese Weise habe ich mir einen bunten StrauB an neuen Skills angeeignet, mit denen ich
fiir zuklnftige Aufgaben besser qualifiziert bin." (Simon Ziegler)

... Fir mich ist das entstandene interne Netzwerk ein groBer Gewinn. Es ermdglicht uns, Ein-
Q blicke in andere Fachbereiche und Dezernate zu gewinnen, die lUber die bereits ,gewohnten"
Netzwerke hinausgehen. Dabei wird einmal mehr deutlich, wie vielfdltig die Arbeit der Stadt-
verwaltung ist. Diese neuen Verbindungen und Perspektiven bereichern nicht nur unsere Zusam-
menarbeit, sondern férdern auch ein besseres Verstdndnis innerhalb der Verwaltung. " (Lea Sandra
Wilde)

Quereinstieg in die Verwaltung

Aufgrund des Fachkraftemangels, des demografischen Wandels, der Digitalisierung sowie der sich
wandelnden Aufgaben der Verwaltung wird es immer wichtiger, neue Zielgruppen anzusprechen und
den Zugang flr ,Quereinsteigende" zu 6ffnen.

Daflir missen teilweise die bisherigen Anforderungsprofile der Stellenausschreibungen hinterfragt
werden, da die neuen Zielgruppen zwar Berufserfahrung, nicht aber eine Verwaltungsausbildung
mitbringen. Die Stadt ist durch ihre Mitgliedschaft im Kommunalen Arbeitgeberverband tarifgebun-
den. Deshalb wurde mit dem Gemeinderat eine auBertarifliche Regelung vereinbart.

Konkret wird in den Entgeltgruppen 4 bis 9a die ,sonstigen Beschaftigten™ analog der Entgeltgrup-
pen 9b bis 12 aufgenommen. Somit kédnnten zuklinftig auch Personen ohne erfolgreich abgeschlos-
sene Ausbildung von mind. 3 Jahren in einem anerkannten Ausbildungsberuf und entsprechender
Tatigkeit gleichwertig vergitet werden. Dies kann somit auch fir die in den Vorbemerkungen der
Entgeltordnung Ziff. 7 Abs 1 + 2 dargestellte Priifungspflicht angewandt werden. Es bleibt dem Ar-
beitgeber jedoch unbenommen, gem. Ziff. 7 Abs. 3 der Vorbemerkungen die Absolvierung/Nachho-
lung einer Prifung zu verlangen.

Darlber hinaus liegt ein besonderer Fokus darauf, Quereinsteigende in padagogische Berufsfelder zu
integrieren, die neu entwickelt und angeboten werden. Hier sind auch externe Kooperations-
partner*innen beteiligt, wie z.B. die Agentur flir Arbeit. Méglich ist hier z.B. der ,Direkteinstieg", der
besonders fur Personen interessant ist, die bereits liber eine abgeschlossene Berufsausbildung ver-
figen, die letzten Jahre aber in dem Beruf nicht mehr tatig waren. Sie starten auf dieser Grundlage
neu in die padagogische Ausbildung, die aber héher als das Ubliche Ausbildungsgehalt verglitet wird
und dadurch besonders attraktiv ist. In Abhéngigkeit von den persdnlichen Voraussetzungen kénnen
wir eine Férderung bei der Arbeitsagentur flir Arbeit erhalten.
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Betriebliche Gesundheitsforderu ng

An den unterschiedlichen Angeboten der Betrieblichen Gesundheitsféorderung nahmen im Jahr
2024 insgesamt 505 Mitarbeiter*innen der Stadt Ludwigsburg teil.

Es wurde wieder ein Gesundheitstag veranstaltet, an dem sich die Mitarbeiter*innen in zahlreichen
Workshops, Kursen und Vortragen Uber verschiedene Gesundheitsthemen informieren konnten. Die
Angebote am Gesundheitstag wurden von 231 Mitarbeiter*innen in Anspruch genommen.

Die Gesundheitskurse der vhs Ludwigsburg und der Schiller Volkshochschule wurden von 58
Mitarbeiter*innen gebucht. Die Kosten flir einen Gesundheitskurs im Jahr werden vom Betrieblichen
Gesundheitsmanagement Gbernommen. 47 Mitarbeiter*innen haben die Kurse im Rahmen der , Ak-

tiven Mittagspause™ wdochentlich und auBerhalb der Arbeitszeit besucht.

Mit insgesamt 36 Teilnehmenden konnte eine Firmenmannschaft beim LKZ-Lauf antreten.

Mit der jéhrlichen Fordersumme der mhplus Betriebskrankenkasse konnten wieder zahlreiche
Gesundheitsangebote realisiert werden, wie zum Beispiel die drei Gesundheitsseminare fiir Aus-

zubildende, der Gesundheits-Check-up flir Fliihrungskrdfte sowie eine Testaktion flir einen digi-
talen Gesundheitsassistenten. Auch am Gesundheitstag war die mhplus mit Angeboten im Rathaus
und Gesundheits-Checks bei den Technischen Diensten vertreten.

Beim Firmenfitness Angebot EGYM Wellpass haben 49 Mitarbeiter*innen im Jahr 2024 neu eine
Mitgliedschaft abgeschlossen, insgesamt nutzen 91 Mitarbeitende das Angebot. Im Gegensatz zu
vielen anderen Arbeitgebenden, wird die Mitgliedschaft bisher nicht finanziell von uns gefordert. Auf-
grund unserer Kooperationsvereinbarung kénnen die Mitarbeitenden bei einem Eigenbeitrag von 58
€/Monat aber alle Leistungen in Anspruch nehmen.

Als neues Format wurde erstmalig ein 8-w6chiges und nachhaltig wirksames Training zum Thema
~Achtsamkeit in Organisationen" angeboten. Zentrales Anliegen des Achtsamkeits-Trainings ist
die Kultivierung von Achtsamkeit am Arbeitsplatz als Ausweg aus der Stress- und Burnout-Falle. Die
nachhaltige Schulung der Achtsamkeit, Selbstwirksamkeit und Selbstverantwortung starkt die Resili-
enz und dient dem Schutz vor negativen gesundheitlichen Auswirkungen. 13 Personen konnten an
diesem Training teilnehmen.

Neue Dienstvereinbarung zum Betriebliches Eingliederungsmanagement

Die Durchflihrung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements ist ein wesentlicher Baustein im
Umgang mit Mitarbeitenden, die langer krankheitsbedingt ausfallen. Unsere Aufgabe als Arbeitgebe-
rin ist die Schaffung gesunder Rahmenbedingungen und innerhalb eines BEM-Verfahrens zu klaren,
wir in konkreten Einzelféllen unterstiitzen kénnen. Die Anzahl der BEM-Berechtigten (langer als 30
Tage krank in den letzten 12 Monaten) ist deutlich angestiegen. Eine fachbereichsiibergreifende Ar-
beitsgruppe erarbeitete neue Prozesse fir die Durchfihrung und Dokumentation auf der Grundlage
der aktuellen Rechtsprechung fir das betriebliche Eingliederungsmanagement. Im Mai 2024 wurde
eine neue Dienstvereinbarung Betriebliches Eingliederungsmanagement verabschiedet und anschlie-
Bend umgesetzt.
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Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin 2024

Arbeitsmedizin

Die arbeitsmedizinischen Leistungen setzen sich aus 377 Stunden Grundbetreuung und 601 Stunden
betriebsspezifischer Betreuung zusammen. Schwerpunkt waren Untersuchungen nach der Bildschirm-
arbeitsplatzverordnung mit 113 Terminen.

Des Weiteren wurden in den stadtischen Kindertageseinrichtungen 46 Beratungen und Regeluntersu-
chungen zum Infektionsschutz durchgefiihrt. Neben weiteren notwendigen Regeluntersuchungen war
2023 die Zunahme von arbeitsmedizinischen Stellungnahmen festzustellen, die zu 25 Sonderuntersu-
chungen fihrte.

In Zusammenarbeit mit der Betriebsarztin und betroffenen Fachbereichen konnte durch Optimierung
der Zuordnung und durch Digitalisierung eine deutliche Verbesserung in der Organisation/Verwal-
tung der Arbeitsmedizinischen Pflicht-/Angebotsvorsorgeuntersuchungen erreicht werden. Ebenfalls
wurde der Prozess fir die Beratung nach der Biostoffverordnung fiir pddagogisches Personal in den
Kindertagesstatten optimiert. Bereits mit den Einstellungsunterlagen erhalten die neuen Mitarbeiten-
den einen Termin zur Beratung bei der Betriebsarztin, so dass vor Einstellungsbeginn eine Beratung
erfolgen kann und wir der gesetzlichen Verpflichtung nachkommen.

Die arbeitsmedizinische Betreuung wurde neu ausgeschrieben und ab dem 01.01.2025 wieder an die
BAD GmbH vergeben. Ebenfalls wurde der Rahmenvertrag fiir die Anschaffung von Bildschirmar-
beitsbrillen, Arbeitsschutzbrillen und UV-Schutzbrillen neu ausgeschrieben und ebenfalls wieder an
den bisherigen Lieferanten, die Firma Fielmann vergeben.

Die Digitalisierung wird auch im Bereich der Arbeitsmedizin weiter betrieben, so soll z.B. eine ar-
beitsmedizinische Vorsorgedatei klinftig digitalisiert werden. Derzeit wird ein Pilotprojekt bei den
Technischen Diensten aufgesetzt.

Arbeitssicherheit
Im Mittelpunkt steht nach wie vor eine praxisnahe Arbeitssicherheitsorganisation in allen Verwal-

tungsbereichen sowie die vertrauensvolle Zusammenarbeit mit der externen Betriebsarztin und dem
Betriebsdrztlichen Dienst (B.A.D.).

Uber die systematischen oder anlassbezogenen Arbeitsbereichsbegehungen kommt es zu konstrukti-
ven und vertrauensvollen Gesprachen mit betroffenen Mitarbeitenden und verantwortlichen Flih-
rungskraften. Die gemeinsame Beurteilung der Ist-Situation, des Risikos und des jeweils erforderli-
chen Handlungsbedarfs ermdglicht eine zielgerichtete Erarbeitung von Lésungsvorschlagen und Ver-
besserungsmaBnahmen.

Durch die Dokumentation der ermittelten Sachverhalte, Feststellungen und Risikoeinschatzungen in
den Gefahrdungsbeurteilungen wird nebenbei auch die notwendige Rechtssicherheit fiir die Beteilig-
ten sichergestellt.

Auszug der Themen 2024

* Brandschutz WilhelmstraBe 1-13, Obere MarktstraBe 1-3, MathildenstraBe 21/1 (Alarmie-
rungs-konzepte, Raumungspléane und Raumungsiibungen, Brandschutzordnung Teil B / C).

» Begehungen / Gefahrdungsbeurteilungen / Beratungen in den Fachbereichen 15, 32, 33,
41, 48, 63, 67, 68, TELB.

= Durchfiihrung von drei Sitzungen des Arbeitsschutzausschuss (ASA). Aufbau einer zusatzli-
chen digitalen Kommunikation mit den Sicherheitsbeauftragten im neuen Teams Kanal.

= Gewaltpraventionskonzept

» Ausbildung einer Kollegin zur internen kollegialen Erstbetreuerin nach traumatisierten Ereig-
nissen
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Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung (GBpsych)

Belastungen und Beanspruchungsfolgen

/ Belastungen \ Beanspruchungsfolgen
Fokus der GB Psych

— Leistungsabbau
= Kompetenzabbau
Arbeitsumgebung ==
Klassische . Demotivation
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Arbeitsorganisation z 2
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\ Beziehungen

Quelle: Dr. Birgit Fritsche - Eigene Darstellung, B.A.D 2017
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Im Jahr 2024 wurden im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung (GB Psych) be-
deutende Fortschritte zur Gestaltung einer gesunden und belastungsreduzierten Arbeitsumgebung
erzielt.

Nach einer umfassenden Mitarbeitenden Befragung Ende 2023 wurden im Jahr 2024 Fachbereichs-
dialoge durchgefiihrt, um den aktuellen Stand der psychischen Belastungen in den verschiedenen
Bereichen zu analysieren und MaBnahmenplane zu entwickeln. Diese Plane identifizieren die Fakto-
ren in den Fachbereichen, die groBe psychische Belastung verursachen und geben Raum fir die Ent-
wicklung spezifischer MaBnahmen zur Reduzierung dieser Belastungsfaktoren. Die Fachbereiche er-
arbeiten eigenstandig konkrete MaBnahmen und dokumentieren diese in den MaBnahmenplanen.

