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Liebe Kolleginnen und Kollegen,

qualifiziertes Personal zu gewinnen, kontinuierlich weiterzuentwickeln, langfristig zu
binden und gesund zu erhalten: Die Herausforderungen des Personalmanagements
sind in Zeiten von Pandemie sowie des demodischen und digitalen Wandels groR3er
denn je. Das behordliche Personalmanagement, die Fihrungskrafte sowie alle Beschéf-
tigten standen und stehen weiterhin vor neuen grof3e Anforderungen. Unser Haus ist wie
andere Berliner Behorden auch besonders von Altdrgftuation, Generationenwechsel,
wachsender Vielfalt und Aufgabenzuwachs, aber auch Fachkraftemangel sowie Moderni-
sierungs und Digitalisierungsriickstand betroffen. Trotz allem und beschleunigt durch die
Pandemieist es uns in den Jahren 2020/2021 gelungerdie Anzahlder virtuellen Geréte
von rund200 auf 600 aufzustocken. Fur die Jahre 2022/2023 steht fir unser Haus nach
abgeschlossener Modernisierung der {lhfrastruktur eine Erweiterung auf etwa 1600
virtuelle Geréate mit sukzessiver WeiterentwicklungrdArbeitslandschaften an. Dies ist

vor dem Hintergrund der angespannten Haushaltslage und begrenzten Personalressour-
cen eine immens grofRe Kraftanstrengung und kann daher nur schrittweise erfolgen. Ziel
der Folgejahre wird es sein, allen Beschéftigten eafternierendes oder mobiles Telearbeiten im Wechsel
zum Prasenzbetrieb ermdglichen zu kénnein. den kommenden Jahren bendtigen wir mehr denn je Be-
schéftigte und vor allem Fihrungskrafte, welche motiviert und kompetent in den sich stets wandelnden
Aufgaben und Anforderungen mit zahlreichen Spannungsfeldern erfolgreich agieren kénnen. Daflr
braucht es nicht nur die richtige Haltung und das Engagement, sich fir die Neukdllner Birgerschaft und
Behdrde zu engagieren, sondern auch die notwendige Fursorge, ugi bunehmender Belastung uh
Entgrenzungm digitalen Arbeitsalltag gesund zu bleiben. Dazu bedarf es einer sinnstiftenden Organisati-
onskultur, einer gesundheitsorientierten Flhruegner bedarfsgerechten Personalentwicklung sowener
attraktiven Arbatsgestaltung mit ausgewogener Workife-Balance. Wir dirfen uns keinesfalls auf bisheri-
gen Erfolgen im Gesundheitsmanagement, digitalen Recruiting, Personalmarketing sowie in der Talent
und Nachwuchskrafteférderung mit wichtigen Auszeichnungen wiez8FKd m/ >KLHG: EPBKML <A: 2?1
VTU] A : NLKNA>Geg LHG=>KG FbLL>G =: P>BM>KF: <A>Geg PH >
spriiche kontinuierlich mit Leben fllleie aktuellen Handlingsschwerpunkte der Folgejahr2022/2023
bleiben somit alle Themenrun NF m- > B. h.@liel KuBaMeitung mobiler und moderner Arbeitsmo-
delle und -raume, Breitenqualifizierung aller Beschéaftigten sowie die Fuhrungad Fihrungsnachwuchs-
krafte fir wichtige Kompetenzen der Zukunft. Im Fokus steht auch die Starkung vonidesiGesundheit
und Grenzziehungskompetenz, Offnung fiir Quereinstieg und Interkulturalitat sowie ein ganzhestic
mehrdimensionales Diversitflanagement. Dazu bedarf es weiterhin vielfacher Anstrengungen und Mal3-
nahmen, die mit diesen Leitlinien und weifilhrenden Konzepten ausgestaltet werden sollen.

Zusammen schaffen wir das.

lhr

Joie

Martin Hikel
Bezirksbirgermeister
Leiter der Dienststelle



Inhalt

1  Geltungsbereich 4
2 Rechtlicher Rahmen und Vorgaben 4
3 Megatrends und Herausforderungen 7
4  Datengrundlagen 8
5 Verantwortliche der Personalentwicklung 10
5.1 Steuerung des PersonalmanagementS........ccoiiuviieiiiurieeiesniiiee e snieee e ssvnnee e e ssnneeesssseeeas 10
I ¥ | 110 aTo TS (= L1 (= OSSR PRSPPI 11
5.3 Mitarbeiterinnen und MiItarbeIter.............coiiii i 12
5.4  BeSChAftigteNVErIEIUNG ... ...uiiiiiiiiiie ettt e e e st e e e ae e e e s ssbbree e e s snnbeeeaeanns 12
5.5 Unternehmenskultur und Leithild.............cuoi i 12

6 Demografische Analyse 15
6.1 BesChaftigtenstruKtUrdAtEN............oiiiiii et 15
8.2 FIUKIUBION. ...ttt ettt ettt n e e e kb e e et e e e snbe e e nnbeeaenneeeans 16

7 Lebensphasenorientiertes Personalmanagement 18
A R =Y 1011 11T e T o g F= T T PP P TP PR 19
7.1.1  Werbung und Personalmarketing...........c.couuiieeiiiiieeieen e 19
7.1.1.1 Externes Personalmarketing.........c.ueeeeiiiiiiieiiiiieeeeeieee e 20
7.1.1.2 Internes Personalmarketing...........ccccocvieiiiieciie e 22

7.1.2  Digitale und moderne PersonalgeWiNNUNG..........cccouvieeiiiiieneeeeiiieeessiineeesssireeeasennnes 25
7.1.3 Einstieg und OND0Arding.........coiicuiiieiiiiieiseesiiiiee st ce et ee e s siaee e e saaee e e s sraaeeaaeenen 26
7.1.4  NaChwWUChSTOrAEIUNG........vviieiiiiii et saaae e e e e 27
7.1.4.1 Ausbildung und duales StUdIUML..........cooiiiiieiiiiier e 32
7.1.4.2 Praktikum, Werkstudierende und TraiN@es..........ccoouverieeeineee e 33
7.1.43 Externe NaChWUCHSKIAE. ..o 34

A ST O TU LT (=] Y i< R USRS PR TP 34

7.2 ENtWICKIUNGSPRNASE. .....eiiiii ettt 35
7.2.1  JANreSOESPIACK. ..o s 35
7.2.2  Beurteilung (Performancemanagement).............ccceerrieiieereiieeeseeesee e 35
7.2.3  Arbeit 4.0r moderne, virtuelle und flexible Arbeitswelt.............ccccooviiiiiiiiiiiieeeeeenn. 36
7.23.1 Virtualitdt Und ONEDEVICE.......ccoiiiiiie ittt 37
7.2.3.2 Gesunde WOrkLIife-BalanCe ..........cooiiiiiiiiiiiieie et 37
7.2.3.3 Neue RAUMKONZEPTE.........ooiiiiiiiie et 38

7.2.4  HR 4.0r HR-Business Partnermodell............cccooouiiiiiiiiiii e 39

7.2.5 Fuhrung 4.0r moderne Fuhrungskrafteund Fuhrungskréaftenachwuchsentwicklung..39
7.2.6  Betriebliches Gesundheitsmanageent, Arbeitssbutz und externe

BeSChETtIgLENDEratUNG. ......oiiiiieeiie e 43
7.2.7  BreitenqualifiZIErUung..........cooiei i 45
7.2.8  DIVErSity:ManagemMENT........ciiiiiiiriee et a7
7.2.9  DisKrimiNi@rUNGSSCRULZ.........cccviiiiiii e 48



7.3 AUSSHEYSPNASE. ... ettt ae e ae e aee e enes 48

7.3. 1 WiSSENSMANAGEIMENL . ....utiiiieiiitiieeeiittet e e e stbeee e s sttt e e s sbre e e e e sssbbeeeessbaeeeessaraseeeeannnees 48
7.3.2  RetentioRMaNagEMENL........coiiiiiiiiiie it ee st e st e e e s st e e s s sba e e e s asbbaeeeseannes 50
7.3.3  Vorbereitung auf den AUSSHIEG........oiuuiiiiiiiiiie et abreee s 50

8 Controlling 52
9  Schlussbestimmungen 52
9.1 ReChtlicher REGNMENL........cooiiii e saree e 52
9.2 Y 1= Vo =] o T U PRPR PR 52
9.3 [ = L] (=] o T PP PT PP P UPPPTRI 52
Quellenverzeichnis 53
Anlagen 54



Geltungsbereich

Rechtlicher Rahmen und Vorgaben

HAUPTSTADT

MACHEN

Bezirksamt
Neukolln

L,




LEITLINIEN PERSONAIAWAGEMENT2022/23
VOM HRMACHER ZU HR.0

Geltungsbereich

Diese Leitlinien gelten nach ihrer turnusgemafen Fortschreibungdlie Beschaftigten des Bezirksam-
tes Neukdlln von Berlin fiir didahre 2022/2023 und beinhalten ausgehend von eineiebenjahrigen
vorausschauenden strategischen Personalbedarfsplanung lebensphasenorientierte und bedarfsge-
rechte Personalentwicklungsmaflnahmen. Der Zweijai@Bythmus fur Fortschreibung und Anpassung
wird beibehalten.