Ein zentrales Ziel fiir die kommenden Jahre ist es, dass alle Fachbereiche aktiv an der kontinuierli-
chen Umsetzung von MaBnahmen zur Reduzierung psychischer Belastungen arbeiten. Es soll
sichergestellt werden, dass das Thema psychische Gesundheit langfristig im Fokus bleibt.

Die Bewertung der Wirksamkeit der MaBnahmen und deren kontinuierliche Optimierung werden
ebenfalls zentrale Bestandteile des zuklinftigen Prozesses sein. Angestrebt wird eine nachhaltige
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und eine spurbare Entlastung fur die Mitarbeitenden zu errei-
chen.

Seit Dezember 2021 ist flr unsere Mitarbeitende das Unterstitzungstool Evermood im Einsatz. Mit
einer Mischung aus digitaler Selbsthilfe und Expertenwissen, persoénlicher Beratung und interaktiven
Live-Webinaren werden vielfaltige Themenfelder, wie z.B. Fihrung, Konfliktmanagement, Gesund-
heit, Methodenkompetenz abgedeckt.

Besonders hervorzuheben ist die zusatzliche anonyme Chatfunktion mit internen und externen An-
sprechpartner*innen. 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
ortsunabhangig maéglich. Flr das zweite Halbjahr 2024 wurde ein zusatzliches Kontingent fir Vide-
ochatberatungen und mehrtagigen Kursen gebucht. Die psychologische Beratung kann insbesondere
auch dann in Anspruch genommen werden, wenn unsere Mitarbeitende ein traumatisierendes Erleb-
nis wahrend ihrer Tatigkeit erlitten haben.
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Arbeitsunfalle

Insgesamt 67 Mitarbeitende erlitten einen Arbeitsunfall, 14 Mitarbeitende waren in einen Wegeunfall
verwickelt.

Weitere Zahlen und Fakten

145 Mitarbeitende tragen aktiv dazu bei, als Betriebliche Ersthelfende flir mdglichst schnelle Hilfe
bei Arbeitsunfdllen zu sorgen. Es fanden drei Erste Hilfe Trainings statt.

162 Mitarbeitende sorgen als Betriebliche Brandschutzhelfer*innen flir ein moéglichst schnelles
und sicheres Verlassen der Gebdaude im Brandfall. Es fanden vier Brandschutzhelferschulungen statt.

Uber 50 Mitarbeitende unterstiitzen als Sicherheitsbeauftragte die Fiihrungskréfte und Mitarbei-
tenden vor Ort in den Abteilungen. Seit 2024 haben auch alle Kitas Sicherheitsbeauftragte in der
Einrichtung.

Neben den Trainings, die von den Fachbereichen direkt durchgefiihrt werden, wurde ein offen ausge-
schriebenes Deeskalationstraining flir Mitarbeitende durchgefiihrt.

Ausblick

In den letzten Jahren ist leider festzustellen, dass die in der Gesellschaft zunehmende Tendenz zu
Egoismus, Respektlosigkeit, Intoleranz und Wut auch vermehrt zu Beleidigungen, Bedrohungen und
Ubergriffen von Blrger*innen gegentiber Amtstrager*innen und Mitarbeitenden der Stadt fihrt.

Deshalb werden wir das im Jahr 2021/22 erstellte Sicherheitskonzept weiter schrittweise und ge-
fahrdungsorientiert in der Stadtverwaltung implementieren. Fur die nachsten Schritte liegt der Fokus
auf dem Schutz unserer Mitarbeitenden vor Gewalt am Arbeitsplatz. Die Verwaltungsgeb&ude sind
frei zuganglich und wir sind eine kundenorientierte Verwaltung. Wir setzen als nachste Schritte auf
die Verbesserung der bestehenden Alarmierungstechnik und der Erarbeitung eines Nachsorgekon-
zepts. Neben den PraventivmaBnahmen sollen Mitarbeitende nach Ubergriffen gut unterstiitzt wer-
den.

Auch bei der Arbeitssicherheit halt die Digitalisierung Einzug. Aktuell wird die Beschaffung einer
Software flr die Arbeitssicherheit ausgeschrieben. Sie soll in einer Pilotphase im technischen Bereich
far die organisatorische und inhaltliche Umsetzung von Pflichtunterweisungen eingesetzt werden.
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Organisation und Personal sind ein wesentlicher Treiber der Verwaltungsentwicklung. Die Organisa-
tion hat hierbei die Aufgabe zum einen Markttrends, neue Methoden und Technologien zu ermitteln
und strukturelle Bewegung und Stabilisierung fir die Fachbereiche zu ermdéglichen. D.h. es gilt mit
der Verwaltungsleitung und WIN das Spannungsfeld zwischen Krisen und Einsparungen sowie
Wachstums und Innovationen gut auszuloten und gerade aufgrund der Krise und notwendigen Ein-
sparungen keinen organisationalen Stillstand zu verfolgen.

Die Organisationsentwicklung

,Organisation" stammt vom griechischen Wort ,organon™ ab und bedeutet so viel wie ,Werkzeug"
oder ,Instrument®. Das passt zu unserem Selbstverstandnis: Es geht darum, den Fachbereichen
Werkzeuge, Methoden oder Strukturen zur Verfigung zu stellen — und diese nicht nur zu verwalten,
sondern stetig weiterzuentwickeln. In einer zunehmend schnelleren und komplexeren (Arbeits-)Welt,
mit teils schwer vorhersehbaren Rahmenbedingungen, muss die Stadtverwaltung gut aufgestellt
sein. Es lassen sich somit drei Kernbereiche identifizieren:

- Ablauforganisation
- Aufbauorganisation
- Arbeitsorganisation

Das Wichtigste in all unseren Projekten und Services ist neben einer ausfiihrlichen Analyse und
Handlungsempfehlung (Nutzen erzielen) vor allem die Beteiligung, Kommunikation und Unterstit-
zung der Fachbereiche in den Veranderungsvorhaben (Change-Begleitung), denn letztlich zahlen wir
auf unsere Verwaltungsleistung ein, diese ist zu sichern, flir unsere Blirger- und Mitarbeitendenzu-
friedenheit.
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Zahlen, Fakten und Perspektiven

Unsere Ziele flr die Organisation

Unsere Ziele der Organisation, die wir Ende 2020 erstmals mit dem Oberblrgermeister definiert, im
Jahr 2022 reflektiert und in 2024 durch WIN flankiert und unterstitzt haben, sind auf einem guten
Weg und kénnen bereits positive Ergebnisse aufweisen, welche wir hier in diesen Berichten stets
beispielhaft flir das entsprechende Berichtsjahr einstellen.

Strategische Themen OE 2024

Ablauforganisation Aufbauorganisation Arbeitsorganisation Change und Kultur
Zentrales Verwaltungsstruktur- -

: Standards Organisations- und
Prozessmanagement, &nderungen, neue . N K
Framework, E?DMN 2.0 U Organisa%ionsmodelle N Projektmanagement [ Verénderungsprojekte

D Prozesslandkarte Stérkung von D Standards Information, Transparenz,

Zentralbereichen Prozessmanagement Beteiligung im Change
Prozclassorlientlierung, D Personal@edarfshemessung Projektpgrtfoliomanagement, Kulturwandel férdern:
Serviceorientierung fortschreiben -controlling und Strukturen Arbeitskultur,
Prozessverantwortliche, Standardisierte Stellen mit New Work Zusammenarbeit,
Prozessrollen én{or_dﬁ‘rungspmﬁlen fiir HR- Arbeitsrahmenbedingungen interdisziplindre Teams
Transbaranz ntwickiungsprogramme Transformationskonzepte,
Wisse?]stranéfer [] stellenbewertung New Work Arbeitsumgebung Change-Unterstiitzung

jy Prozessdigtalisierung, Reduzierung der ?rbﬁitsg‘]’{”&a?f / Teams mit

Filh t agilen) Arbeitsmethoden
Workflows, u.. HTUNgSqUote, beraten und unterstiitzen
Prozesskennzahlen und Verteiltes Management, Standards und Apps fiir Symbole
Steuerung Selbststeue(ung und D Kollaboration Oraani b oel

Selbstorganisation verwaltungsweit vermitteln rgangtr:r:gr;wr,dsege n,

Erforderliche Prozesse, Methoden, Organisations-Werkzeuge Normen
. . - Werte
Organisationsrahmen / Normen / Werte verwaltungsweit
Grundannahmen,

Innere Haltung

Abbildung: Darstellung und Erfiillungsgrad unserer Entwicklungsziele in der Verwaltungsorganisation

Servicezahlen der Organisationsentwicklung 2024

26

Abbildung oben: 70 Service-Organisations-Auftrage wurden bedient, vorzugsweise fir die Fach-
bereiche 32, 48, 15, 23 und 57, sowie Standards, die verwaltungsweit Gultigkeit besitzen.
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Hierin befinden sich 8 inhaltlich und zeitlich aufwendige Organisationsentwicklungsprozesse. Uber 4
davon berichten wir im Kapitel Aufbauorganisation detaillierter.

B rO5

B re48

B re57
FB 10

32

SEL
FB 15
FB 32

Sonstiges

Abbildung oben: Zuséatzlich wurden 113 Stellenbewertungsantrage umgesetzt, vorzugsweise fur
die Referat 05, Fachbereiche 48, 57, 10, 15 und SEL. Uber unser Vorgehen und Verdanderungen im
Jahr 2025 berichten wir ebenfalls unter dem Kapitel Aufbauorganisation.
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Abbildung oben: Fur die kommenden Jahre steht die Umsetzung von 19 Veranderungsprojekten
an, dies schlieBt WIN-Impulse mit ein. Hierbei handelt es sich grundsatzlich um verwaltungsweite
Standards. Flir das kommende Jahr 2025 steht der Abschluss der Einflihrung der Komponente SAP
HCM Mitarbeiterportal an, ebenso der Abschluss der Einfiihrung des Personal Cockpits, das duale Be-
schwerdemanagement (zu allen gibt es Zwischenberichte im Kapitel Prozessdigitalisierung), die Ein-
fihrung der Anwendung MS Power Automate flir Prozessautomatisierung und weitere, auf die wir
gerne in den nachsten Jahresberichten Bezug nehmen werden. 2025 startet neben dem Projekt On-
und Offboarding auch die Einfiihrung eines verwaltungsweiten und standardisierten Dokumentenma-
nagementsystems (DMS).
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Zahlen, Fakten und Perspektiven

Ablauforganisation

Die Ablauforganisation ist ein zentrales Element der Ver-
waltungsorganisation und befasst sich mit der zielge-
richteten Strukturierung von Arbeitsprozessen. Ziel ist
es, Verwaltungsablaufe effizient zu gestalten, Ressour-
cen optimal einzusetzen und Reibungsverluste zu mini-
mieren. In diesem Kontext spielt das zentrale Prozess-
management eine entscheidende Rolle.

Es bietet der Stadtverwaltung und den Organisationseinheiten vielfaltige Vorteile. Es sorgt fir Trans-
parenz, klare Zustandigkeiten und nachvollziehbare Ablaufe. Standardisierte Prozesse und zentrale
Dokumentation erleichtern die Einarbeitung neuer Mitarbeitenden, verbessern den Wissenstransfer
und unterstlitzen die Zusammenarbeit (ber Abteilungsgrenzen hinweg.

Zudem ermdglicht es eine gezielte Optimierung durch Kennzahlen, férdert die Automatisierung routi-
nemaBiger Aufgaben und tragt zur strategischen Steuerung bei. Durch eine klare Rollenverteilung
und die Vermeidung von Doppelarbeit wird die Effizienz gesteigert.

Das zentrale Prozessmanagement schafft die Grundlage fiir eine service- und blirgerorientierte, zu-
kunftsfahige sowie ressourcenschonende Verwaltung - zum Vorteil sowohl flir die Mitarbeitenden als
auch fir externe Interessengruppen.

Nahtstellen Kennzahlen

* Unterstinzung bei Revisionsarbeiten
* Zusammenarbeit im Team
* Ubersicht Gber Aufgaben/Prozesse

Transparenz * Kundenorientierung

* Verstandnis der Prozesse und  —— —— Optimlerung
Nachvollzleh * Automatisierung von
* Unterstinzung bei -barkelt Routineaufgaben
Strukturveranderungen
* Kontinuierliche
* Hohere Transparenz in Ablaufen Prozessverbesserung
Standardislerung Wissenstransfer Verantwortlichkelten

* Schnellere Einarbeitung von
neuen Kollegen und Kolleginnen

* Kennenlernen Prozesse anderer
Fachbereiche

* Prozessbezogene
Informationen einholen

Abbildung: Mehrwert - ,Warum braucht die Stadtverwaltung ein zentrales Prozessmanagement?"

43



Personal- und Organisationsbericht 2024

Das Ziel des zentralen Prozessmanagements besteht nicht darin, flachendeckend alle etwa 3.038
Prozesse vollstandig zu erfassen. Stattdessen erfolgt die Aufnahme der Prozesse anlassbezogen und
auftragsgesteuert. Solche Anldsse kénnen folgende Anforderungen sein: Mitarbeitende gehen in
Rente und das Wissen zu den Ablaufen soll festgehalten werden, Standardisierung und Zentralisie-
rung von verwaltungsweiten Prozessen (s. z.B. Beschwerdemanagement), Nahtstellen zu anderen
Bereichen sollen optimiert werden u.v.m.

Projekte wie das OZG-Projekt, das WIN-Vorhaben und weitere MaBnahmen der Organisationsent-
wicklung tragen wesentlich dazu bei, relevante Prozesse nach und nach in unterschiedlicher Tiefe
zentral zu dokumentieren. Dieser bedarfsorientierte Ansatz gewahrleistet eine effiziente Ressourcen-
nutzung und ermaoglicht es, die Prozesslandschaft gezielt weiterzuentwickeln.

« Anzahl giltiger Prozesse
Anzahl Prozesse in Bearbeitung
~Gesamt: Prozesse der Stadtverwaltung

2598

Abbildung: Bezogen auf die insgesamt rund 3.038 gesamtstddtischen Prozesse liegt der aktuelle Umsetzungsstand bei etwa
14,5 % (Summe Anzahl glltiger Prozesse und in Bearbeitung)

Durch dieses Vorgehen entwickelt sich unser stadtisches Prozessmanagementsystem mit der Fach-
anwendung ADONIS kontinuierlich weiter und wir konnten bislang rund 440 Prozesse aus den ver-
schiedensten Fachbereichen in unterschiedlichen Detaillierungsgraden erfassen und dokumentieren:
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Zahlen, Fakten und Perspektiven

Prozessanalysen 2024

Auch in 2024 wurden diverse Fachbereiche im Thema Prozessmanagement durch unsere Prozessbe-
ratung, -analyse oder Begleitung bei der Prozessoptimierung intern und durch externe Beratung un-
terstatzt.

25

22
20
15
10
5
. [ [ .

10 23 63 Diverse TELB

Abbildung: Laufende und gestartete Serviceauftrdge in 2024 nach Fachbereichen

Um kiinftig noch mehr Bereiche effektiv bei der Erhebung, Analyse und Optimierung ihrer Prozesse
zu unterstitzen, wird ein bereichsibergreifendes Multiplikator*innen Netzwerk in 2025 aufgebaut.

Die Bearbeitung der Serviceauftrage sowie die kontinuierliche Datensammlung im Zuge dessen un-
terstitzen die Weiterentwicklung des zentralen Prozessmanagements. Durch die systematische Pro-
zessaufnahme und -analyse konnten Optimierungspotenziale identifiziert und in konkrete MaBnah-
men Uberfihrt werden. Diese MaBnahmen wurden schrittweise zentral in ADONIS dokumentiert und
fir Auswertungen verfligbar gemacht.

Anuay

E‘ Microsoh Word beendet

Antrag an zustandige » Mittellung an Antrags-
Stelle weiterleiten steller verschicken >
. B 1 Antrag

° WL peendet Des
1 Post (o)
1

1
:
1
A Relevanten Doku- Akte und Dokumente
! mente suchen ———  Dokumente hinterlegen —» drucken
o

19 22 23

Ja

Microsof Word Q X Laufwerk:

Schulungsnachweise
-» Absage erteilen Y Polizei
Lebensakte

Antraa Zeugnis Betreuer

Abbildung: Visuelle Kennzeichnung von Optimierungspotenzialen in ADONIS an einem Prozess
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Zuklnftig werden MaBnahmen unter anderem flr die Prozessbewertung (Scoring) eine zentrale Rolle
spielen. Im Rahmen des Bewertungsprozesses kénnen die erfassten MaBnahmen bestimmten
Schwerpunkten zugeordnet werden, um gezielt Handlungsfelder zu identifizieren:

Schwerpunkte Beispiele (nicht
vollstandige Auflistung)
Redundanz vermeiden, zentralisieren FB 20, 05, ...
Synergien ermitteln, prozessorientiert, kompetenzbasiert FB 48, ...
Strukturvereinfachung, Verteiltes Management FB 10, 57, 05, ...
Stellen, Rollenscharfung, Personalbedarfsbemessung FB 33, 10, 23, ...
Nahtstellenvereinbarung und Transparenz FB 10, 32, ...
Blrgerorientierung / Serviceorientierung FB 60, 68, 33, ...
Prozessdigitalisierung (RPA, Workflows, Fachanwendung) FB 60, 68, 10, ...
Dokumentenmanagement, Medienbrliche vermeiden FB 60, 32, 23, ...
Einheitliche Verwaltungsabldufe, Standards Vergabe, Beschwerde,
Beschaffung,
Onboarding, ...

Die Weiterentwicklung wird im Jahr 2025 fortgefiihrt. Weitere Informationen hierzu finden sich im
Kapitel ,Ausblick 2025 Weiterentwicklung des zentralen Prozessmanagementsystems™.
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Weiterentwicklung des zentralen Prozessmanagementsystems

Im Jahr 2024 konnte das zentrale Prozessmanagementsystem mit der Fachanwendung ADONIS auf
Basis erster verfiigbarer Datengrundlagen in mehreren Bereichen gezielt weiterentwickelt werden:

- Integration des kommunalen Produktplans Baden-Wdirttemberg,
- Einbindung der Revision einschlieBlich der Abbildung von Risiken innerhalb der Prozesse,

- Implementierung der Simulation zur Unterstiitzung bei Personalbemessungen.

Integration des kommunalen Produktplans Baden-Wiirttemberg

Prozesse kénnen systematisch den jeweiligen Produkten zugeordnet werden. Grundlage hierfir bil-
det der kommunale Produktplan des Landes Baden-Wirttemberg, der die einzelnen Produkte der
kommunalen Leistungserbringung strukturiert abbildet.

Die darin enthaltenen Produkte wurden in unser zentrales Prozessmanagementsystem integriert:

Produkte

5210 Bauordnung

52.10.01 Bauvoranfrage 52.10.02 Baugenehmi- 52.10.03 Kenntnisgabe- 52.10.04 Abgeschlos- 52,1005 Emscheidun-  52.10.06 Bautechnische  52.10.07
gungsverfahren verfahren senheltsbﬁschelmqung gen im venahrﬁnsfrelen Prufung Bauabnahlw
nach WEG Bereic al

Abbildung: Auszug aus dem Produktbereich ,,52.10 Bauordnung" mit seinen Produkten

Zuklnftig ermdglicht diese Zuordnung eine gezielte Auswertung, bei der Prozesse u.a. produktspezi-
fisch analysiert und bewertet werden kdénnen.
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Einbindung der Revision einschlieB3lich der Abbildung von Risiken

Durch die kontinuierliche Zusammenarbeit mit dem Fachbereich Revision konnte das zentrale Pro-

zessmanagementsystem gezielt weiterentwickelt werden. Bereits heute besteht fiir die Revision die
Mdoglichkeit, vor der Durchfiihrung von Prifungen in verschiedenen Fachbereichen, die dort ggf. er-
fassten Prozesse in ADONIS einzusehen.

Im Rahmen der Revisionsprifungen identifizierte Risiken innerhalb von Prozessen kénnen nun direkt

im System markiert werden.

o
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Mitteilung an Antrags-
steller verschicken @
05

08
Antrag
beendet

Diese Kennzeichnungen machen potenzielle Schwachstellen sichtbar und ermdéglichen den Fachberei-
chen eine gezielte Auswertung und Nachverfolgung der Risiken.

@ Risiken

Typ Name

A 4 Augen-Prinzip

A\ Fehlende Beteiligung PR
A Medienbriiche

A Unterschriftenbefugnisse

Fehlerhaufigkeit

RegelmaRig (mehr ...

Wahrscheinlich (1 - ...

Kein Eintrag

Kein Eintrag

Auswirkung

Hoch

Moderat
Kein Eintrag

Kein Eintrag

Risiko- und Kontrolliibersicht
Entdeckbarkeit Risikoerwartungswert

Gering

Hoch
Kein Eintrag

Kein Eintrag

Bendtigt ein Fachbereich anschlieBend Unterstiitzung bei der Optimierung der betreffenden Prozesse
wird er mit unserem Service entsprechend unterstitzt.
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Implementierung der Simulation zur Unterstiitzung bei Personalbemessungen

Des Weiteren lag im Jahr 2024 im zentralen Prozessmanagement der Entwicklungsfokus auf dem
Testing sowie der Umsetzung der Prozesssimulation - konkret handelt es sich dabei um ein inte-
griertes Modul innerhalb der Fachanwendung ADONIS.

Mit der Simulation werden Geschéaftsprozesse virtuell durchgespielt, um Ablaufe und Zeitbedarfe
besser zu verstehen. Auf diese Weise wird es mdglich, Durchlaufzeiten, Kosten und Ressourcen zu
ermitteln. Mit diesem Modul kénnen auBerdem die Auswirkungen von Anderungen zwischen ver-
schiedenen Varianten von Prozessen getestet werden. Die Simulation ist hilfreich fiir die Analyse und
Optimierung von Prozessen und ein wichtiges Werkzeug in Bezug auf die Ressource Personal.

Aus diesem Grund lag der Fokus bei der Umsetzung der Simulation in prozessorientierten Bereichen,
fundierte Auswertungen zu den Bearbeitungszeiten einzelner Aufgaben und vollstédndiger Prozesse
zu ermitteln. Durch die modellbasierte Abbildung und Analyse der Prozessablaufe lassen sich sum-
marisch Aussagen Uber zeitliche Aufwande treffen. Dies schafft eine solide Grundlage fir die Perso-
nalbedarfsbemessung.

£ Simulationsparameter [ Als Datei exportieren @
Name T Bearbeitungszeit Wartezeit Liegezeit Transportzeit D

11_05, 04:27:18 I 00:00:00 00:00:00 00:00:00 02:28:30 0,00 64,04 64,04
111_05 01:25:02 00:00:00 00:00:00 00:00:00 01:23:24 0,00 6378 83,78

111_05 00:24.32 00:00:00 00:00.00 00:00.00 00:23:32 0,00 13,26 13,26
11_05 . 00:28:03 00:00:00 00:00:00 00:00.00 00:28:03 0,00 20,89 20,89

e —— —

5h 65

4h

3h 40

2h 25

20
1 I I
5

Oh . l . l 0

Bearbeitungszeit Wartezeit Liegezeit Transportzeit Durchlaufzeit Sachkosten Personalkosten Gesamtkosten

Auszug aus ADONIS fiir vier Prozesse Ergebnis der Prozesssimulation fir Zeiten und Kosten

Erste Tests verliefen vielversprechend und konnten bereits fir erste Personalbedarfsbemessungen
herangezogen werden. Die Simulation unterstitzt kiinftig nicht nur die Optimierung von Prozessen,
sondern auch die Personalbemessung und Kostenermittlung. Darlber hinaus ermdglicht sie die ge-
zielte Auswertung potenzieller Einsparungen - insbesondere im Hinblick auf Personalkosten.
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Ausblick 2025 Weiterentwicklung des Prozessmanagementsystems

Im kommenden Jahr liegt der Schwerpunkt auf der Auswertung der erfassten Prozesse, zunachst im
Pilotbereich FB 60 Birgerbiiro Bauen. Fachbereiche erhalten die Mdglichkeit, ihre eigenen Prozesse
sowie Prozesse, an denen sie mitwirken, einzusehen. Darliber hinaus werden die Prozesse bestimm-
ten Klassifikationen zugeordnet, beispielsweise als Schllisselprozesse oder anhand des Prozesstyps
(Management-, Kern- oder Unterstlitzungsprozesse).

Zur weiteren Differenzierung wird ein Scoring- bzw. Bewertungssystem eingefiihrt. Die Bewertung
erfolgt im Rahmen einer sogenannten Prozesspotenzial- und Reifegradanalyse, bei der Optimie-
rungspotenziale systematisch identifiziert und daraus gezielt mdgliche VerbesserungsmaBnahmen
abgeleitet werden.

Prozesspotenzial- und Reifegradanalyse wee
Kosteneffizienz Durchlaufzeit Qualitat Kundenzufriedenheit IT-Support Compliance
Risikemanagement Prozessmanagement-...

Abbildung: Acht Attribute fiir die einzelne Prozessbewertung

Durch die systematische Auswertung und Klassifizierung der Prozesse entsteht nach und nach eine
verbesserte Transparenz Uber die gesamte stadtische Prozesslandschaft.