Rechtlicher Rahmen und Vorgaben

Die nachfolgendenGesetze, Verordnungen und landesweiten Vorgaben r in der jeweils geltenden
Fassung verpflichten alle Berliner Behdrden zur Erarbeitung und Umsetzung eines behérdlichen
Personalentwicklungskonzeptes und setzen einheitliche Rahmenbedingungen:

— das Grundgesetz(GG) und die Verfassung von Bén (VvB)
— beamten und tarifrechtliche Gesetze, Regelungen und Rundschreiben,

— das Allgemeine Gleibehandlungssgesetz bzwAntidiskriminierungsgeset?AGG) und
Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG),

— Gesetz zur Forderung der Partizipation in der Migiansgesellschaft des Landes Berlin
(Partizipationsgesetz PartMigG)mit Rundschreiben SenFin IV Nr. 72021 nebst Anlagentber
die DiversityKompetenz und Uber die Migrationsgesellschaftliche Kompetenz in den Anforderungs
profilen,

— Verwaltungsvorschriéin tber die Inklusion von Menschen mit Behinderung in der Berliner Verwal-
tung (VV Inklusion behinderter Menschen)

— die Gesetze der Beschéftigtenvertretungen,

— das Landesgleichstellungsgesetd GG),

— das EGovernmentGesetzBerlin (e-GovG Bln)

— das Personalpditische Aktionsprogramm mit Leitlinien des Senats,

— die landesweiten RahmefDienstvereinbarungn zum Personalmanagement in der Berliner
Verwaltung (RDV PMjiber das betriebliche Gesundheitsmanagement (RDV Gesundheit), zur alter-
nierenden Telearbeit (RDWelearbeit) und zur Nutzung mobiler Informationand Kommu-
nikationsgerate und zur Ausiibung mobiler Telearbeit im Land Berlin (RDV mobile Endgerate/
mobile Telearbeit),

— alle betrieblichen Dienstvereinbarungen (DV) wie derzeit zur flexiblen Arbeitszetemlierenden
und mobilen Telearbeit, Fiihrung 4.0,,0One Device?, Beurteilung, Leistungspramie, Mobbing,
Belastigung und Diskriminierung, Sucht, Azebiweisung sowie alle weiteren folgenden DVen mit
Inkrafttreten,

— die Verwaltungsvereinbarung zur Integtion behinderter Menschen,

1 One Device: mobiles ortsflexibles Arbeiten mit Laptop, Dockingstation und Peripheriegeraten
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— das Haushaltswirtschaftsrundschreiben (HWR) in seiner jeweilig aktuellen Fassung,

— das landesweie FuhrungsebenerModell mit RundschreiberSenFinlV Nr. 27/2019 nebstAnlagen.

Landesweit geltersechs personalpolitische Handlungsfelder

— Personalgewinnung,

— Demografiemanagement,

— Personalentwicklung,

— Arbeitgeberattraktivitat,

— Verwaltungsmodernisierung,

— Reform des Dienstund Tarifrechts.

sowiedrei zentrale Ziele des Personalmanagements:

— alters-, geschlechter- und behindertengerechte Gestaltung der Arbeitsprozesse und Rahmen-
bedingungen, sodass Arbeitsfahigkeit, Innovationsféahigkeit und Motivation erhalt&Starken der
Beschaftigten, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie Vielg@tordert werden,

— Deckung des Personalbedarfs auf allen Ebenen durch ausreichende Nachwuchskraftegewinnung,
Profilierung als attraktiver Arbeitgeber und beschleunigiersonalgewinnung,

— systematischéVerankerung des Wissensmanagements.

Die Uberpriufung des Umsetzungsstandes zu den landespsthen Handlungsschwerpunkten und
Zielerreichungen erfolgt durch die Senatsverwaltung fir Finanzen im Wege des behdrdlidberch-
markings.

In Ausgestaltung der vorstehend genannten landesweiten Vorgaben, Handlungsschwerpunkte und
Ziele sollen mit denNeukdliner Leitlinierpassgerechte einheitliche und weitergehende Standards fiir
das Personal- und Organisationsmanagement im eigenen Hause geschaffen werden, um demden
folgenden Kapitelngenannten Herausforderungen des stetigen Wandels erfolgreich begen zu kon-
nen.
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3 Megatrends und Herausforderungen

Die Berliner Verwaltung ist einer der grof3tedffentlichen Arbeitgebemit fast 128.000 Beschéftigten
(Stand Januar 2021) und Dienstleister der multikulturelléfauptstadtmetropole fur seine run@®,7 Mio.
Birgerinnen und Birger (Stand Juni 2021). Wie kaum ein anderes Unternehmen ist sie betroffen vom
demografischen Wandel mit hoherAlters- und Generationenvielfalt. So betrégt das Durchschnittsal-
ter der Beschaftigten etwa 47,2 Jahr¢Stand Januar D21). Bs zum Jahre 2030wird eine dramati-

sche Altersfluktuationmit Wissensabgang von insgesamt 36% bzw. etwa 44.600 Beschaftigten
erwartet (Stand Januar 202).2 Gleichzeitig riicken jlingere Beschéftigte nach, sodass vier Generatio-
nen (Baby Boomer, X,,YXand Z) zusammenarbeiten. Nach jahrelangem Spardiktat und Personalabbau
fuhrte der Anstieg deEinwohnezahl Berlins in den letzten Jahren zu einem Zuwachs Werwaltungs-
aufgaben und Stellen. Mehr Stellesowiedie zahlreichen Abgange aufgrund von Pensigerung
kumdieren zu einemstarkerhchten Personalbedarf. Bedingt durch denFachkréftemangel, denin der
Presse verbreiteta schlechten Ruf der Berliner Behdrden beziiglich Leistungsfahigkeit udgitalisie-
rung sowie den noch immer bestehendeRiickstand des Bezahlungsniveaus im Vergleich zu Bundes-
behorden und privaten Unternehmewerden der Konkurrenzdruckind die Schwierigkeitausreichend
qualifiziertes Personaku rekrutieren, aber immer grof3eDemografieeffekte, die interkulturelle

Offnung der Berliner Verwaltung und degesellschaftliche Wegwandel fiihren dariiber hinaus zu einer
Diversifizierung der Beschaftigtenstruktur sowider Vorstellungen von ArbeitGleichzeitig steigen die
Anforderungen aller Beschéftigtelmn moderne, mobile sowie alternierende Arbeitspldatze. Anderer-
seits schranken die wegen der hohen Pandemieausgabemgespannte Haushaltslage sowiebiirokra-
tische Rahmenbedingungen Handlungsspielraume fur schnelle Veranderungen €iiie folgende
Abbildung 1 veranschaulicht das beschriegdne Dilemma, in welchem sich die Berliner Verwaltung

befindet. Entgrenzung
VereinborL.(eil inneffiziente & eingeschréinkte
Beruf & Privatleben ﬁ Leistungsfahigkeit der ———,

eingeschrankies Verwaltung schlechter Ruf &
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digitale Medien
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Sinnstiftung Haushaltslage dramatische
r Altersfluktuation

\ Digitalisierung
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Abbildung 1: Herausforderungen und Spannungsfeld Berliner Behorden
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2gl. Senatsverwaltung fiir Finanzen. Statistikstelle Personal, 2021, S. 12, 20 ff., 58 f., 81, 100 f. glvlerse bt
elegscha

3 Vgl. PricewaterhouseCoopers, 20173. 77 ff.; Gourmelon et al.; 2012, S. 14 ff.; Engel et al., 2016, S. 5 ff
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Die genannten Megatrends und Herausforderungen bestimmen nachhaltig den Kompass der Personal-
arbeit fur die Folgejahre und erfordern ein schnelles Handeln. Gelingt es den Verwalemgéamlich

nicht, zeitnah gentigend geeignetes Personal zu gewinnen und zu binden, drohen auf lange Sicht wei-
tere Handlungseinschrankungen der Berliner Behtrden mit der Folgewirkung einer Abwartsspirale
Motivation und Zufriedenheit der Beschéftigten werdeaktuellen Umfragen zufolge heute maR3geblich
von sicheren und modern ausgestatteten Arbeitsplatzen, interessanten Tatigkeiten, einer offenen und
Vielfalt féordernden Unternehmenskultur mit flachen Hierarchien sowie moderner Fiihrung, attraktiven
Vereinbarkatsangeboten wie Homeoffice, flexiblen Arbeitszeitmodellen sowie durch Angebote der
Gesundheitsforderung, Karriere und Weiterbildung positiv beeinflusst.

Aufgabe des Neukoéliner Personalmanagements ist es daher, die BeschéftigtarTransformations
prozessdurch entsprechendePersonalentwicklungsmafinahmeimd Angebotezu begleiten und sie
dabei leistungsfdhig, kompetent, gesund und motiviert zu halten. Dazu muss nicht nur qualifiziertes
Personal gewonnen, sondern auch das Stammpersonal fur die Aufgaben Yoehpetenzen der
Zukunft kontinuierlich weiterentwickeltverden. Das Bezirksamt Neukdlln von Berlin méchte als
attraktiver Arbeitgeber seine Beschaftigten qualifizieren, binden und die Leistungsfahigkeit der
Behorde fir die Neukollner Blurgerinnen und Rj@r sichern.

Datengrundlagen

Die qualitativen und quantitativen Daten sowie Informationen, die eine vorausschauende und be-
darfsgerechte strategische Personalplanung (StrategiWorkforce Planning) sowie Personalentwick-
lung (PE) mdglich machen, sind jalich zu erheben und fortzuschreiben.

Dazu gehdren im Wesentlichen

— demografische Daten (IsZustand und Prognose),

— Fluktuationsdaten aufgrund von Alter und Weggang ¢Bustand und Prognose),

— Ergebnisse der Arbeitsmarktanalyse,

— politisch festgelegte Aufgatenschwerpunkte und Geschéftsverteilungspléne,

— Anforderungen der Kompetenzmodelle bzw. Anforderungsprofile,

— Ergebnisse der Analyse der Entwicklung bzw. Veranderungen von Bedarfen, Aufgaben sowie
Kompetenzen fir die Zukunft (Zukunftsszenarien).

Daraus ableitend werdendmter- und berufsgruppenspezifisch (Jobfamilie)

— qualitative und quantitative Bedarfsund Personalanforderungsanalysen (I8oll) vorgenommen,
— Lucken und Risiken fur einzelne Jobfamilien identifiziert,

— Strategien, Zielsetzungen und Personalevicklungsplanungen abgeleitet sowie

— Erfolgskontrollen zum Nutzen der jeweilig realisierten MaBnahmen durchgefihrt.