Die Einflihrung eines Scoring-Systems ermdglicht eine gezielte Priorisierung von Prozessen im Hin-
blick auf Optimierungs- und auch DigitalisierungsmaBnahmen. Schllsselprozesse kénnen schneller
identifiziert und hinsichtlich Effizienz, Qualitat und Ressourceneinsatz nachhaltig verbessert werden.

Durch die systematische Analyse und Bewertung entsteht eine Grundlage fir fundierte Entscheidun-
gen im Rahmen kinftiger strategischer Prozessentwicklungen und auch Digitalisierungsprojekte.

Des Weiteren wird kinftig auch das Automatisierungspotenzial der einzelnen Prozesse bewertet und
in ADONIS hinterlegt. Diese erganzende Information unterstitzt gezielt die Auswertung und Identifi-
kation von Prozessen, bei denen eine Automatisierung wirtschaftlich und organisatorisch sinnvoll ist.
Dadurch kann frihzeitig eingeschatzt werden, bei welchen Prozessen sich der Aufwand flr eine Au-

tomatisierung tatsachlich lohnt
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Prozessdigitalisierung

Die Arbeit mit Prozessen ist aus vielfaltigen Griinden in der Stadtverwaltung notwendig. Das bedeu-
tet nicht, dass fir alle Geschaftsfelder und jede Leistung Prozesse erhoben werden. Es gibt aber Kri-
terien, die man zur Ermittlung einer Optimierungsnotwendigkeit heranzieht.

e Prozesse standardisieren und zentralisieren, um Synergien zu schaffen und Redundanzen zu
vermeiden

e Hierarchieabbau unterstiitzen, verteiltes Management und Selbststeuerung férdern

o Entblrokratisierung beschleunigen, Prozessschritte und Entscheidungen eliminieren, wo sie
gesetzlich nicht eingefordert werden

e Personalbedarfsbemessung und Rollenscharfung
e Nahtstellenvereinbarung innerhalb von Prozessketten

e Rechts- und revisionssicheres Arbeiten, Aufbewahrungsfristen von Informationen und Doku-
menten

e Bilrger- und Serviceorientierung durch End-to-End-Prozesse
e Wirtschaftlichkeitsbetrachtung (Zeit, Qualitdt, Ressourcen)

e Einleitung eines Digitalisierungsvorhabens

Zur Einleitung eines Digitalisierungsvorhabens zahlen folgende dargestellte Optionen, von welchen
wir im aktuellen Bericht auf interne Workflows (FB10), einige standardisierte verwaltungsweit einge-
fihrte Fachanwendungen und das Dokumentenmanagementsystem eingehen méchten.

Die Arbeit mit Applikationen der KI und unserer Kollaborationsplattform MS Teams beschreiben wir
unter dem Kapitel der Arbeitsorganisation und unserer Arbeitswelt.

Low-
Prozess-

Online- Y Code/No- Fachan- DMS/E-
R Formulare SIS autc;umnatme Code wendungen Akte
g Losung

Abbildung: vielféltige Digitalisierungsmdglichkeiten aufsetzend auf Prozessarbeit

Formulare und Workflows

In 2024 wurde die Fachanwendung Formcycle zur Gestaltung digitaler Workflows vom FB 15 IT und
Digitalisierung ausgewahlt, getestet und in der Stadtverwaltung freigegeben. Im Schwerpunkt wer-
den damit Formulare generiert, mit notwendigen Informationen vom Empfénger beflllt und schlieB-
lich fir Entscheidungen/Genehmigungen genutzt.

Allein im FB 10 wurden Uber 70 alte Formulare, die bislang in Papier oder digitalen PDFs in Umlauf
waren, analysiert. 50 davon konnten zum Jahreswechsel abgeschlossen werden, die anderen laufen
in die weitere Uberarbeitung in 2025.
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Workflows sind ein Paradebeispiel dafiir, dass zuvor eine fachliche Prozessanalyse stattfinden muss.
Viele der alten Formulare waren in die Jahre gekommen. Es zeigte sich, dass:

e einige Formulare nicht mehr notwendig waren, da z.B. Geschaftspartner andere Lésungen der
Zusammenarbeit geschaffen hatten (z.B. Unfallkasse)

e einzelne Datenfelder/Informationen auf den Formularen nicht mehr notwendig waren, da zum
einen Geschaftspartner andere Losungen anbieten (z.B. Deutsche Bahn) oder aber deren Ab-
frage rein rechtlich nicht mehr notwendig ist (z.B. Nebenbeschaftigung)

e Genehmigungen oftmals nur aus Hierarchiegriinden auf den Formularen waren, ohne dass
diese auf die Ergebnisprifung oder Gesamtgenehmigung Einfluss nahmen

e Formulare teils durch standardisierte Fachanwendungen abgeldst bzw. nicht mehr tberarbei-
tet wurden, sondern in eine neue Anwendung im Personalbereich miinden

Mit den Mdglichkeiten in ,Service-BW" flir die Antragstellung von Dienstleistungen der Stadtverwal-
tung, ,Formcycle" als zusatzliche Fachanwendung flr interne und externe Formulare und , enaio®-
Genehmigungs- und Bearbeitungsworkflows im Rahmen von DMS und angebundenen Fachverfahren
haben wir eine gute Palette an Mdglichkeiten, um dem Ziel des papierlosen Biros naher zu kommen.

Ein weiterer Meilenstein wurde innerhalb der Workflows erreicht, sodass alle PersonalmaBnahmen im
Personalmanagement nun mittels ,enaio"™-Workflow erfasst, genehmigt und bearbeitet werden kon-
nen. Diese sind beispielsweise die Beantragung der Erhéhung des Beschaftigungsumfangs, eine H6-
hergruppierung einer Stelle, eine interne Personalumsetzung und viele weitere. Dadurch kénnen nun
Uber 2000 Personalantrage jahrlich nahezu papierlos gepriift, genehmigt und bearbeitet werden.

Wichtig ist, dass Formulargeneratoren und Workflowgestaltung, sowie im Folgenden auch Prozessau-
tomatisierung nicht ausschlieBlich von der IT bedient werden, sondern vielmehr sind dies Werk-
zeuge, die den Fachbereichen und hier auch dem FB 10 zur Verfigung stehen, um direkt innerhalb
der fachlichen Prozesserhebung in eine Prozessdigitalisierung zu gehen.

Aktuell prifen wir gemeinsam mit der IT die Einfliihrung einer Low-Code/No-Code-Plattform. Auch
hier werden wir den Fokus auf eine direkte Verwendbarkeit durch Fachbereiche und die Entwicklung
von Citizen Developern im Fachgebiet legen.

EinfiUhrung von Standards und verwaltungsweiten Fachanwendungen

Einfllhrung duales Beschwerdemanagement als Standard in der Stadtverwaltung

Im Jahr 2024 wurde die Einfihrung des stadtweiten standardisierten Prozesses zur Bearbeitung von
Beschwerden weiter vorangetrieben. Im Rahmen dieses Beschwerdemanagement-Projekts wird das
Ziel verfolgt, Beschwerden und Anregungen von Blrgerinnen und Blrgern zu stadtischen Ser-
vicethemen strukturiert, nachvollziehbar und serviceorientiert zu erfassen und zu bearbeiten, unab-
hangig von Offnungs- oder Telefonsprechzeiten.

Kern des Projekts ist die funktionale Erweiterung des seit 2018 bewdahrten Mangelmelders. Bislang
wurde dieser hauptsachlich zur Meldung physischer Mangel in der Stadt Ludwigsburg (z.B. Schlaglé-
cher, defekte Beleuchtung, Ampeln, usw.) genutzt. Nun steht das System auch zur Verfiigung, um
Servicebeschwerden wie etwa zur Erreichbarkeit, zu digitalen Angeboten oder zu Bearbeitungszeiten
direkt an die zusténdigen Fachbereiche zu richten. Die Meldungen kdénnen wie gewohnt lber die
Website oder die mobile App eingereicht werden und werden automatisch an die jeweils verantwort-
lichen Stellen innerhalb der Verwaltung weitergeleitet.

Die organisatorische Umsetzung des stadtweiten Beschwerdemanagements folgt einem dualen Mo-
dell (zentral-dezentral), das in enger Abstimmung mit den Fachbereichen entwickelt wurde. Die zu-
grunde liegende Struktur ist in der nachfolgenden Grafik dargestellt:
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Mangelmelder

Dezentrales BM Dezentrales BM Dezentrales BM Dezentrales BM
(Operative (Operative (Operative (Operative
Prozessebene: FB, Prozessebene: FB, Prozessebene: FB, Prozessebene: FB,
Abteilungen, usw.) Abteilungen, usw.) Abteilungen, usw.) Abteilungen, usw.)

Abbildung: Zusammenspiel von zentralem und dezentralem Beschwerdemanagement (ber den Mangelmelder

Der Mangelmelder bildet das zentrale ,Eingangstor" fiir Beschwerden und Anregungen der Blirgerin-
nen und Blrger. Die erfassten Anliegen werden automatisiert an die jeweils zustandigen Fachberei-
che oder Abteilungen weitergeleitet. Dort ibernehmen die benannten Beschwerdemanagerinnen und
-manager sowie die Sachbearbeitenden auf operativer Ebene die Bearbeitung dieser Beschwerden.
Die Rickmeldungen an die Birgerinnen und Blrger erfolgen digital Gber den Mangelmelder. Die Be-
nennung dieser Rollen erfolgte in enger Abstimmung mit den jeweiligen Fachbereichen, unter Be-
ricksichtigung bestehender Ablaufe und Strukturen.

Das zentrale Beschwerdemanagement ibernimmt tUbergreifende Aufgaben wie die Auswertung der
eingehenden Daten, die Qualitatssicherung sowie die strategische Weiterentwicklung des Gesamt-
prozesses. Darlber hinaus unterstlitzt es die Fachbereiche bei der Initiierung und Begleitung konti-
nuierlicher Verbesserungsprozesse (KVP) und dient als Anlaufstelle flir fachbereichsiibergreifende
Fragestellungen.

Nach der erfolgreichen Pilotierungsphase sind im Jahr 2024 die ersten Fachbereiche mit dem neuen
Beschwerdemanagementprozess sowie der erweiterten Nutzung des Mangelmelders live gegangen.
Im Fokus standen hierbei insbesondere Fachbereiche mit stérkerer Blirgerndhe, wie zum Beispiel die
Blrgerdienste und das Blrgerbiiro Bauen.

Fir das kommende Jahr 2025 ist es das Ziel, séamtliche Fachbereiche in das System zu integrieren
und so eine umfassende Abdeckung aller stadtischen Dienstleistungen zu erreichen.

EinfUhrung Personal Cockpit als Standard in der Stadtverwaltung

Das Organisationsmanagementtool Personal Cockpit bietet die Méglichkeit, stichtagsaktuelle Uber-
sichten hinsichtlich der Personal- und Organisationsstrukturen zu erstellen. Auf Basis dieser Daten
konnen die Fihrungskrafte der Stadtverwaltung Ludwigsburg ein Personalcontrolling durchfiihren,
aus dem strategische Verdnderungen und MaBnahmen fiir alle Ebenen der Stadtverwaltung abgelei-
tet werden kénnen.

Das Tool nutzt die vorhandenen Daten aus dem Organisationsmanagement und der Personaladmi-
nistration und erstellt vollautomatisch die stichtagsbezogenen Informationen. Die Informationen
werden anschaulich in tabellarischer Form, in Listen, Diagrammen und Organigrammen dargestelit.
Beispielsweise werden in der Perspektive ,Kennzahlen®™ (siehe unten) die Attribute Geschlecht, Per-
sonalstruktur, Beschaftigungsumfang, Befristung, Abwesenheit und Fihrungskrafte tabellarisch und
anhand der Diagrammfunktion dargestellt. Eine Exportfunktion ermdglicht die unmittelbare Analyse
und Weiterverarbeitung der Informationen.
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Im 3. Quartal 2024 wurde das Organisationsmanagementtool allen Fihrungskraften der Stadtver-
waltung Ludwigsburg vorgestellt und ausgerollt. Mit diesem Tool verbindet der FB 10 Organisation
und Personal die Unterstitzung der Fliihrungskrafte innerhalb ihrer Personalverantwortung und Per-
sonalcontrolling mit Blick auf die Prozesse der Stellenbedarfsermittlung und Stellenbesetzung, wie
auch Personalentwicklung. Mit Blick auf das Jahr 2025 werden regelmaBig Schulungen angeboten
und das Personal Cockpit an Personal- und Organisationsservice libergeben.

Einfllhrung Mitarbeiterportal als Standard in der Stadtverwaltung

Die EinfiUhrung des SAP HCM Mitarbeiterportal (ESS/MSS) ist eine lang ersehnte Komponente unse-
res Personalmanagementsystems und komplementiert den StrauB der bisher vorhandenen Anwen-
dungskomponenten hier in der Stadtverwaltung (von der Personaladministration Uber die Gehaltsab-
rechnung, das Organisationsmanagement mit Integration des Organisationsmanagementtools Perso-
nal Cockpit und die Personalkostenhochrechnung).