“Vgl. Jungesherz, 2019, 0.S.
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5 Verantwortliche der Personalentwicklung

5.1 Steuerung des Personalmanagements

Dasin unserem Haugentral gesteuerte Personalmanagement ist beim Steuerungsdienst unter einem
Dach und innerhalb derServiceeinheit Personal (SE Pers) angesiedelt. Es verantwortet die abteilungs-
Ubergreifende strategische Ausrichtunfiir das Haus weitergehende konzeptionelle Ausfiihrunghd
operative Umsetzungles PersonalmanagementsHierzu gehoéren dig(Fach)Bereiche

— Strategisches Personalmanagement (StD-Leitungsbereich und Gen, SE Persfiiy die strategische
Personalplanung undentwicklung Konzeption, Evaluation und Weiterentwicklung der Leitlimie
Personalmanagement, des Frauenforderplansles internen DiversityManagements und Diskrimi-
nierungsschutzes, Angelegenheiten der Dienstellenleitung und Beschéftigtenvertretungen,

— Einstieg und Karriere (EK) mit PersonalmarketingersonalgewinnungZentrales Bewerbungshbiro
und Shared Service fur die Gemeinsame Berliner Geschéftsstelle Schulbauoffensi¥8B)
Ausbildung und Nachwuchskrafteférderungybeitsschutzpetriebliches Gesundheitsmanagement
sowie Personalentwicklung bzw. Breitenqualifizierung dexdBhéaftigten mitFort und Weiterbildung
(PE)

— Zentrale Personalangelegenheiten (ZP) mit Personalservice (personalaktenfihrende StellPS
sowie StellenwirtschaftPW)

— HR-Businesspartner (HRB) fur die Beratung rund um alle Themen der strategischemg@nisations
und Personalentwicklung mit besonderem Fokus auf Fuhrungskréfte, Begleitung in Changemanage-
mentProzessenWissensmanagementtellenbewertung, Initiierung, Optimierung und Etablierung
innovativer und zukunftsfahiger HRrozesse undVorhaben (Arbeit und Fihrung 4.0, Kompetenz
Talent, Generationenmanagement sowie Fiuihrung auf Distanz) sowie Entwicklung digitaler und
nichtdigitaler Lerrformate (Blended-Learning)

— IT-gestiitztes Personalmanagement (Pers ITmit SB-IPV inkl. der IPNMAbrechnung und Projeke
m2 >KOB<>HKB?>GMB > K M&shwiehEtektrortishe ZeRerfaSsu@> F > G M

Die genannten Fachbereichéeraten und unterstitzenlie politische Leitung, dieGeschéaftsbereiche,
Serviceeinheiten und Amter mit ihren Biiroleitungen, Filhrumgftkn und Beschéftigten bei der Pla-
nung, Steuerung und Umsetzung der MalRnahm@&ie koordinieren alle am ProzessBeteiligten und
achten auf die einheitliche Umsetzung dieser Leitlinien im Hause.

Zur Vorbereitung und Beschlussfassung der verbindlich fesggenden Strategien und MaRnahmen
tagt das ortliche Steuerungsgremium - Ausschuss fiir Personalmanagement 7 zweimal jahrlich und
setzt sich wie folgt zusammen:

— mind. drei Vertretetinnender Dienststelle bzw. des behérdlichen zentralen Personalmanagements
(z.B.StDLSE Pers L, ZP L, EK L)

— ein*e Personalentwicklungsberaterin*iond Fortbildungsbeauftragtér (PE),
— ein*e Personalentwicklungsberateritn fur Fihrungskraft¢ HR B),

— ein*e Wissensmanagetin (HRB),

10
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— ein*e Gesundheitskoordinator*in und ein*e kaodinierende*r Arbeitsschutzbeauftragte*r (PE),

— ein*e Vertreterin aus dem Bereich I9gestitztes Personalmanagement dPers L) odemlternativ
E-Government (Politikfeld Personal-Eov),

— die Beschaftigtenvertretungen (PR, FV, SBV), nach Bedarf die Jugamtl Auszubildenden-
vertretung (JAV).

Das Stimmenverhaltnis im Ausschuss fir Personalmanagement betvigt: vier.

Es entfallen jeweils vier Stimmen auf die Beschaftigtenvertretungen (PR, FV, SBV, JAV) und vier
Stimmen auf die Dienststelle. Verschiede Funktionen innerhalb eines Fachbereiches kénnen auch
durch eine Person wahrgenommen werden.

5.2 FUhrungskréfte

Flhrungskrafte sind neben der politischen Leitung alle Beschaftigten Imitungs- und Fiithrungsver-
antwortung und nach dem landesweiten Model[Rundschreiben IV Nr. 27/2019)olgenden Fihrungs-
ebenen zuzuordnen:

— Fiihrungsebene 1 r die Leitung des Steuerungsdienstes als st@itretende Dienststellenleitung,
— Fiihrungsebene 2 r die Amts und SELeitungen,

— Fiihrungsebene 3 r die Fachbereichsleitungen (@schlie3lich sonstige herausgehobene Leitung
von OE und Projekten sowie Biroleitungen abhangig von der Anzahl der unterstellten Hierarchie
ebenen Fihrungsspanne),

— Fiihrungsebene 4 r die Gruppen und Teamleitungengonstige, auch StandortleitungenSachge-
bietsleitungen)

Fuhrungskréafte sind fidlie Personalentwicklung ihrer Beschdftigten verantwortlich.Nur sie kénnen im
direkten Kontakt die individuelle Entwicklungspotenziale ihrevitarbeitersinnen am besten identiizie-
ren. Darliber hinaus haberrihrungskifte durch ihr Fihrungsverhalten erheblichen Einfluss auf die
Leistungsbereitschaftind -fahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie auf das physische und psy-
chische Wohlbefinden ihrer Mitarbeit&innen.

Das Bezirksamt Neukdlin von Berlin mdchte e@useinenFiihrungskraftenachwuchs rechtzeitig und
gezielt auf ihre Flhrungsrolle vorbereiten. Aus diesem Grunde werden die Fihrungsebenen bezirks
intern um eine 5. Ebene erweitert

— Fiihrungsebene 5 r Fuhrungskréaftenachwuchs (Personen in Stellvertreterfionkder Ebenen 1 bis
4, identifizierte Nachwuchskréafte B. durch Potenzialanglseverfahren)

1"
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5.3 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Alle Mitarbeiterinnen des Bezirksamtes Neukélln von Berlin sieloensoaufgefordert, ihreEigen-
verantwortung fiir die personliche Entwicklung zu ibernehmen undVerbesserungsvorschlage im
Rahmen des betrieblichen Vorschlagswesens einzureichBabei hilfreichsind:

— die Wahrnehmung der von der Fuhrungskraft angebotenen Gespréche,

— die Einforderung fehlender Gesprachsangebotend Fortbildungsmdoglichkeiten,
— die Formulierung der eigenen Vorstellungeimd Ideen

— die Offenheit fiir Neues und Vielfalt,

— die Bereitschaft, sich selbst regelméaRig fortzubilden und themenubergreifend zu
informieren (Starkung der Selbstentwicklungskompetgnz

— sich Rat und Unterstiitzung bei den Beschéftigtenvertretungen, der zentralen Personalentwicklung
der SE Personal und bei der externen Mitarbeiterberatung zu holen,

— eine konstruktive, vertrauensvolle, respektvolle und veehiatzend gepragte Arbeitsweise
gegenuber Kolleginnen, Fihrungskréaften, Blrgémnen sowie internen und externen Kontp&tso-
nen, Beschéftigtenvertretungen und sonstigen Verwaltungsorganen.

5.4 Beschaftigtenvertretung

Die Schwerbehindertenvertretung, die Frauenvertreterin, der Personaliat die Jugend und Auszu-
bildendenvertretungunterstitzen den Prozess der Personalentwicklung aktiv und begleiteririhn
Rahmen ihrer bestehenden Bete@gungs- und Mitwirkungsrecht&onstruktiv. Der gemeinsame Diskurs,
die vorliegenden Leitlinien und wegtrfilhrenden Konzepte ersetzen jedoch nicht die gesetzlich vorge-
sehenen Mitbestimmungsaund Beteiligungsrechte der Beschaftigtenvertretungen, die unabhangig
davon einzuhalten sind. In diesem Rahmen wird der gemeinsame Abschluss notwendiger Dienstverein
barungen im Sinne der Beschaftigten geférdert

5.5 Unternehmenskultur und Leitbild

Unsere Neukoéllner Unternehmenskultur ist einzigartig. Sie ist historisch bis heute geprédioioem
Engagement, Neukdllner Stolz, Kreativitat und intrinsischer Motivation ihrer Beschaftigten. Unser
Brennpunktbezirk und unsere Lésungen mit vielen neuen Impuféenlie Stadtstehen immer wieder im
U??>GMEB<A>G %HDNLa 4GM>K =>F , HMMH m=: PH ->NDUEEG
?>KMB@ : NL A,Haads BnftMeBtalfEBUkd Irnddfionsgeist als zupackend lésungsorientiert
und ideenreich. Fur unserBestPractice-Anséatze sind wir vielfach als Modellbehtrde urmit vielen
Preisenbis zum renommierterPersonalwirtschaftspreis 2019 ausgezeichnetworden Um diese Auf-
wartsstimmung zu erhalten und unsere Behorde weiterzuentwickeln, wirken zahlreiche Fiihrungskrafte
und ihre Mitarbeitetinnen auf eine konstruktive, offene und von gegenseitigem Vertrauen, Wertschét-
zung und Respekt gepragte gute Arbeitsatmosphére hiBasis dafiir ist unsdreitbild in Abbildung?2
»miteinander, verlasslich, offen & mutig“.
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Das Leitbild beschreibt das Selbstverstéandnis der Organisation, ihrer grundlegenden tsigungen und Prinzipien. Es gibt damit

richtungsweisende Vorstellungen tber Zielerdeébnisse und Entwicklungen des Unternehmens. Das Leitbild wirkt nach Innen (zu d
Beschaftigten) und nach AufRen (zu den Burgemen), beschreibt den Umgang miteinandeunterstitzt die Identifikation deange-
sprochenen Zielgruppen mit dem Bezirk und dient der Imagebildung der Bezirksverwaltung Neukélins.
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6 Demografische Analyse

Die demografische Analyse setzt eine regelmafige Untersuchung der Beschaftigtenstrukiad Fluk-
tuationsdaten voraus, um deaus vorausschauend und passgenau die richtigen Manahmen abzulei-
ten.