Die Anwendung steht fir alle Mitarbeitenden mit Account bereit. Folgender Nutzen wird durch die
EinfUhrung erzielt:

Reisekostenprozess mit Digitale Mitarbeiterplattform

Anderung von eigenen Direkter Zugriff auf 5 SAP Personalsystem
Adressdaten, elektronisch verwaltete R:i‘;'g?nrg?_gk gruumn d Komm.One mit
Bankverbindung Gehaltsnachweise Cen ehmig un Erweiterungsmaglichkeiten
gung (z.B. Zeitwirtschaft)
Einsparung von Ressourcen Transparent, einheitlich,
durch elektronische schnell (keine Transport- und e (P
Erhebung und Liegezeiten, keine Pr(::__issglgtl:tallsuiru:tg und
automatisierten Datenfluss, Medienbriche, einheitliche NEINE AT EIL
keine Datenverluste Verwaltung)

Der Projektauftrag erfolgte im Sommer 2024 Die Fachkonzeption und Testphase konnte noch 2024
abgeschlossen werden, so dass nebst den erfolgreichen Pilotinstallationen das Roll-out in 2025 fort-
gefluhrt werden kann.
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Einflhrung Dokumentenmanagementsystem als Standard in der Stadtverwaltung

In 2023 erfolgte eine Analyse und Empfehlung unserer IT flr die Verwendung unserer Softwarelo-
sung ,enaio" von Optimal Systems fiir das zentrale Dokumentenmanagement / E-Akten unserer Ver-
waltung. Aufbauend auf dieser Empfehlung haben wir uns 2024 mit dem notwendigen Standard, den
Inhalten und dem Vorgehen fir Ludwigsburg beschaftigt. Dazu sind wir in eine verwaltungsweite
Umfrage aller FB eingestiegen und hatten diverse Kontakte zu anderen Stadten. SchlieBlich war es
unserer Verwaltungsleitung wichtig, hier einen Standard einzuflihren, der unseren Fachbereichen ei-
nen Rahmen fiir die Dokumente und e-Akten gibt.

Folgende Aufzahlung beschreibt den Mehrwert dieser Losung:
Beitrag zur Haushaltskonsolidierung

Einsparpotenzial von Zeit, Ressourcen, Raum

Automatische Nachweispflicht

Rechts- und revisionssichere Ablage

Ziel des papierlosen Blros

Amteriibergreifendes Arbeiten

Medienbruchfreie Kommunikation

Flexibler Zugang - jederzeit und ortsunabhéngig
Vollsténdig elektronische Aktenfithrung an einem ,zentralen Ort'
Standardisierter, landeseinheitlicher Aktenplan Boorberg 21

Bestandteile Gesamtlosung DMS/e-Akte

IT-Infrastruktur, Qualifizierung, Verwaltungsstrukturen/-prozesse, Anwendung enaio

) Anwendung

Ist-Papieraktenbestand: - ﬁ/ Bestandsakten scannen

Ersetzenden Scannen Dienstleister DMS gnale

— F / Dienstleister ”L‘ —

— %@\i | L9 1
traBe und

x|

Stadtarchiv

o O
‘t\a Workflows

in Arbeitsvorg@ngen

Zentrale Scans
dezentrales Scannen:

Papier Neueingang inhouse—- :__y
-

Digitaler Istbestand &
Neueingang in einem
Ordnungssystem

ﬁdmamguam UOA

uapP|y-3 usbipinms
Bunus|alydieyi@zbuen

Akten, Arbeitsvorgénge,
Dokumente, Indexdaten

e

: 0 (WK

E-Signatur —

Und E-Siegel Quaifizierung Fachverfahren A Fachverfahren B Fachverfahren XYZ =

Quelle: https://www.kdn.de/fileadmin/user_upload/5_CCD/eAkten/Leitfaden_Allgemeine_eVerwaltungsakte.pdf

Der Projektauftrag liegt bei FB 10 Organisation und Personal. Dieser bildete aus dem Bestandsperso-
nal ein Projektteam bestehend aus Teilnehmenden von Organisationsentwicklung und IT und wird
mit dieser Crew und den Verantwortlichen der Fachbereiche das Roll-out flir Ludwigsburg planen,
beraten und umsetzen. Die Laufzeit des Projekts ist auf mindestens 6 Jahre datiert. Sonderakten mit
Schnittstellen zu Fachverfahren bilden hierbei zusatzliche Projekte. Uber die ersten Umsetzungen
werden wir im nachsten Bericht informieren.
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Aufbauorganisation

Y
o8
‘ ‘ | i ™

Abbildung: schematische Darstellung verschiedener Aufbaustrukturen

In der Aufbauorganisation Gibernehmen wir die Serviceleistungen im Organisationsmanagement fur
Dezernate, Fachbereiche und Stéabe mit

- ihren Kernaufgaben und Leistungsprozessen

- ihren Stellen

- Stellenbeschreibungen und Stellenbewertungen

- Personalbedarfsbemessung

- Organisationsstruktur/Flihrungsstruktur

- FUhrungsebenen, Leiterplanstellen und Stellvertretung

- Selbstorganisation und verteiltes Management

- Organisationseinheiten und -bezeichnungen

- neuen Aufgabenfeldern und dafir erforderlichen neuen Rollen und Profilen sowie Standards
- der Scharfung zentraler Organisationseinheiten und deren Aufgaben/Verantwortung

Personalplanungsverfahren fir den Stellenplan 2025

Im Jahr 2024 wurde das Personalplanungsverfahren flir den Stellenplan neu aufgesetzt. Vor dem
Hintergrund von WINLB und der allgemeinen Haushaltssituation wurde ein strategischeres Vorgehen
umgesetzt, um die Anzahl der Stellenanmeldungen fliir den Haushalt 2025 auf einem niedrigen Ni-
veau zu halten und sicherzustellen, dass nur absolut unabweisbare Stellenantrage gestellt und ihnen
nach Mdglichkeit Deckungsvorschlage aus den Fachbereichen oder Dezernaten gegeniibergestellt
werden. Auf Grundlage einer standardisierten Vorfeldanalyse wurden die Personalplanungsgesprdche
vorbereitet und nach einem systematisierten Gesprachsleitfaden mit allen Fachbereichen geflihrt.

Ziel war, den Fokus auch auf Themen wie die

- Personalsituation (Alter des Personals, Fluktuation, Rollen, die in Zukunft bendétigt werden)

- strategische Ausrichtung (zuklinftige MaBnahmen, Herausforderungen durch Gesetzgebung,
neue Aufgaben, Haushaltsziele, Projekte, Qualitatsmanagement)

- Konsolidierungspotential (Prozessoptimierungen, Synergien, Digitalisierung, Aufgabenkritik)

zu legen.

Fur das Personalplanungsverfahren fir den Stellenplan 2026 wurde das Vorgehen weitgehend beibe-
halten. Hier ist das Ziel nun noch deutlicher, dass es keine Stellenmehrungen geben kann - im Ge-
genteil sollen, wo méglich Stellen reduziert werden.
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Stellenbewertungen

Im Jahr 2024 wurden insgesamt 113 Stellenbewertungen durchgefiihrt. Oftmals gehen diese Auf-
trage zur Neubewertung weit Gber die reine Stellenbewertung hinaus. Der Prozess startet in vielen
Fallen schon mit der Unterstliitzung bei der Erstellung der Stellenbeschreibung. Bei etwa der Halfte
der Stellenbewertungen wurden auch Interviews mit den Stelleninhaberinnen und Stelleninhabern
und/oder deren Vorgesetzten gefiihrt, um ein konkreteres Bild von den wahrgenommenen Aufgaben
zu erhalten. Einen Teil der Stellenbewertungen haben wir an externe Gutachter vergeben, eine in-
terne Qualitatssicherung ist aber auch hier immer notwendig, um die Stimmigkeit der Stellenbewer-
tung im internen Quervergleich sicherzustellen.

Ein Schwerpunkt lag 2024 auf Stellen aus dem Referat Stadtentwicklung, Klima und Internationales,
dem Fachbereich 48 Bildung und Familie und dem Fachbereich 57 Gesellschaftliche Teilhabe, Sozia-
les und Sport. Es wurden jedoch aus annahernd allen Fachbereichen im Laufe des Jahres einzelne
Stellenbewertungen vollzogen.

Fir das Jahr 2025 ist geplant, das Stellenbeschreibungsformular zu Gberarbeiten und an den Vor-
druck der KGSt anzugleichen. Im letzten Personalbericht flr das Jahr 2023 haben wir schon berich-
tet, dass die Beamtenbewertung auf die Grundlage der KGSt umgestellt wurde, um die Bearbeitung
in ,Kasaia“, unserem Werkzeug zur Durchfiihrung von Stellenbewertungen, zu erleichtern. Die An-
passung des Stellenbeschreibungsformulars an den bewahrten KGSt-Vordruck soll ebenfalls dazu
beitragen, den Stellenbewertungsprozess zu vereinfachen und das Programm bestmdoglich zur Unter-
stitzung einzusetzen.

Fir einen moglichen weiteren Anstieg der Stellenbewertungen sind wir somit gewappnet. Dieser ist
im Zuge der Neuorganisation der Verwaltung durchaus zu erwarten.
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Job-Rollen/Kernrollen

Um die Stellenbewertungen in der Zukunft weiter vereinfachen zu kénnen, wird kontinuierlich an der
Erarbeitung von Kernrollen in den verschiedenen Fachbereichen und fachbereichsiibergreifend gear-
beitet. Dabei sollen gemeinsame Verantwortlichkeiten und Kompetenzprofile fir Rollen geschaffen
werden, welche ein dhnliches Anforderungsprofil aufweisen. So wird beispielsweise eine Projektma-
nagerin oder ein Projektmanager die gleichen Grundverantwortlichkeiten und -Aufgaben aufweisen,
egal in welchem Bereich die Person arbeitet. Die Definition dieser Kernrollen kann dadurch bei den
Stellenbewertungen zur einfacheren Ermittlung der Eingruppierung beitragen. Gleichzeitig bilden sie
die Basis flr ein zukiinftiges Talent Management.

Bestands-
entwicklung
verwaltungs
weit b
Beteiligte im A=
Personal- -
bemessung bedarfs-
planung
Weniger /
einfache Job Rollen Nachfolge-
Stellen- . planung
e und Profile
Personal-
entwicklung Kompetenz-
(Laufbahn-, und
Forder- Mitarbeiter-
programme, i entwicklung
Ausbildung) Wieder-
erkennung
auf Job-
Portalen

(Recruiting)

Abbildung: Anwendungsgebiete Job-Rollen/Kernrollen
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Organisationsentwicklungsprozesse und Strukturauftrage

Im Jahr 2024 konnten acht gréBere Organisationsentwicklungsprozesse in verschiedenen Fachberei-
chen der Stadtverwaltung abgeschlossen werden. Neben diesen groBen Organisationsentwicklungs-
prozessen bearbeiten wir auch laufend Strukturauftrédge aus den Fachbereichen z.B. zu den Themen
Personalbedarfsbemessung, Stellenzuschnitten, Aufbaustrukturen, Bezeichnungen, Stellvertretungs-
regelungen oder Aufgabenzuordnungen.

Nachfolgend werden einige der Organisationsentwicklungsprozesse beispielhaft naher vorgestellt:

Organisationsentwicklungsprozess: Rickdelegation der Flichtlingssozialhilfe

Im April 2024 wurde vom Gemeinderat beschlossen, dass die Flichtlingssozialarbeit zum
01.01.2025 zum Landkreis Ludwigsburg zuriickdelegiert wird. AuBerdem wurde die Verwaltung da-
mit beauftragt ein Team mit bis zu 2,5 VZA aufzubauen, dass sich um die bei der Stadtverwaltung
verbleibenden Themen kiimmert.

Von der Riickdelegation betroffen waren insgesamt 26,5 VZA. Es wurde festgelegt, dass keine be-
triebsbedingten Kiindigungen ausgesprochen werden. Da die Aufgabe zum Landratsamt verlagert
wurde, konnten sich die Mitarbeitenden auf diese Stellen bewerben. Optional bestand natirlich des
Weiteren die Moglichkeit sich extern oder intern auf Stellen zu bewerben. Zu einem spateren Zeit-
punkt erfolgten Umsetzungen im Rahmen des Direktionsrechts oder die Uberfiihrung in einen Pool
zum 01.01.25, falls noch keine addaquaten Stellen gefunden werden konnten.