6.1 Beschaftigtenstrukturdaten

Von den insgesamfL28.000 Beschaftigtender Berliner Verwaltung aveiten ca. 102.000in der Haupt-
verwaltung,25.000 Mitarbeiterinnen in der Bezirksverwaltungnd davonetwas mehr als 2000 beim
Bezirksamt Neukoélin von Berlihetztereunterteilen sich in die Beschaftigtengruppemit rund 1520
Tarifbeschaftigten undb40 Beamtinnen (Stand Januar 2021).

Der Frauenanteil liegt bei den Berliner Behérden durchschiich bei 58,7%,in der Hauptverwaltung

bei 57,3%, in denBezirlen bei 65,26und in der Neukdlliner Bezirksverwaltung liegt er bei 63,0%

(Stand Januar 2021)Der héhere Frauenanteil entsprichih etwadem der anderen Bezirke und resul-
tiert aus den dort in @r Mehrheit vertretenen noch typischen FrauenberufenBz Soziale Arbeit,
Verwaltung ua.). Der Frauenanteil bei den Fihrungskraften liegt in der Berliner Verwaltung 4&i2%,
44,7% in der Haupt und 57,1% in der Bezirksverwaltung, davon 52,3% in déeukdliner Behérde

(Stand Juni 2019). Damit wirkt das Geschlechterverhéltnis insgesamt ausgewogen. Bei Betrachtung
der Spitzenfuhrungsfunktionen in der ersten Hierarchieebene liegt der Anteil der Frauen in der Haupt-
verwaltung aber nur noch bei 37,5% und iden Bezirken bei 33,%6 (Stand Juni 2019), sodass hier von
einer Frauenunterreprdsentanz in herausgehobenen Fiihrungsfunktionen auszugehen ist.

Die Fuhrungsebene 1 ist beim Bezirksamt Neukdlln von Berlin derzeit mit einer Frau besetzt (100 %),
allerdings besteht in der darunterliegenden Fihrungsebene 2 ebenfalls eine Unterreprasentanz mit ei-
nem Frauenanteil von 35,3%, ansonsten ist das Verhaltnis in den Fihrungsebenen 3 eherausge-
glichen (Stand Januar 20215.

Das Durchschnittsalter der Beschaftigtenbetrégt in der Berliner Verwaltung 47,2 Jahre, 46,8 Jahre in
der Haupt und 48,6 Jahre in der Bezirksverwaltung (Stand Januar 2021) und ist damit héher als der
zuletzt 2019 veroffentlichte Vergleichswert aller Erwerbstétigen in Deutschland von rund 44rdah
Ausgehend von einem durchschnittlichen Renteneintrittsalter von 64 Jahren wird bis zum Jahre 2030
eine dramatische Altersfluktuation mit Wissensabgang fur Hauptund Bezirksverwaltung von insge-
samt 36,6% bzw. etwa 44.600 Beschéftigten erwartetpbei der Anteil in der Hauptverwaltung bei
35,5% bzw. 34.800Beschaftigten und in den Bezirksdmtern bei 41,4% bzw. 9.800 Beschaftigten liegt
(Stand Januar 2021). Auffallig ist, dass der Altersdurchschnitt in der Neukéllner Modellbehérde mit
46,5 Jahren(Stand Jnuar 2021) und die Ausscheidequote bis zum Jahre 2038it 35,0% bzw. 675
Beschaftigtendeutlich unter dem Bezirks- und leicht unter dem Senatsdurchschnitt liegt. Aktuelle
interne Unterlagen weisen sogar eine weitere Reduzierung auf 44,3 Jahre (Stand ©&t®021) auf.
Dieseerfreuliche Entwicklung kommt nicht von ungefahra®Bezirksamt Neukélin von Berlist seit
vielen Jahreneiner der ausbildungsstdrksten Verwaltungseinheiten mit mehr als 121 Auszubildenden
(Stand Januar 2021; Durchschnitt der Bezikiegt bei 93 Auszubildenden§.Weiterhin wurden seit

5Vgl. Senatsverwaltung fiir Finanzen, 2019, S. 4 ff.; 9 f., 89, 61; interne Unterlagen, 2021, o.S.
5 Vgl. Senatsverwaltung fur Finanzen. Statistielle Personal, 2021, S. 12, 20 ff., 58 f., 81, 100 f.
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mehr als 10 Jahren rit einer gezielten Nachwuchskrafteffensive nebernverschiedenen Ausbildungs-
berufeneine Vielzahldualer Studiengadnge sowie WerkstudierendenQuereinstiegs und Traineepro-
gramme frihzeitig etabliert und damitviele junge Beschaftigte eingestellt. Dadurch istie Neukéliner
Behordein besonderem Mafle von Generationenwechsel und -vielfalt gepragt.

Seit dem 16. Juli 2021 ist das Gesetzes zur Forderung der Partizipation in der Migratigsellschaft

des Landes Berlin (PartizipationsgesetzPartMigG) in Kraft und das PartIntG auf3er Kraft. Damit ver-
folgt der Senat u. a. das Ziel der interkulturellen Offnung der Verwaltung mit der Erhéhung des Anteils
der Beschdaftigten mit Migrationshintergrund gemaf Anteil an der Berliner Gesamtbevoélkerurgpwie

der Starkung derKompetenzim Bereich Diversity und MigrationsgesellschaBislang erfolgte in den
Behorden aufgrund datenschutzrechtlicher Erwagungen und unklarer Zielgruppendefinition keine sys-
tematische Datenerhebung. Von daher liegt beziglich der Menschen mit Migrationshintergrdeczeit
nochkeine valide Datenbasis vor. Einen Anhaltspunkt bietet der auf freiwilliger Basis erhobene Migrati-
onshintergrund bei den Neueinstellungen von Auszubildemd Hier lag der Durchschnittswert im Jahr
2020 bei allen Behérden bei rund 29% und beim Bezirksamt Neukdlin von Berlin bei 42%. Gemessen
an der ZielgroRe des Anteils der Menschen mit Migrationshintergrund in der Bevolkerung, der in der
Neukollner Bevolkenng mit 186 Nationen bei etwa 48% liegt, ist dientsprechendeZielgrofie noch

nicht erreicht, wobei sich das Bezirksamt Neukdlln von Berlin diesem ViZenhindest bei jungen Nach-
wuchskraften annahert. In der Modellbehorde ist daher insbesondére jiingeren Beschdftigten von
einer vergleichsweise hohen internationalen Diversitat auszugeher. Die Schwerbehindertenquote

mit 8,1% liegt unter dem Bezirksdurchschnitt, aber deutlich Gber dem landesweiten Wert (6,B98jtiv

zu bewertenist die Teilzeitquote mit mehr als 23,3%, die ebenso liber dem Bezirksniveau (22%&gt
undin etwa demlandesweiten Durchschnitt (23,9%ntspricht Stand Januar 2021)

6.2 Fluktuation

Im Jahr 2019 standen in der gesamten Berliner Verwaltung rund 11.800 Eintritte rund 9.600 Austritte
gegenuber. Sowohl in den Hauptals auch Bezirksverwaltungen war de&aldo positiv.Beim Bezirk-
samt Neukélin von Berlin betrug es im Jahr 2019 + 43, ldl. 282 Eintritte und 239 Austritte. Hier befin-
den wir uns inMittelfeld der Bezirke, wahrend wir bei de Ubernahme von Auszubildenden Spitzen-
reiter sind. In der gesamten Berliner Verwaltung betreffen diasstrittsgriinde etwa hélftig

a) Alter/Gesundheit und b) Kiandigung, Entlassung, Auflosung und Versetzung. Bei Bezirksamt Neukdlin
von Berlin sind es bei ap2 und bei b) 75, was auf eindohere altersunabhdngige als altersabhdn-

gige Fluktuation hinweist. Analysiert man di@ustritte nach Alter so wird deutlich, dass Neukdlln die
meisten Austritte bei den Altersgruppen der 60ahrigen und &alter sowie bei den 3-35-Jahrigen und
25-30-Jahrigen hat. Verglichen mit anderen Bezirken haben wir zwagniger Altersfluktuation, daftir
aber deutlich mehr Fluktuation bei den jiingeren Jahrgdngen zu verzeichneninsbesondere bei den
30-35-Jahrigen Diese Entwicklung lasstdi nicht alleine mit dem jingeren Altersdurchschnitt der
Neukdliner Behorde begriinden, sondern muss kritisch hinterfragt werden. Es wird deutlich, dass wir
Spitze in der Gewinnung, Ausbildung und Férderung junger Nachwuchskréfte sind, diese abeh

nicht in ausreichendem Mafle langfristig binden kdnnen. Hier besteht Optimierungspotenzial bei der

“Vgl. Amt fur Statistik BerliBrandenburg, 2017, S.10; Amt fur Statistik BedBrandenburg, 2021, S. 10; Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales,
2019, S. 1ff,, 10f,, 36 f.,39, 57interne Unterlagen, 2021, o. S.

8Vgl. Statistikstelle Personal bei der Senatsverwaltung fir Finanzen, 2021, S. 57 ff., 141.
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Etablierung einer modernen Fuhrungskultur und Arbeitswelt 4.0. Die Themen bilden daher Schwer-
punkte in der Personalarbeit der nachsten Jahre.

BeimWechsel innerhalb der Berliner Verwaltung verzeichnet Neukélln im Jahre 2019 wie fast alle
anderen Bezirke auch einenegativen Saldo von-13, d.h. 39 Zugange und 52 Abgénge, vor allem in
Richtung Senatsverwaltung fur Bildung, Jugend und Familie gefolgt von Innere$ Umwelt, Verkehr

und Klimaschutz, Bezirksamt Lichtenberg, Tempeh&thdneberg, Spandau und Charlottenburg
Wilmersdorf. Gefragt nach den Griinden werden fast ausschlie3lich htherwertige Posten im Senat und
die Wohnortnahe in anderen Bezirken angegebén.

Bei der amterspezifischen Betrachtung zeigen sich im Jahr 201%ltersunabhdngig in allen Bezirken
die meisten Abgéange im Jugendamt, Tiefbawnd Landschaftsplanungsamt, Gesundheitsamt, Amt fur
Bildung und Kultur sowie Uwelt- und Naturschutzamt sowieltersabhdngig bei den allgemeinen
Finanzangelegenheiten gefolgt von Stadtentwicklungsamt, Schuhd Sportamt, Umweltund Natur-
schutzamt sowie Amt fiir Weiterbildung und Kult@iDie auf Grundlage der Altersfluktuationsprognose
erstellte 7-jahrige Neukdllneramts- und berufsgruppenspezifische Personalbedarfsplanung fir die
Jahre 2022 bis 2029 (Anlage 1) zeigt zusammengefasst, dass in allen betrachteten Jahren, quer durch
alle Amter der Schwerpunkt der frei werdenden Stellen bei der Berufsgruppe dishttechnischen
Verwaltungsdienstes in der mittleren und gehobenen Funktionsebene liegt. Ein weiterer dringender
Bedarf besteht bei derbautechnischen Diensten (Hoch, Tiefbau und Gartenbau, Vermessung) der
Amter SE Facility Management, StraRennd Griinflachenam; Stadtentwicklung sowie Umwelt und
Natur. Zahlreiche Abgénge zeigen sich auch beisozialpadagogischen und medizinischen Dienst

im Jugend und Gesundheitsamt. Insbesondere in den Jahren 2023 bis 2028 erwarten wir auch eine
Pensionierungswelle miGenerationswechsel bei den Amtsleitungen und anderen Fiihrungskraften im
hdheren Dienst der genannten Berufsgruppen. Entsprechend dieser Prognosen ist die Nachwuchs
kraftegewinnung, Personalund Fihrungskrafteentwicklung auszurichten.

9 Vgl. Senatsverwaltung fiir Finanzen. Statistikstelle Personal, 2019, S.f120, 42., 60, 69, 76, 92 ff., 111 ff.
10vgl. Senasverwaltung fur Finanzen. Statistikstelle Peragr2019, S. 60, 69, 76, 92 ff., 111 ff.
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/ Lebensphasenorientiertes
Personalmanagement

Die identifizierten Handlungsfelder erfordermaf3geschneiderte Maflnahmen des Personalmanage-
ments, die im Folgenden néher erlautentverden.Erfolgreiche Personalentwicklung basiert auf einer
lebensphasenorientierten Betrachtung, die auch Leitgedanke des landsweiten Personalmanage-
ments ist. Dabei werdemeben dendienstlichen Erfordernissedie personlichen und gesundheitlichen
Belange der Mitarbeiterinnen in allenLebens und Berufsphasemwie derEinstiegs-, Entwicklungs-

und Ausstiegsphase gleichermalen beriicksichtigt.

7.1 Einstiegsphase
Die Einstiegsphase betrifft die Handlungsfelder

— Werbung und Personalmarketing,

— digitale und moderne Personalgewinnung
— Einstieg bzwOnboarding™,

— Nachwuchsférderung sowie

— Quereinstieg.

711 Werbung und Personalmarketing

Im beschriebenen Fachkrafteengpadsonkurrierendie Berliner Behdrden nichiur mit attraktiven
Wirtschaftsunternehmen und Bundesbehdérden um die Talente der Zukunft, sondern auch zunehmend
untereinander. Dabei mussen sich heuteedUnternehma bei den potentiellen Kandidatinnen mit ih-

ren individuellen Vorteilen bewerben, nicht mehr umgekehrt. Insbesondere jiingere Generationen
bevorzugen nicht nur einen sicheren und sinnstiftenden Job, sondern stellen wachsende Anspriiche an
moderne Unternehmenskultur, digitale und ortsflexible Arbddas Werben mit den Stéarken und Vortei-
len des Arbeitgebers insbesondere auf digitalen modernen Medien mit groRer Reichwsital dabei

von besonderer BedeutungAuch eine funktionierende Verwaltung aule unserer Demokratie

konnte fur junge Menschen durchaus eine Herausforderung sein, an der es sich lohnt, mitzuwlinken.
einem zweiten Schritmuss Verwaltung dafir sorgenyereversprechen auch real in der Behorde er-
lebbar zu machen, sonst droht eifegativeffekt und die mihsam rekrutierten Beschéftigten orientieren
sich schnell wieder um. Gelingt jedoch eiauthentisches ,,Employer Branding“'?, d. h. gelingt esdem
externenPersonalmarketing mit den genannten Herausforderungen, Chancen und Vorteilenadtrak-
tiver Arbeitgeber zu begeistern sowie dem internen Personalmanagement, passgenau eine moderne
Unternehmenskultur, Arbeit und Fihrung zu etablierenpba wir und andere Berliner Behoérdedas
Potenzial, einer der attraktivsten Arbeitgeber der Stazu werden.

1 Aus dem amerikanisci» G@EBL<A>G HG; H: K=BB@c >RBKRBEB<A ?bK m=:L G

12 Employer Branding: Arbeitgebermarkenbildung mit Hilfe von externen und internems@nalmarketingmaflnahmen, um ein Unternehmen als attraktiven Arbeit-
geber darzustellen, gentigend qualifizierte Beschéftigte zu gewinnen und langfristig zu binden.
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71141 Externes Personalmarketing

Das landesweite Personalmarketing wird zentral durch die SenFin gesteuert und isheiausgehobe-
ner Arbeitsschwerpunkt im Personalpolitischen Aktionsprogramm des Senats. Ziel ist die einheitliche
crossmediale Seigerung der Sichtbarkeit der Berliner Verwaltung ajein“ attraktiver Arbeitgeber.

Alle Personalmarketingaktivitaten des Landes werden unter der DachmaykBAUPTSTADT MACHEN*
gebiindelt, die inzwischen etabliert und tibergreifend sichtbar ist. Dabei @vir. a. mit dem Slogan
~ARBEITEN FUR DIE BESTE STADT DER WELT“ geworben.Die MaRnahmen der Personalgewinnung im

Land Berlin sind allerdings aktuell entsprechend der Geschéftsverteilung zwischen SenFin und den Ein-

stellungsbehorden im Sinne detezentralen Fach- und Ressourcenverantwortung gesplittet. Aufgrund
der hohen Konkurrenz der Berliner Behtrden untereinander verfolgen daher meh&seats und Be-
zirksverwaltungereigene Personalmarketing-Kampagnen, um sich mit typischen Merkmalen beson-
ders hervorzuhebn. Diese sind zuldssig, jedoch innerhalb des landesweit giltigen Corporate Design
einzubinden?® Hier besteht eine gute Chance, mit dem einheitlich frischen und zeitgemaRen Design
die Zusammengehdorigkeit der Berliner Behtrdenlandschaft zu unterstreichdveraauch die internen
Alleinstellungsmerkmale und Besonderheiten visuell hervorzuheben.

Mit der NeukélinerPersonalmarketing-Kampagne ,, Typisch Neukolln®

wurde in den Jahren 2020/2021 dieser Ansatz friihzeitig aufgenommen #TYP I SC H
und ein hochwertiges Fundament fuilla weiterfiihrende Personalge- N E U Ké LLN
winnungs und Personalbindungsmalnahmen gelegt. Die Kampagne
fuhrte bereits nach kurzer Zeit zu einedeutlichen Anstieg an Bewerbun-
gen. Zudem ging aus dem Reporting der unterstiitzenden Werbeagentur
A>KOHKe =:LL ==B> 9% Al =@&> 9" BMA @> MKH??>G A: M
gute Reichweite und Awareness gerieren konnten. Zuriickzufihren ist BERLIN | 3}
das auf die Authentizitdtdurch den Einsatz von realen Markenbotschaf-

ter*innen die Unaufdringlichkeit der Kampagne und die informativen Inhali®rund genug dort anzu-
knipfen und weiter zu machen. Somit werden zahlreiatr@ssmedialePersonalmarketingmafRnahmen

N<A BG =>G %HE@>C: AK>G VTVVi VTVW NGM>K =>K *:

gefuihrt und entsprechend gebrandeDie MaRnahmeplanung soll dabei hauptsachlich an der Perso-
nalbedarfsplanung ausgerichtet sein. So kdnnen spezifische Berufshilder gebiindelt und punktuell
beworben werden.

Hierbei bietet sich dasSmartphone r als standiger Begleiter im Alltag optimal fir zielgerichtete
Kampagnen zur Rekrutierung von Fachkraften an. Geplant sind OnlinewerbemafRnahmen awBocial
Media und Karrierenetzwerkenyelche die Stellenausschreibungen und Botschaften zielgerichtet,
punktgenau und emotional zur richtigen Zeit an den richtigen Benenkreis ausspielen (1App-
Werbung, narratives Storytelling). Parallel sollen auch die anderen digitalen Kanale weiterhin aktiv
genutzt werden.