Da zu erwarten war, dass sich einige Mitarbeitende bereits vor dem 01.01.25 auf neue Stellen be-
werben wirden und dadurch die Personalbesetzung im Bereich Flliichtlingssozialarbeit im Laufe des
Jahres immer mehr abnehmen wird, wurde ein Ubergangskonzept entwickelt, welches verschiedene
Stufen beinhaltete. In diesem wurden festgelegt, welche Aufgaben in welcher Form fortgefiihrt wer-
den, abhangig von der Zahl der noch zur Verfligung stehenden Mitarbeitenden. Durch dieses Kon-
zept konnten alle Beratungsbereiche bis zum Schluss abgedeckt werden.

AuBerdem wurde ein neues Team gebildet. Dazu wurden zundchst die verbleibenden Aufgaben er-
fasst und dartber entschieden, welche Aufgaben in welcher Form zukiinftig fortgefihrt werden sol-
len. AnschlieBend wurden die Aufgaben zeitlich bemessen und zu sinnvollen Stellen gebiindelt. Eine
Evaluation der Aufgaben und Stellenbedarfe soll dem Gemeinderat im September 2025 vorgelegt
werden.

Die Abteilung wurde neu benannt in ,Unterbringung und Engagement fir Gefllchtete".

Organisationsentwicklungsprozess: Zentralisierung der VOB

Die Zentralisierung der Vergabe baunaher Leistungen wurde in 2024 abgeschlossen. Die VOB wurde
in den FB 30 Recht integriert und mit einem Stellenprofil eines Vergabe-Juristen untermauert. Die
Vergabe von Lieferungen und Leistung (VOL) befindet sich derzeit im FB 10 Organisation und Perso-
nal. Um die Zusammenarbeit dieser beiden zentralen Einheiten mit Blick auf Strategie, Prozesse,
Fachanwendung und Vorlagen zu unterstiitzen, wurde ein Vergabevorstand eingerichtet. Diesem ge-
horen jeweils zwei Teilnehmende aus VOB und VOL an und bilden zusammen mit der Revision als
neutraler und prifender Partnerin dieses Entwicklungs- und Entscheidungsorgan.

In den Vorjahren wurden hierzu die Vergabeleistungen in den Fachbereichen mit Baucharakter un-
tersucht. Hierbei wurde identifiziert, dass es sowohl zentrale Stellen innerhalb der FB gibt, die
Vergaben durchfiihren, aber es begegneten uns auch Lésungen, wo jeder Ingenieur anteilig an den
Vergabeprozessen arbeitet. Zudem lagen unterschiedliche Prozesse und Fachanwendungen vor. Eine
Zusammenlegung bestatigte sich prozessual, technisch und in Bezug auf einheitliche Dienstanwei-
sungen und war insbesondere unter dem Gesichtspunkt des 4-Augen-Prinzips ein wichtiges Ziel. Die
Rolle des Sachbearbeiters Vergabe wurde standardisiert, um den Pool-Gedanken zu férdern.
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Organisationsentwicklungsprozess: Abteilung 48-1 Kinder und Familie

Nach der Analysephase im Jahr 2024 starte das Organisationsentwicklungsprojekt in der Abteilung
48-1 Kinder und Familie in die Umsetzungsphase.

Die Abteilung mit ihren ~23 Verwaltungsmitarbeitenden, die sich in drei Teams gliedern und mit
~515 padagogischem Personal ist eine der gréBten Organisationseinheiten der Stadtverwaltung.

In der Analyse wurden die bestehenden Strukturen, Stellen, Prozesse und Arbeitsmethoden betrach-
tet, um hieraus Ziele flir eine moderne und zukunftsfahige Organisation abzuleiten:

Wir bauen auf den bisherigen Erfolgen auf und entwickeln gemeinsam eine zukunftsfahige, flexible
und moderne Organisationsstruktur weiter. Dabei setzen wir auf selbstorganisierte Teams und schaf-
fen klare, nachvollziehbare Strukturen flir Aufgaben, Prozesse und Rollen. So werden Verantwort-
lichkeiten transparent und die Zusammenarbeit gestarkt.

Im Sinne eines ganzheitlichen Servicegedankens richten wir unsere Prozesse und Nahtstellen konse-
qguent an den BedUlrfnissen der Bilrgerinnen und Blrger aus. Durch den gezielten Einsatz von Digita-
lisierung und — wo sinnvoll - Automatisierung von Prozessen, mdochten wir Effizienz steigern, Trans-
parenz erhéhen und die Nutzerfreundlichkeit kontinuierlich weiterentwickeln.

Ein zentrales Element unseres Weges ist die kontinuierliche Befahigung unserer Flihrungskrafte und
Mitarbeitenden. Mit modernen Arbeitsmethoden, passenden Tools und einem lebendigen Wissens-
transfer schaffen wir ein Arbeitsumfeld, das Lernen, Mitgestaltung und Innovation férdert.

Umsetzungen Team Ubergreifend:

Im Jahr 2024 wurden zwei sogenannte Crews und entsprechend die ,Rollen der Transformation™ auf-
gebaut. Eine davon ist die Toolisten-Crew, welche sich ausgiebig mit IT-Tools und Methoden wie
ASANA, Canva, ChatGPT, MS-Office 365 Mdglichkeiten, Retrospektiven und SharePoint auseinander-
setzt hat und dafir verantwortlich ist, dieses Wissen als Multiplikatoren in die Organisationseinheit
zu tragen.

In dieser Crew ist auch bereits ein erstes Produkt — eine SharePoint-Seite - fur die stadtischen Kin-
dergartenleitungen entstanden. Diese erleichtert den Leitungen im Alltag das Auffinden aller nétigen
Informationen, Dokumente oder Ansprechpartner. Diese Seite wird im Laufe des gesamten OE-
Projektes weiterentwickelt und die Verwaltungsprozesse kénnen hieran anknupfen.

Um das Prozessverstandnis in der Organisationseinheit zu etablieren, wurde zudem die Prozess-
Crew aufgebaut. Im Jahr 2024 wurden erste Wissenstransfers im Bereich Prozessmanagement initi-
iert. Ziel ist es, die Kompetenzen zur Aufnahme, Analyse und kontinuierlichen Weiterentwicklung
von Prozessen nachhaltig zu starken.

Durch die Einfihrung der Rollen der Transformation erhalten Mitarbeitende innerhalb der Organisati-
onseinheit die Chance, ihr Wissen gezielt auszubauen und ihre Fahigkeiten weiterzuentwickeln.

In ersten teamlbergreifenden Struktur-Workshops wurde das Netzwerk innerhalb und auBerhalb der
Stadtverwaltung erarbeitet — unter anderem mit dem Ziel, unsere Kunden besser zu identifizieren
und ein tieferes Verstandnis fir ihre Bedirfnisse zu gewinnen. Diese Ergebnisse bilden die Grund-
lage flr eine kundenorientierte Ausrichtung von Strukturen und Prozessen.

Auch das Thema Desk-Sharing wurde im Rahmen des Projekts aufgegriffen: Erste Datenauswertun-
gen sowie die Erhebung des kiinftigen Raumbedarfs wurden durchgefihrt. In einer kleinen Arbeits-
gruppe wurden darauf aufbauend weitere Bedarfe sowie mégliche Umsetzungslésungen erarbeitet.

Zur Férderung von Transparenz Uber Aufgaben, Verantwortlichkeiten und die Zuordnung zu den
Crews wurden erste Delegation Boards entwickelt.

Umsetzung im Team Verwaltung:

Im Team Verwaltung wurden anhand der Aufgaben- und Prozessanalyse ebenfalls Crews gebildet.
Aufgaben wurden z.T. in andere Crews oder auch in andere Abteilungen verschoben.
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Neue Rollen wurden gebildet, um den heutigen Anforderungen gerecht zu werden. Fir eine transpa-
rente Aufgabensteuerung wurden unterschiedliche Kanban-Boards mit dem Tool ASANA aufgebaut.
Auch konnten erste kleinere Prozessoptimierungen im Prozess ,Beratung und Platzvergabe™ umge-
setzt werden (z.B. eine vorgefilterte Hotline).

Ausblick:

Sukzessive geht der OE-Prozess weiter. Im Fokus stehen dabei unter anderem die Optimierung zent-
raler Prozesse im Kundenkontakt (Eltern und Trager) - insbesondere in den Bereichen ,zentrale
Platzvergabe flr Kita-Platze" sowie ,,Beschwerdemanagement".

Im nachsten gréBeren Strukturworkshop wird das bestehende Team Kita in den Blick genommen.
Ziel ist es, die Teamstruktur zu analysieren und eine Aufteilung in die Crews vorzunehmen. Auf die-
ser Basis werden anschlieBend weitere Prozessoptimierungen entwickelt und umgesetzt.

Des Weiteren werden kontinuierlich die Besprechungsformate und die Delegationsboards an die
neue Struktur bzw. Crews angepasst.

Organisationsentwicklungsprozess: FB 37 Feuerwehr und Bevédlkerungsschutz

Der Fachbereich Feuerwehr und Bevdlkerungsschutz wurde im Jahr 2017 als eigenstandiger Fachbe-
reich installiert, um der Aufgabe “Feuerwehr” den notwendigen Stellenwert zu geben.

Ziel der Umstrukturierung war die systematische Weiterentwicklung, um den zukinftigen Anforde-
rungen wie z.B. des Bevdlkerungsschutzes zu entsprechen, die Zusammenarbeit mit der Freiwilligen
Feuerwehr kontinuierlich zu optimieren und den Brandschutzbedarfsplan umzusetzen.

Nachdem die Besetzung der Stelle Fachbereichsleitung Feuerwehr und Bevélkerungsschutz mit
Funktion der Feuerwehrkommandantur nicht erfolgreich war, wurde entschieden, die beiden Funktio-
nen zu trennen. Die Stelle Fachbereichsleitung mit Verwaltungsprofil wurde Ende 2023 besetzt, die
Stelle des Kommandanten im April 2024.

Die Doppelstruktur wurde funktionsgerecht, entsprechend den Anforderungen des Feuerwehrgeset-
zes und den Anforderungen an die Aufgabenstellungen, umgesetzt.

Die zugeordneten Aufgabenpakete stellen eine Startoption dar, die derzeit Gberprift und ggf. nach-
gescharft werden miussen.

Die Umsetzung und Weiterentwicklung des Brandschutzbedarfsplans, die Abbildung der ,Komman-
dostruktur™ im Einsatz sowie die sich standig andernden Herausforderungen (Stichwort z.B. Black-
out) machen eine stetige Weiterentwicklung notwendig.
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WIN-Impuls: Neue Verwaltungsstruktur
In den kommenden Jahren soll eine Neuorganisation der Verwaltung erfolgen. Hierzu fanden in der

zweiten Jahreshalfte von 2024 einige Organisationsuntersuchungen statt in Bezug auf Synergien mit
positivem Effekt auf den Haushalt.

Im Rahmen der umfangreichen Veranderungs- und ModernisierungsmaBnahmen von WINLB sollen
damit neben der Ablauforganisation und den Aufgaben, die Verwaltungsaufbaustrukturen in den Fo-
kus gerlickt und an die aktuellen Herausforderungen angepasst werden. Diese sind insbesondere:

- Eine Starkung der Steuerungsunterstiitzung und der Aufbau eines Controllings
- Die Reduzierung von Schnittstellen

- Starkung der Biirger- und Dienstleistungsorientierung

- Starkung der Resilienz der Verwaltung

Die Umsetzung der Neuorganisation der Verwaltung erfolgt erst nach der Entscheidung durch den
Gemeinderat ab dem Jahr 2025 mit einem Zieldatum von 01.01.2027. Im Vorfeld wurden die Vari-
anten der Verwaltungsgliederung auf Starken, Schwachen, Chancen und Risiken untersucht. Fol-
gende Aspekte wurden dabei berucksichtigt:

- Steuerungsfahigkeit

- Prozesse und Synergien

- Zuklnftige Herausforderungen

- Fldhrung (Leitungsspannen/-quoten, Anzahl der Mitarbeitenden, flache Hierarchien)
- Haushalt und Finanzen

- Bulrger- und Dienstleistungsorientierung

Als Entscheidungsgrundlage wurden die Starken und Schwachen sowie Chancen und Risiken flr die
unterschiedlichen Priifauftrage jeweils in einer SWOT-Matrix zusammengestelit.

Die Fachbereichsleitungen wurden eingeladen mit ihrer Erfahrung den aktuellen Herausforderungen
zu begegnen und eine Struktur fur die Stadtverwaltung Ludwigsburg zu skizzieren, auch wenn der
eigene Fachbereich und somit ggf. die eigene Position betroffen ist (Unterstlitzung des Verande-
rungsvorhabens).