Der professionelle Auftritt aulnstagram, Facebook, Linkedln und XING wird weiter ausgebaut und
optimiert Bislang beschrankt sich die Prasenz hier auf die Verdéffentlichung schwer zu besetzender

NG

Fl

Stellen. Dabei liegt genau auf diesen Plattformen sehr viel Potenzial, sich als attraktiver Arbeitgeber zu

13Vgl. Senatsverwaltungdiir Finanzen, 2020, S. 1, S. 8 ff.; Senatsverwaltung fur Finanzer212(. 12 ff.
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prasentieren. Kinftig sollen die interessantesten32Stdlen in
einer Story gepostet werden. In den Highlights ist eine Karriere-
rubrik geplant, in der aktuelle Stellen nochmals fur die Lange
der Ausschreibungsfrist hinterlegt werden kénnen. Ein Reminde
sorgt dafur, die Werbung kurz vor Auslauf der Bewerbungstfr
erneut zielgenau zu setzen, um die Aufmerksamkeit zu erhéher.

=

Zusatzlich werden die Stellenausschreibungen klassisch nach
Berufsgruppen aukinschldgigen Plattformen wie z. B. StepS-
tone, im Karriereportal des Landes Berlin, Arzteblatt, competiti-
online u. v. m. verdffentlicht.

Da gerade Prasenzveranstaltungen aufgrund von Corona ent-
fallen sind, waren und sind digitale Formateie die im Bezirk-
samt Neukdlln von Berlin etablierte®@nlinesprechstunden eine
gute Alternative. Grundsatzlich ist di€eilnahme an Messen
weiterhin geplant und eine wichtige Saule in der Rekrutierung
von Personal. Durch die Mdglichkeit eines personlichen Ge-
sprachs kann Vorurteilen und Klischees namlich gut entgegen-
gewirkt werden. Es ist nicht zu vernachlassigen, dass viele
Birger*innen das Bezirksamt in einigen Jobkategorien nicht als
Arbeitgeber im Bewusstsein haben und auf diesen Messen die
Maoglichkeit besteht, sich mit unseren Benefits als attraktiver
Arbeitgeber zu prasentieren.

>

Abbildung 3: Werhung aufinstagram

Einige Messeveranstalter haben im letzten Baihre Veranstal-
tungen ziigig auf digitale Konzepte umgestellt. Das Bezirksamt
Neukdlin hat seitdem an zweDnlinemessen/Hybridmessen
teilgenommen. Diese Art von Messeveranstaltungen ist fir alle
I >M>BEB@M>G m- >NE: G=A NG= NG
Daher gibt es Optimierungsbedarf sowohl von Seiten der
Anbieter*innen als auch auf Seiten der Teilnehmenden. Das
Bezirksamt Neukélin von Berlin zeigt sich offen gegeniiber die-
sen Formaten und wird in den kommenden Haushaltsjahren,
soweit technisch umsetzbagn digitalen Messen teilnehmen.
Altbewahrte Formate wie deGirls’n’Boys-Day, BQN-
Bewerbertage und die Prasentation als attraktiver Arbeitgeber
auf demTag der offenen Tiir des Bezirksamtes Neukdlln von
Berlin etc. bleiben aufrechterhalten und sollen ausgaht wer-
den.

M

Einer Auswertung der Ausbildungsleitung zu folge generiert
das Bezirksamt Neukélin von Berlin die meisten Bewerbungen
im Bereich der Nachwuchskréafte tiber diempfehlung von
Freundinnen, Bekannten und Verwandten.

Bezirksamt Neukélln von Berlin
530 Follower:innen
1 Monat + Bearbeitet + ®

B|1

% JETZT BEWERBEN BIS ZUM 15.10.2021
als #HR-#Business Partner (Junior).

https://Inkd.in/dYwNaFd2

nent #personalentwicklung
#changemanagement
#bezirksamtneukoelln
#hauptstadtmachen
#typischneukolin
#berlinjobs

Bild: ThisisEngineering RAEng auf Unsplash.com

TRAINEE
HR-BUSINESS
PARTNER:

.‘L‘

Abbildung 4: Werbung auf LinkedIn
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Diese personliche Bindung zu Offentlichen Dienst gilt es zu verstérken. In bereichsiibergreifender Zu-
sammenarbeit mit den Geschéftsbereichen und dem Bereich Ausbildung lieRe sich das ForjRat
mily-Day“ (Kinder, Nichten, Mffen, Kinder der besten Freund*inneztc.) und/oder ,,Best-Friend-Day*
(unsere Nachwuchskréfte stellen ihren Fredimthenihre Arbeit personlich vor) herausarbeiten.

Grof3e Wirkung haben in diesem Kontext auch sqgAmtsin-
fluencer*innen®, d. h. Markenbotschafter*innen der Behdrden, die
als Kunstfigur oder reale Pepn mit regelmafigen Posts und Stery
telling Uber Social Media direkt oder indirekt Werbung fiir ihren
Arbeitgeber betreiben. Einer der bekanntesten und erfolgreichsten
Amtsinfluencer*innenistdie NQWUEEG>KBG m" H&&RA BE* NGL N
waltungsbeamtin eine Berliner Behdrde mit tirkischem Migrations-
hintergrund und derzeit 11 Tausend Abonnent*innen auf Instagram
und mehr als 33 Tausend auf TikTok. Bei den Followern handelt es
sich um Beschaftigte der 6ffentlichen Verwaltung im gesamten
Bundesgebiet oder sortige Interessierte aus jeder Altersgruppe.
#B> *NGLM?B@NK m"HGGRA | >KLB?EB>KM BF
Abbildung5: FMLBG?EN>G<>KBG m"HGGRA| giellte witzige Episoden den Behdrdenalltag, spielt dabei mit
Artikel Tagesspiegel vom 07.06.2021
bekannten Klischees und Vorurteilen, um langfristig eingestaubte

Niche lacheln - gleich abjewohnen

Strukturen und Vaurteile zu verandern. Sie gibt weiterhin Einblicke in
ihre tirkische Kultur, beantwortet Fragen zum Beruf und macht direkt und indirekt Werbung fur ihren
Job. Durch itren hohenBeliebtheits und Bekanntheitsgrad ist sie ein Magnet vor allem fiir junge
Nachwuchskréafte und zieht diese damit auch in die Neukollner Behdrde (Siehe Tiktdkktok/
conny.fromtheblockr und Instagramr conny.fromtheblock).

Um durch die Birger*innen flachendeckend als Arbeitgeber und nicht nur als Dienstleister wahrge-

nommen zu weden, bietet es sich an, die durch den Bezirk verwalteten Flachen effektiver zu nutzen.

Zusatzlich werden kiinftig in wenigen aber einschlagig&haBahnhofen Grofflachenplakate fiir

Z ,HG: M> FBM m38mR) BUSM - >MDKEEGABF eklebtSBKDL: FM - >NDUEE

7.1.1.2 Internes Personalmarketing

N?@: ; > ?bK =B> 9NDNG?M PBK= >L GNG L>BGege MmM3RIBL<A -
sichtbar zu machen, sondern die Nutzemnd Werteversprechen, die kommuniziert werden, einzuhal-
ten, diese als attraktiver Aeitgeber zu leben und unsere Mitarbeiter*innen nachhaltig zu binden.

Hervorgehend aus derim Kapitel 3aufgefiihrten Megatrends ist offensichtlich, dass der Offentliche
Dienst auf diese Entwicklungen flexibel reagieren muskun ist der Gfentliche Dieng in Berlin nicht fiir
seine schnelle Anpassungsfahigkeit bekannt und hatudurch Pannen bei den Wahlemund lange
Wartezeiten fir Terminén Blurgeramtern zusatzlich den Stempel einsechlecht funktionierenden Ver-
waltung. Dies verschlechtert die AuRenwahehmung und Arbeitgeberattraktivitdit maRgeblich, sodass
hier gezielt gegenzusteuern isDie Digitalisierung und die wachsende Komplexitat von Arbeit betrifft
auch das Bezirksamt Neukéllmon Berlin. Gerade was das Thema Fihrung, Digitalisierumgd Moder-
nisierung von Arbeitsumgebungen betrifft haben wir noch weiteren Optimierungsbedarf.
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In allen Phasen des Arbeitsverhéltnisses missen die Bedirfnisse der Beschéftigteitig nicht nur

unter demGesichtspunkiiner guten Organisationsstruktur und adnigtrativen Betreuung, sondern

auch unter dem Aspekt der emotionalen Binehg und individuellen Betreuungetrachtet werden.Dies

setztneue bzw. weitergehende Fiihrungskompetenzen voraus.Um die Bedirfnisse zu erkennehedarf

es eing stabilen und regelmafligen Kommunikation auf Augenhshe zwischen Fihrung und Beschéaftig-

ten. DieserAustausch sollte kiinftign allen Bereicherbereits im Onboarding in Probezeit Jahres,

Entwicklungs, Abschlussgesprachen sowie > NK M> B E NG @> Ge-und;AngilgespM&A AGB G m3 b K
stattfinden In einergesunden Feedbackkultur werden in konstruktiven Gesprachen die Bedurfnisse

und Probleme schnell aufgedeckt und besprochen, um bestenfalls friihzeitige Losung zu finden und

diese in klaren Zielen zu formulieren. Hiermit kann eirngfristige Bindung der Beschéftigten erreicht
werden.Eben® wichtig ist dieWertschdtzung. Da diese im Offentlichen Dienst nichtonstant iiber

monetare Anreize bzwPréamien ausgesprochen werden karumd wegen der nur kurzfristig extrinsi-

schen Wirkung aule nicht solltewird verstarkt auf die Moglichkeit deindividuellen Fort- und Weiter-

bildung hingewiesen. Uber die Achtsamkeit gegeniiber ddeschéftigten und die Auseinandersetzung

mit deren individuellen Fahigkeiten und Bediirfnisskénnen Talente und Kmpetenzen erkannt und
entsprechendweiterentwickeltwerden. Die Beschaftigten werdewon ihrer Fihrungskraftusatzlich zur
eigenverantwortlichen und selbstgesteuerten Weiterbildung im beruflichen wie persénlichen Umfeld

ermutigt. Basis fur eigutes Arbetsklima zwischen Beschaftigtemnd Fiihrungskrafist wechsel-

seitiges Vertrauen. Agilesund ortsflexiblesArbeiten Selbstorganisation und das Ubernehmen von Ver-

antwortung setzen tésesVertrauenzwingendvoraus. Um in diesem Rahmen gemeinsame Ziele gut

formulieren, vereinbaren und abstecken zu kénnen
ist einegenerationsangepasste bzw. -iibergreifende
Kommunikation essentiell. Um das alles und vieles
mehr zu gewabhrleisten, ist digVeiterbildungder Fih-
rungskrafte bzw. das Update auf Fihrung 4.0 unab-
dingbar und wird in Kapitel7.2.5 konkretisiert.
Weiterhin musslie neue Fiihrungskultur und Arbeits-
landschaft mit agilen Netzwerkstrukturennd virtuel-

len Raumen flachendeckendikzeptiert undgelebt Schon gewusst? Wer als Mitarbeiler:inim
werden. Die Umsetzung und der Erfolg kénnen dann| / Sy wbbmg
Uber stetigeEvaluation und Ruckkopplung dokumen- o

tiert werden

serLIN | R |

KRISTIN GIBT KRAFT

Kristin ist unsere Feel Good Managerin.

Denn die sportliche Powerfrau ist bei uns im
Bezirksamt fiir die Gesundheitsforderung ihrer
Kolleginnen und Kollegen zusténdig. Dafiir
organisiert sie unter anderem Gesundheitstage,
Schulungen zu gesunder Erndhrung, Vortrage
von Arzten, Kérpermessungen und Sportkurse.

»Hier sind wir ziemlich modern aufgestellt.
Nicht umsonst haben wir deshalb den deut-
schen Iwirtschaff i %
sagt Kristin voller Stolz.

Eine weitere Sauléir gutes und modernesnternes
Personalmarketing ist die Férderung dgshysischen
und psychischen Gesundheit der Mitarbeiter*innen.
Das Bezirksamt Neukdlln will mitelen Wohlfihlfak-
toren wie Homeoffice,internen Sportkursen, Verguns- Abbildung 6: Instagram Post im Rahne der

tigungen in Fitnes€Einrichtungen, einer externen [ >KLHG: EF: KD>MBG@D: FI: @G> A3F
Beschéftigtenberatung, einem Betriebschovijelfalti-
gen Fort und Weiterbildungsangebotenu. a. die
Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschéftigten steig.
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NICHT UMSONST
ABER GRATIS
ZUR ARBEIT.

SICHERER JOB IN

UNSICHEREN ZEITEN.

Abbildung7: Paid-/ HLM : N? ( GLM@K: F BF 1: AF>G =>K [/ >KLHG: EF:

Die Wechselwirkung zwischen externem und internem Personalmarketing muss kiinftig genauer be-

trachtet und die Authentizitdim Fokus behalten werderDas bedeutet, dass bereits im Werbauind

Einstellungsprozess nicht nur Vorziige, sondemdg A m! : NLM>EE>GA MK: GLI : K>GM @>
sen. Gerade wegen der Vielzahl der zu bewaltigenden Herausforderungestfir viele potenzielle

Beschaftigte, die Lust haberVerdnderungen aktiv mitzugestalten, eine Beschéaftigung bei undurch-

aus attraktivund spannend. Es gehtichtdarum, sich sozusagen in das fertige Nest zu setzen, sondern

mit Stolz,,fiir die beste Stadt der Welt zu arbeiten und
deren Verwaltung und Leistung fiir die Blrger*innen sicht-
bar voranzubringen Auch mitabwechslungsreichen und
sinnstiftenden Aufgaben der Daseinsvorsorge lasst sichei
uns gutpunkten. Im Vergleich zu vielen privaten Unterneh-
men, die insbesondere nach der Pandemie eingeschrankt
und vermehrt befristet einstellengknen wir uns drch
sichere und unbefristete Arbeitsangebote mit regelmafi-
gem Einkommen und flexiblen Arbeitszeitmodellen von der
Konkurrenz deutlich abheberGerade jetzt in denunsiche-
ren Zeiten der CoronaKrisespielen Faktoren wie monetare
Sicherheit und der Umgang mit Familie und Beruf eine

BERLIN‘Ai

BETTINA

wichtige Rolle. Ein groRer Vorteil desNeukdlinerBezirk- OF FNET
samtes istauch die gesellschaftliche Relevanz fiBildung, TUREN

Infrastruktur, Kultur, Gesundheit etend unser medienwirk-
samer Bekanntheitsgrad mit vielen Brennpunkten und guten m
Losungsansatzentier ist eine gite Verknupfung zwischen . .
Versprechen und gelebter Unternehmenskultur méglich. Mit ‘TYPISCHNEUKOLLN.DE
entsprechenden authentischen Botschaften sind Zielgrup-
pen verstarkt auf allen digitalen und nichtdigitalen Kommu- Abbildung8: Plakat im Rahmen der
nikationskanélen anzusprechernsbesondere jlingere PersonalmarkeB G@D: F | : @G> A3RI BL<A
Generationenwollen mehr denn jeSicherheit, Sinnstiftung,
WorkLife-Balance, sichmit ihnrem Arbeitgeber identifizieren und den Wandel mitgestalten. Wird dieses
Ziel durch konsistentes Handeln des Bezirksamtes Neukdlin von Bexligicht, so werderunsere
Beschatfigten zuloyalen begeistertenMarkenbotschaftetinnenwie z. B. unsere Conny odatie Be-
L<AT?MB@M>G =>K *:Fl: @G> mM3RIBL<A ->NDUEEGAKa&
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71.2 Digitale und moderne Personalgewinnung

Nachdem potenzielle Bewerbende durch das externe Personalmarketing auf das Bessimt Neukdlln
als Arbeitgeber aufmerksam gemacht worden sind, ist im Anschluss ein kurzer, effektiver und digital
unterstitzter Stellenbesetzungsprozess entscheidend. So konnten déecitralisierung, Standardisie-
rung und Digitalisierung der Bewerbungsverfahren durch das Zentrale Bewerbungsbtiro (ZBB) sowie
durch Anderungen der gesetzlichen Rahmenbedingungen EStellenausschreibung, Laufoahnver
ordnung) Synergie und Beschleunigungseffekte erzielt werden. Im Ergebnis wurde die Dauer der
Stellenbesetzungverfahren beim Bezirksamt Neukdlln von Berlin auf eine Durchlaufzeit von inzwischen
durchschnittlich 2,3 Monaten reduziert. Im Zuge der weiteren Optimierung gilt es, noch bestehende
Medienbriiche weiter zu reduzieren und einen durchgehend medienbruchfréfRenzess von der
Ausschreibung, Uber die Beteiligung der Beschaftigtenvertretungen bis zur abschlieBenden Verrags
unterzeichnung zu entwickeln.

Wie in Unterkapitel 7.2 bereits dargestellt, konnten die Bewerberzahlen u. a. durch die Kampagne
M3 RI BINNDUEEGA BF 5>K@E>B<A SN =>G 5HKC: AK>G OHG <: &
verdoppelt werden. Ein wesentlicher Teil davon sind Initiativbewerbungem vielen interessanten Be-
werber*innen. Hier schlummert Potenzial, welches mit Blick auf dlemografischen Wandel und den
daraus resultierenden Wettbewerb um Personal ausgeschopft werden muss. Daher muss es kiinftig
strukturierte Ablaufplane fur ein passmaues Matching von Interessetibnen und offenen Stellenange-
boten geben. Ein wie in der fren Wirtschaft praktiziertes Headhunting mit der gezielten Ansprache
von geeigneten Kandidatinnen lasst sich innerhalb des gesetzlichen Rahmens im Offentlichen Dienst
nach Art. 33 GG nur schwer realisieren. DM/eiterentwicklung der modernen Personalgewiunger-
fordert es aber, diesen Ansatz nach MalRgabe der rechtlichen Rahmenbedingungen angepasst anzu-
wenden. Gerade bei den Magelberufsgruppen wie Ingenieur*innen, Arminen und IFler*innen sind
dies geeignete Instrumente fir eine bedarfsorientierte uedfolgreiche Personalgewinnung.

Die nCandidate Experience“'* wird bei uns zukiinftig ein wichtiger Analyseschlussel fiir die Weiterent-
wicklung des Employer Branding werden. Nach erfolgter Bewerbung auf eine der ausgeschriebenen
Stellen erhalten Bewerbende irhaufe des Stellenbesetzungsverfahrens mehrfach die Moglichkeit, die
Kommunikation mit dem/den Ansprechpartner*innen, den Ablauf des Verfahrens und das Onboarding
anonym zu bewerten. Zudem kénnen offene Meinungen abgegeben werden. So werden Anregungen
und Verbesserungspotenzial@us Sicht der Bewerbendestéandig analysiertund in die laufende Opti-
mierung desStellenbesetzungsund Onboarding-Prozes®s eingebaut

Fur eine smartaund effiziente Auswabhl sinin Zugeder landesweitenKonzeptionerkiinftigdigitale
eignungsdiagnostische Tests fiir vergleichbare Stellen in den unterschiedlichen Behdrden mit potenzi-
ell hohen Bewerberzahlen geplanDies soll, wie bereits bei den Nachwuchskréaften seit Jahren
erfolgreich erprobt, auch hier zu schnell selektieund nachvollziehbaren Ergebnissen fiihreDigitale
Auswahlgesprdche Uber Videokonferenz sinéine gute Alternative, sich nicht nur als zeitgemaRer und
moderner Arbeitgeber zu prasentieren, sondern auch eintsunabhéangiges Verfahren durchzufihren.
Dies erwies sib insbesondere in der Pandemie als hilfreich, wurde erfolgreich getestet und soll kiinftig
als Alternativangebotzu einem Pr&enzterminofferiert werden.