Fur 2025 steht die Initiierungsphase an, die das Zielbild der zukinftigen Verwaltungsstruktur konzi-
piert, genehmigt und die Umsetzung beauftragt.

WIN-Impuls: Reduzierung Leiterplanstellen

Im Rahmen der Haushaltskonsolidierung WIN LB wurde die Reduzierung von Leiterplanstellen als
MaBnahme identifiziert und ein entsprechendes Projekt aufgesetzt. Ziel ist, mit modernen Flihrungs-
strukturen und klaren Grundséatzen fur Organisationsstrukturen die Leitungsstellen in den nachsten
Jahren zu reduzieren und vor allem nicht weiter auszubauen. Potentiale sind in vielfacher Hinsicht
vorhanden, wurden analysiert und ermittelt. Die aktuelle Situation ist u.a. dadurch gekennzeichnet,
dass:

— Zusatzliche Fihrungsstrukturen zur Hoherbewertung von Potenzialtragern geschaffen wurden
(Grenzen im Tarifvertrag)

— Zusatzliche Fihrungsstrukturen zum Ausgleich von Flihrungsschwachen gebildet wurden, an-
statt die betroffenen Fliihrungskrafte besser fir ihre Aufgaben zu qualifizieren

- Sehr hierarchisch gedacht wurde und auch kleine Themen/Services als eigene Organisations-
einheit mit Leitungsposition aufgestellt wurden, anstatt auf homogene Pools und Selbstorga-
nisation (wo maoglich) zu achten

— Flhrungsquoten und -spannen bisher zu wenig betrachtet und bewertet wurden, so dass gut
20 Organisationseinheiten ermittelt wurden mit einer Fiihrungsquote von 20 - 37%. Die
Stadtverwaltung strebt insgesamt 10% an.
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- Einheiten aufgrund ihrer aktuellen strategischen Zielsetzung als Fachbereiche definiert wur-
den und nicht in einer Bewertung von GriBe, Tiefe und Themenbiindelung. Es existieren
Fachbereiche mit 8 Képfen bis hin zu nahezu 900.

Die Reduzierung der Leiterplanstellen vollzieht sich Uber die Strukturauftrage, Stellenbesetzungsan-
trage, Verwaltungsstrukturprojekt und Organisationsentwicklungsprozesse unseres Services flr die
Fachbereiche. Ein Anteil wird sich liber Renteneintritte automatisch lésen.

Seit Start im Sommer 2024 konnten bereits 4 Leiterplanstellen ganz oder in Bezug auf ihre Eingrup-
pierung reduziert werden. Dies betrifft die FB 15, 23 und 57.

Zentrale Verantwortung und Dienstleistung durch Zentralbereiche

In 2024 und auch im Folgenden werden wir den Blick auf zentrale Aufgaben scharfen und die Veror-
tung in Zentralbereichen.

So wurde in 2024 die Querschnittseinheit Organisation und Personal im Themenfeld Arbeitgeber-
marke und Dokumentenmanagementsystem und -verwaltung, wie auch Formularwesen und Vordru-
cke gestarkt. Dies wird in 2025 weiter voranschreiten.

In den Zentralbereich Finanzen wurden bereits Uiber die letzten 3 Jahre Teilaufgaben der dezentralen
Rechnungsstellen zentralisiert (zentraler Rechnungseingang und e-Rechnungsworkflow). Aktuell
steht auch die Zentralisierung der Einnahmen im Fokus. Hierzu flankiert Organisation und Personal
ein WIN-Projekt des FB 20.

Eine weitere Querschnittseinheit bildet der FB 13 mit seiner Offentlichkeitsarbeit. Um die dezentrale
externe Kommunikation zentral zu sichern, obliegt dem FB 13 hier die strategische Verantwortung
der Kommunikation. Operativ wird der Zentralbereich durch die dezentralen Einheiten unterstitzt.

Der FB 15 IT und Digitalisierung verantwortet die zentrale Verwaltung aller Fachanwendungen, d.h.
die Anforderung einer Fachanwendung miindet zundchst in diesen Fachbereich, um sicherzustellen,
dass nicht unterschiedliche Anwendungen fur dhnliche Anforderungen genutzt werden, was zu hohen
Anschaffungskosten und Lizenzkosten fihrt. Die Einfliihrung selbst kann (ber die dezentralen Fach-
bereiche mit externen wie auch internen IT-Dienstleistern und Fachkraften erfolgen.

Natlrlich sind auch der FB 30 Recht und FB 14 Revision als Zentralbereiche hier zu nennen.

Arbeitsorganisation

Die Arbeitsorganisation beschaftigt sich mit The-

KANBAN Personas |l BUSINESS MODEL men, die in einer schnelllebigen und komplexen
[=[=| Welt sehr wichtig sind. Information und Vernet-

zung sind zentrale Anforderungen - und hier gibt
es zahlreiche Losungen, die innerhalb der Verwal-
tung vorangetrieben werden. Dies reicht von agi-
len Arbeitsmethoden Uber technische Tools fir die
Aufgabensteuerung bis zur Gestaltung attraktiver,
aufgabenbezogener Arbeitsraume.

TODO | INPROGRESS | TESTING. —
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Arbeitswelt LB

Das Projekt ,Arbeitswelt LB" beinhaltet insgesamt sechs Teilprojekte:

Projektaufbau Arbeitsraume 100%
Umsetzungsstand
Personalentwicklung 100%
97 %
IT-Umgebung 90%
Arbeitsmethoden 100%

Arbeitswelt LB

Arbeitsvereinbarungen 92%

MS Teams 100%

Abbildung: Aktueller Stand

Im Rahmen der Projektumsetzung kam es zu Verzégerung im Teilprojekt ,Arbeitsvereinbarungen®
bei der MaBnahme , Langzeitarbeitskonto®. Diese Verzdégerung ist auf die aktuell unzureichende
Grundlage im Beamtenrecht zuriickzufiihren. Dies erschwert die Entwicklung einer tragféhigen
Dienstvereinbarung. Die nachsten Schritte fiir 2025 orientieren sich an der Klarung offener rechtli-
cher Fragen, sowie an der Entwicklung praxistauglicher Lésungen mit dem Ziel 2025 eine Dienstver-
einbarung auf den Weg zu bringen.

Im Jahr 2024 standen im Teilprojekt ,Arbeitsréume® mehrere Umzilge und die damit verbundene
Einfihrung von Desksharing im Fokus. Folgende Pilot-Fachbereiche haben neu sanierte Raume im
Rathaus bezogen: Referat 05 flir Stadtentwicklung, Klima und Internationales; Fachbereich 14 Revi-
sion; Fachbereich 63 Nachhaltige Mobilitét; Fachbereich 15 IT und Digitalisierung. Betroffen waren
insgesamt rund 100 Mitarbeitende. Mit dem Einzug in die WilhelmstraBe 1-5 konnten auch angemie-
tete Buroflachen in der UhlandstraBe dauerhaft geklindigt werden.

Mit unserer Unterstlitzung haben alle oben genannten Fachbereiche Desksharing eingefliihrt. Die Hal-
tung gegeniiber Desksharing war anfangs sehr unterschiedlich: von positiv-aufgeschlossen bis ab-
lehnend-kritisch. Es zeigte sich, dass dieses Thema alle Mitarbeitenden, einschlieBlich der Fihrungs-
krdfte, stark beschaftigt. SchlieBlich andert sich der Alltag - namlich der tagliche Gang zu “seinem”
Schreibtisch - durchaus.

Es zeigte sich, dass die Haltung der Fihrungskrafte zum Desksharing ein wesentlicher Faktor zu ei-
ner erfolgreichen Einflihrung ist. Dies auch vor dem Grundsatz, dass alle Mitarbeitenden - also auch
FUhrungskrafte - Desksharing machen und kein Arbeitsplatz von vorneherein ausgenommen ist.

Durch unsere Begleitung war es mdglich, die Fachbereiche - Fihrungskréafte und Mitarbeitende -
mitzunehmen. In Workshops, Einzelgesprachen oder Ortsterminen lotete man Mdéglichkeiten zum
Desksharing, Risiken und Lésungsmoglichkeiten gemeinsam aus.

Als Erkenntnis aus der Change-Begleitung in den Fachbereichen lasst sich festhalten, dass die Fra-
gen, die die Mitarbeitenden bewegt, insbesondere auf den Arbeitsalltag abzielten: wo schlieBe ich
meine Wertsachen ein, wer erhalt welche Schliissel, wo werden allgemeine Akten oder Tagesakten
aufbewahrt, etc.

Vorschlage und Erfahrungen wurden gesammelt und flossen in einen Handlungsleitfaden ein, der
praktische Tipps gibt.

Die Erfahrungen nach einigen Monaten “Echtbetrieb” sind positiv. Alle betroffenen Fachbereiche hat-
ten zwar Neuland betreten, aber sind die damit verbundenen Veranderungen aktiv und pragmatisch
angegangen. Es zeigt sich zudem, dass - aufgrund von Homeoffice oder “natirlichen” Abwesenhei-

ten (Urlaub, Dienstreise, Krankheit, Teilzeit) - die Arbeitspldtze im Rathaus liberwiegend ausreichen.
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Anfangs geauBerte Sorgen, man wirde morgens keinen Platz finden, erwiesen sich als gréBtenteils
unbegriindet.

Perspektivisch soll Desksharing nicht nur innerhalb des Fachbereichs mdéglich sein, sondern verwal-
tungsweit. Um diese Grenzen aufzubrechen, wurden im Jahr 2024 die Standorte und Rahmenbedin-
gungen fir so genannte Flexbliros festgelegt. Diese Radume sind keinem Fachbereich zugeordnet,
neutral moébliert, mit héhenverstellbaren Schreibtischen und groBem Monitor ausgestattet und kén-
nen Uber eine Buchungssoftware stunden- oder tageweise gebucht werden. Die Inbetriebnahme die-
ser Raume erfolgt sukzessive ab Anfang 2025.

Erleichtert wurde die Einfihrung von Desksharing mit einer Software, die es den Mitarbeitenden er-
maoglicht, ihre Arbeitsplatze digital zu buchen.

Durch die Anpassung und Standardisierung des Prozesses sowie die Verabschiedung der Dienstver-
einbarung ,Arbeitsraume und Desk Sharing"™ und eines Handlungsleitfadens wurde das Teilprojekt
L~Arbeitsraume®™ abgeschlossen und konnte Ende 2024 in den Servicebetrieb Gbergehen.

Im Servicebetrieb werden kiinftig die weiteren Fachbereiche bei der Einfilhrung von Desk Sharing
begleitet, die Verwaltungsarrondierung vorangetrieben und die Flexbliros verwaltet. Die notwendi-
gen Prozesse werden nun als Service fur die Fachbereiche von FB 10 angeboten.

Fir die weitere Umsetzung des Desk-Sharing in der Linie spielen weiterhin zwei Arbeitspakete aus
dem Teilprojekt ,IT-Umgebung® eine wichtige Rolle. Zum einen das Roll-out fliir mobile Endgerate,
welches Anfang 2025 im Projekt abgeschlossen wird und in Linie in den Service bei Fachbereich 15
Ubergeht und zum anderen die softwaregestiitzte Telefonie.

Nach einem ersten Testing, in ausgewadhlten Pilotbereichen mit der UC-Telefonie stellte sich heraus,
dass diese Anwendung nicht nutzerfreundlich ist. In Anbetracht, dass MS-Teams bereits stadtweit
eingeflihrt ist, wurde ein neues Testing mit der Teams-Telefonie gestartet. Sollte das Testing erfolg-
reich verlaufen, wird im Jahr 2025 die Teams-Telefonie flr Fachbereiche, welche Desk-Sharing um-
setzten, sukzessive ausgerolit.

Projektmanagement und Zusammenarbeit Geschaftsstelle WIN LB

Wahrend der Aufsetzung des Projekts WIN LB (Wirtschaftlich, Innovativ, Neu denken - Ludwigsburg)
war die Organisation als enger Begleiter und Mitglied in der eigens dafiir aufgesetzten Geschafts-
stelle WIN umfassend eingebunden. Die Projektmanagement-Methode Prince2 - welche als allgemei-
ner Projektmanagement-Standard in der Stadt Ludwigsburg eingesetzt wird - fand sich somit auch
in der Aufsetzung von WIN LB wieder. Dadurch wurde auch der bereits vorhandene Projektmanage-
ment-Leitfaden auf das Projekt WIN LB und die daraus resultierenden Themen und Impulse Ubertra-
gen. Daruber hinaus wurden die von FB 10 erstellten, bereits vorhandenen Vorlagen zum Thema
Projektmanagement (bspw. der Projektsteckbrief) der Geschaftsstelle WIN zur Verfligung gestellt.
Dies hat den positiven Effekt, dass somit die Projektmanagement-Standards und -Vorlagen weiter in
der gesamten Verwaltung verbreitet werden und Anwendung finden. Auch die bereits zuvor aufge-
setzte Struktur der Lenkungsgruppen konnte somit fir alle WIN LB Themen Gibernommen werden -
mit der Besonderheit, dass die WIN LB Themen in allen Lenkungsgruppen angemeldet werden kén-
nen, unabhangig von der standardisierten Zuordnung.
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Lenkungsgruppe Inhaltlicher Schwerpunkt

. : GroBprojekte hochster Komplexitat die politisch, gesellschaftlich und / oder
LG Leitprojekte wirtschaftlich von héchster Bedeutung sind und deshalb auch einem
besonderen offentlichen Interesse unterliegen.

. Alle Themen in den Bereichen Stadtverwaltung, wie Organisation, Personal
LG Soziales & Verwaltung und Dienstbetrieb sowie sozial- und sicherheitspolitische Themen der
Stadtgesellschaft.

. Stadtentwicklungs- und Planungsthemen sowie Abstimmung aktueller WIN LB
LG Bauen & Wirtschaft Themen und strategische Uberlegungen zur Entwicklung des ™ Themen
Wirtschaftsstandorts Ludwigsburg.

LG Stadtteile Themen der nachhaltigen Stadtsetr;:jvtvti:i:grl.:.ng mit besonderem Bezug zu den

+ Investitionen >1Mio EUR sowie beim Kauf von Grundstiicken und Gebduden
>500.000 EUR
+ MaBnahmen, die wesentlich von der Haushaltsplanung abweichen bzw.
bei erheblichen Abweichungen von der Ursprungsplanung

LG Investitionscontrolling

Die Organisationsentwicklung konnte WIN-Impulse in der Umsetzung von Fachbereichen unterstit-
zen. Die Geschidftsstelle WIN konnte somit auf Werkzeuge und Methoden der unterstiitzenden FB
10, 15 und 20 aufsetzen.

Arbeitsmethoden und -formate

Mit den agilen Arbeitsmethoden und -formaten wird das Ziel verfolgt, die Verwaltung agiler und fle-
xibler zu gestalten und damit auf eine sich stetig verandernde Zukunft vorzubereiten. Den Mitarbei-
tenden der Stadtverwaltung Ludwigsburg werden durch die agilen Arbeitsmethoden Werkzeuge und
Methoden an die Hand gegeben, um bspw. Zeit- und Selbstmanagement besser zu koordinieren,
neue Ldsungswege und -ansatze fur Service Gestaltung zu finden u.v.m.

Nach dem Ubergang in den Service-Betrieb in 2023, wurden die zur Verfligung gestellten Informati-
onen zu den Methoden in 2024 weiter ausgebaut. Dabei wurden die Methoden zu verschiedenen
Themenclustern zugeordnet. Einen Auszug der Methoden und der Zuordnung zu den Themenclustern
kdédnnen Sie hier sehen:

Zeit- und . .
Selbstmanagement Servicegestaltung Flihrung
» 5SS Methode - 6-3-5 Methode + Delegation Poker
- Time Boxing - Personas Methode +  Team-Skill-Matrix
+ Pomodoro-Technik » Customer Journey + Kanban Board
» Eisenhower-Methode - Walt Dishey + Team Canvas

Team Zusammenarbeit Sk =

steuerung
- World Café » Fischgrédtendiagramm
- Kanban Board - Retrospektiven
« Moving Motivators
- Daily
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Dartber hinaus wurden fiir einige Methoden auch Moderatoren-Vorlagen angelegt. Diese sind im In-
tranet entweder als PDF zu finden, oder kédnnen Uber das Tool Conceptboard direkt als Vorlage ein-
gebunden werden. Ein Beispiel fir eine solche Moderatoren-Vorlage ist hier zu finden (World Café
Methode):

vvvvvv

WIN-Impuls: Flexibilitat und Agilitat in der Verwaltung erhéhen

Durch den WIN-Impuls ,Flexibilitat und Agilitat in der Verwaltung erhéhen®, wird die Wichtigkeit die-
ses Themas nochmals unterstrichen. In diesem Rahmen mdchten wir durch die Einfihrung verschie-
dener Arbeitsmethoden die Verwaltung konsequent zu einem agileren und flexibleren Handeln bewe-
gen. Ziel ist es zum einen, die Stadt Ludwigsburg zu einem attraktiveren Arbeitgeber werden zu las-
sen. Dies kann gelingen, indem Zusammenarbeit effektiver gestaltet wird, Mitarbeitende mehr Frei-
heiten in der Gestaltung ihrer Arbeitsweisen bekommen. Dariber hinaus kann mehr Selbstverant-
wortung und Selbstorganisation zu einer héheren Motivation der Mitarbeitenden flihren. Zum ande-
ren sollen durch die Einfihrung von agilen Arbeitsmethoden und -formaten auch Kosten eingespart
werden. Beispielsweise kdnnen durch effizientere Termingestaltungen und mehr Klarheit in der Auf-
gabenverteilung, Abstimmungen innerhalb der eigenen Organisationseinheit verringert werden.
Ebenso kdénnen die Arbeitsmethoden die Transparenz von Aufgaben und Informationen erhéhen und
damit den bereichslibergreifenden Abstimmungs- und Kommunikationsaufwand reduzieren. Auf
Dauer sollen so Einsparungen uber die gesamte Verwaltung hinweg realisiert werden und gleichzeitig
eine moderne Arbeitsweise geférdert werden.
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Austauschplattform Agile Arbeitsmethoden

Auch in 2024 fand wieder eine Austauschplattform zum Thema Agile Arbeitsmethoden statt. Dieses
Mal wurde die Methode Lego® Serious Play® vorgestellt. Die Teilnehmenden lernten dabei nicht nur
die Methode kennen, sondern arbeiteten auch aktiv an verschiedenen Fragestellungen, die zum Ziel
hatten, herauszufinden, wie wir unsere Verwaltung agiler gestalten kénnen. So wurden beispiels-
weise die folgenden Modelle zur Fragestellung ,Baue ein Modell, das zum Ausdruck bringt, wie ge-
lebte Agilitdt in der Verwaltung aussieht.™ gebaut.

Im Jahr 2025 soll die Reihe der Austauschplattform weitergeflihrt werden. Dabei sollen auch wieder
neue Methoden - wie beispielsweise die Liberating Structures - vorgestellt werden, aber auch ein
Austausch stattfinden Uber Methoden, die bereits von verschiedenen Bereichen der Stadt Ludwigs-
burg eingesetzt werden.

Dariber hinaus soll im Jahr 2025 ein Marktplatz zum Thema agile Arbeitsmethoden stattfinden. Bei
diesem soll sowohl der Gedanke der Agilitédt vermittelt als auch verschiedene Methoden und deren
Verwendungszwecke vorgestellt werden. Das Konzept des Marktplatzes soll dabei genutzt werden,
um eine breitere Menge an Mitarbeitenden anzusprechen und diese Uber die positiven Effekte agiler
Arbeitsmethoden informieren zu kénnen.
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Kollaboration MS Teams
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In der neuen Arbeitswelt ist die hybride Zusammenarbeit ein wichtiger Baustein, weshalb im Projekt
+Arbeitswelt LB" die Plattform Microsoft Teams (kurz: MS Teams) in Kooperation mit dem Fachbe-
reich 15 eingefihrt wurde.

Zusatzlich zu den Teams Power Usern sollen alle Mitarbeitenden die Méglichkeit haben, sich genauer
mit MS Teams auseinandersetzen zu kénnen und ihr Wissen aufzufrischen. Hierflir wurde in Zusam-
menarbeit mit dem Fachbereich 15 die IT-Lernplattform genutzt um kurze Lernvideos, Lernpfade
und monatliche Newsletter den Nutzern zur Verfligung zu stellen. Die Inhalte wurden dabei von der
Akademie 365 bereitgestellt und auf die Umgebung der Stadt Ludwigsburg angepasst. Dadurch ent-
stand ein breites Angebot an Lerninhalten, welche von den Mitarbeitenden genutzt werden kénnen.
Zusatzlich hat die Akademie 365 Live Sessions angeboten, in welchen die Themen der Newsletter
nochmals aufgegriffen wurden und Mitarbeitende die Mdglichkeit hatten, ihre Fragen zu stellen.

Arbeitswelt - KI

Der Projektansatz fur die ,Arbeitswelt - KI' startete nach dem Projektmandat durch Oberblrgermeis-
ter Dr. Knecht und Erster Birgermeisterin Frau Schmetz mit Vertretungen aus den Themenfeldern
Datenschutz, IT-Sicherheit, Personalrat, IT und Organisationsentwicklung.

Der Wissensstand und das Stimmungsbild gegentber der Kinstlichen Intelligenz (KI) innerhalb der

Verwaltung war bis zu diesem Zeitpunkt unklar. Hierflir wurde eine Umfeldanalyse durchgefiihrt. Es
wurden angepasste Fragebdgen an die Fihrungskrafte und Mitarbeitenden gesendet, sowie an Kom-
munen in Baden-Wiurttemberg.

201 Mitarbeitende nahmen an der Umfrage teil. Es zeigt sich, dass die allgemeine Einstellung gegen-
Uber der Einfihrung von KI in dem jeweiligen Fachbereich stark mittig und eher als positiv einge-
stuft werden kann. Ahnlich wird das Potenzial am eigenen Arbeitsplatz eingestuft. Mitarbeitende zei-
gen sich verhalten, dennoch positiv gegeniiber der Technologie.

Wie wirden Sie Ihre allgemeine Einstellung Wie hoch schatzen Sie das Potenzial und den Nutzen
gegeniber der Einfihrung von KI in Ihrem der KI am eigenen Arbeitsplatz ein?
Fachbereich beschreiben? (1 = gering, 10 = sehr hoch)
100 87 40
. :
60 5 25
38
40 20
20 15
20 8 - 10
0 — 5
sehr eher teils/teils eher sehr positiv 0
kritisch kritisch positiv 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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64 Fuihrungskrafte nahmen an der Umfrage teil. Die allgemeine Einstellung gegentiber der Einfiih-
rung von KI wird als eher positiv eingestuft. Ebenso ist die Akzeptanz von KI in den jeweiligen Fach-
bereichen als eher hoch anzusehen.

Wie wirden Sie Ihre allgemeine Einstellung Wie hoch schéatzen Sie die Akzeptanz von KI in
gegenlber der Einfihrung von KI in Threm Ihrem Fachbereich ein?
Fachbereich beschreiben?
25
21
40 34
35 20
30
25 15
20 0 10
15 12
s 10
10 5
2
5 1
0 0
eher kritisch teils/teils eher positiv sehr positiv niedrig teils/teils hoch sehr hoch

Die Befragungen zeigen, dass eine transparente Informationsbereitstellung und Impuls-Vortrage
notwendig sind, um nachhaltige Akzeptanz zu schaffen.

Neben der kommunalen Befragung wurde ein monatlicher Arbeitskreis gegriindet. Hier sind ca. 38
Kommunen aus Baden-Wirttemberg vertreten. Die Teilnehmenden setzen sich intensiv mit dem
Thema Kiinstliche Intelligenz auseinander, insbesondere damit, wie die Technologie in die jeweilige
Verwaltung integriert werden kann und wie die Mitarbeitenden sensibilisiert werden kdénnen.

Um einen tieferen Blick in die Meinungsbilder der Mitarbeitenden zu erhalten, wurde innerhalb der
Umfrage die Mdglichkeit geboten Teil einer Arbeitsgruppe zu werden. Diese hat sich im Jahre 2024
getroffen. Im Jahr 2025 werden Freiwillige als Multiplikatoren flir die verschiedenen Bereiche ge-
schult. Fur das Jahr 2025 wird zudem festgelegt, KI-Richtlinien zu verabschieden und darauffolgend
Veranstaltungen fir Mitarbeitende anzubieten. Diese bilden anhand von KI-Laboren, Vortragen und
weiteren Austauschplattformen einen offenen Informationsaustausch. Zusatzlich wird eine ausfihrli-
che KI-Intranetseite aufgebaut, um relevante Informationen bereitzustellen.

c N A D N (@ D

Intranet-Seite Impulsvortrige KI-Lab Unterstiitzung bei
der Einfiithrung von
Wissen generieren Angste, Bedenken Wissen transportieren KI-Tools
und erweitern nehmen und Wissen und Transparenz L .
erweitern schaffen Das tagliche Arbeiten

K / K / \ / \mitKI-TooIs schulen/

Alle genannten Aufgabenpakete werden in enger Zusammenarbeit mit Datenschutz, IT-Sicherheit,
Personalrat, IT und Organisationsentwicklung entwickelt.
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