14 Candidate Experience: Bewerbererlebnis bzw. Eindruck Extermen denMarketingmaRnahmen
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Die strukturierten Auswahlgesprdche, unabhangig ob per-
sonlich oder Uber Videokonferenzen, sind nebelen einge-
reichten Bewerbungsunterlagen ein wesentlicher Bestandteil
der rechtssichererAuswahlentscheidung. Das derzeitige
System wirddurch regelméafRigeBeobachterschulungen so-
wie im Zuge derUberarbeitung des Leitfadens fiir Personal- b-intern.de/ba/neukoelln/interne-
gewinnung und Fragenkataloges auf Grundlage nelester dienste/personalmanagement/
Rechtsprechung und durcknterstiitzung externer Expéin-
nen stetig optimiert.

Der aktuelle Leitfaden fiir Personalge-
winnung bzw. zur Durchfiihrung von
Stellenbesetzungsverfahren unter dem
folgenden Link zu finden:

oder im Laufwerk |

Uber denShared Service Personalgewinnung der Gemein-

samen Geschaftsstelle der Berliner Schulbauoffensive, angesiedelt im Zentralen Bewerbungsbiiroes
Bezirksamtes Neukélin von Berlin, werden Stellenbesetzungsverfahren auch fiir andere Behorden im
Rahmen der Berliner Schulbauoffensive durchgefuhrt. Hier gilt es fir die teilnehmenden Behodden

' >=: K? : G ndeBt< ASN\E ;=>N>D > G N G hei dd@i¥Zi€lgruppeBats Arbkjtgetieizer B M
erhdhen. Zusatzlich geht es auch darum, die mit der Personalakquise betrat@fieg*innen allerBe-
zirksverwaltungen zu entlasn, einen Austausch zur Thematik der Personalgewinnung zwischen den
Behorden anzustoRennd voneinander zu lernen und zu partizipieren. Aus diegestPractice im Be-
reich der Personalgewinnung heraus kdnnen zur Bewadltigung der kiinftigen landesweiten Hinales
rungen der Personalgewinnung undntwicklung richtungsweisende Handlungsempfehlyen

abgeleitet werden, um den Auswirkungen der Personalfluktuation im Land Berlin gemeinsam entge-
genzuwirken.

713 Einstieg und Onboarding

Unmittelbar nach Auswahlentscheidung beginnt das Onboarding. In dem Begriff werden alle Aktivita-
ten eines Unternehmenkszw. einer Behodrde zusammengefasst, die zur strukturierten syelemati-
schen Integration neuer Beschdaftigter beitragen. Ein gelungener Start hat einen grof3en Einfluss auf
die weitere Entwicklung und Bindung der Beschéaftigten.

Das Onboarding tragt dazu kei, dass die oder der Neue

— sich willkommen, motiviert und zufrieden fihlt, Der aktuelle Willkommensleitfaden fiir
— die volle Leistungsfahigkeit schneller erreicht, Beschaftigte ist unte dem folgenden
— das eigene Wissen gerne intern einbringt und sich Link zu finden:

weiterentwickelt,

— sich mit dem Bezirksamt Neukdlln von Berlin als Behdrde
und Arbkeitgeber identifizieren kann,

— diesen weiterempfiehlt sowie oder im Laufwerk |

b-intern.de/ba/neukoelln/interne-
dienste/personalmanagement/

— langerfristig in der Behorde verbleibt.

Der gesamte OnboardingProzess beginnt mit der Einstellung und endet friihestens nach der Probe-
zeit, spatestens nach einem Jahr. Das Bezirksamt Neukdlln Beamlin bietet zentral organisierte
Onboarding-Mafl3nahmen in Form von regelmafigeabteilungsiibergreifenden Begriilungsveran-
staltungen fiir alle neuen Beschéftigten arDigitale Formate und Einstiegsschulungesind geplant.

Fir Fragen rund um den Einstieg das Bezirksamt Neukollmon Berlinwird jedem Neuankdmmling
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von der jeweiligen Buroleitung ei®nboarding-Paket inklusive Willkommensleitfaden mit wichtigen
organisatorischen Informationen rund um den Einstieg im Bezirk Uberreicht.

7.4 Nachwuchsforderung

Die demografischen Veranderungen riicken die Bedeutung der Nachwuchskraftegewinnung beim
Bezirksamt Neukélin von Berlin bereits seit mehr als 10 Jahren in ein ganz besonderes Licht. So bildet
der Nachwuchs von morgen auch die Schnittstelle zwischen dem weitbreiteten Bild einer funktions-
eingeschrankten und althergebrachten Verwaltung und dem Zukunftsgedanken einer innovativen
modernen Behorde. Der auf die Offentliche Verwaltung zurollende Generationenwechsel birgt somit
grol3e Chancen in sich, dem Imageaber auch der Realitdt einen neuen Anstrich zu verpassen. Die
gezielte Rekrutierung und Ausbildung der Kolleg*innen von morgen sind ein unabdingbarer Teil
dieses Prozesses.

Wir praktizieren erfolgreich einsystematische und zielgerichtete Forderung begonnen beim Prakiti-

kum Uber Ausbildung, duales Studium, Werkstudierendentatigkeit bis hin zum Trainee bzw. Berufsein-

stieg als Young Professional. Daftir wurden wir bereits mehrfach und zuletzt in 2019 mit dem 1. Platz

des Personalwirtschaftspreises der Kategpr» m3: E>GMF: G: @>F>GMA : NL@>S>B<AG>
bei der Personalauswabhl liegt der Fokus auf der Einstellung motivierter und aufgeschlossener Men-

schen, die mit Eigeninitiative, Kreativitdt und dem Dienstleistungsgedanken fir frischen Wind sorgen

und unserer Behorde bei der Bewaltigung zahlreicher Herausforderungen voranbringen wollen.

Die weltweite CoronaPandemie, die zahlreiche Einschrankungen und Herausforderungen mit sich
brachte, fuhrte zu keinen Einbuf3en der Einstellungszahlen der Nachwuchskr&ft konnten im Jahr-
gang 2021 weitere 40 Auszubildende und dual Studierende eingestellt werden. Doch wohin soll die
Reise gehen? Die Ziele des Ausbildungsbereiches des Bezirksamt Neukdlln von Berlin werden vor
allem unter dem Fokus der Weiterentwicklustehen. Die Konzeptionierung neuer Ausbildungsberufe
und Studiengange, der Ausbau der bezirksiibergreifenden Zusammenarbeit, aber auch die Schaffung
niedrigschwelliger Zugéange fir motivierte Menschen sind nur einige der Ziele.

Die Visionen der Nachwuchskftegewinnung undférderung basieren auf dem Fundament vdidinf
Sdulen, auf denenaufgebaut werden soll. Gutes wirtheibehalten und gestarkt, neuesausprobiert
und weitere Turergeoffnet. Dabei richtet sich der Blick stetig nach vomdenn dort wartet dieZukunft
der Offentlichen Verwaltung darauéibgeholt zu werden.

Die 5 Saulen der Ausbildung

FORDERN &
FORDERN

ZUKUNFTS

ENGAGEMENT ORIENTIERUNG

INNOVATION KOOPERATION

Abbildung 9: 5 Saulen der Ausbildung
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I ENGAGEMENT

Die Kollegrfinnen von morgen haben neben gut strukturierten Ausbildungsplanen sinthalten den
groBenBedarf an Vorbildfunktionen. Durchs@> G: GGM> MKHE> FH=>ELAe¢ =B> OHKE
Verwaltung mit nach vorn gerichtetem Blick funktioniert, ist es uns moglich, den Nachwuchs mit unseren
Zielen und Visionen mitzunehmen. So wird seit der Erhéhung der Einstellungszahlen kontinuierlich
daran gearbeitet, geeignete Praxisanleiter*innen

Der aktuelle Leitfaden fiir Praxisanleiter*innen | zu gewinnen, fortzubilden und diese in ihrer bedeu-

ist unter dem folgenden Link zu finden: tungsvollen Aufgabe zu unterstitzen. Gezielte
InhouseSchulungen und ein Leitfagh, der die
ausbildenden Kolleginnen im fachlichen, aber ins-
besondere padagogischem Umgang mit Nach-

oder im Laufwerk | wuchskraften bestérken soll, sollen motivieren, die
Aufgabe des Ausbildens und Vorbildes noch

starker wahrzunehmen.

b-intern.de/ba/neukoelln/interne-
dienste/personalmanagement/

Die SenFin genehmigte im Jal020 4 zusétzliche VZA zur Entlastung des Ausbildungspersonats
den Fachbereichen, wasdie Bedeutung der Ausbildungstétigkeit bei wachsenden Einstellungszahlen
nochmals unterstreichtl VZA gingdavonin die AusbildungIm Rahmen einer bezirksiibergreifenden
Arbeitsgruppe zum Umgang und der Forderung von Praxisanleiter*innen erstellte dieFaemit
Unterstitzung der Neukdllner Ausbildungsleitung ein partizipativ entstandenes Ergebnispaper.

Durch stetig steigende Einstellungszahlen der Nachwuchskrafte bedarf es der kontinuierliceain-

nung von weiteren Praxisanleiter*innen. Der Bereich Aubildung ist daher bestrebt, weitere Anreize zu
schaffen, um interessierten Kolleighnen die Méglichkeit zu geben, den Prozess der Nachwuchskraf-
teforderung aktiv und kreativ mitzugestalten. Hierbei ist es unabdingbar, die grof3e Verantwortung, die
Praxisanléter*innen sowie die Ausbildungskoordinierenden tragen, proaktiv an diese zu vermitteln. Nur
durch das aktive Vorleben der gemeinsamen Ziele, lasst sich Nachwuchs zeitgemaf so entwickeln, wie
die Verwaltung von morgen auch sein soll. Um hierbei eine Nacltigkeit dieses Prozesses gewahr-
leisten zu kénnen, setzt die Ausbildung kinftig verstarkt darauf, an der Schulung und Weiterentwicklung
des Kompetenzprofils fir Ausbilder*innen zu arbeiten. Die Aufgabe der Ausbildungsleitung liegt somit
darin, innerhalb de unterschiedlichen Ausbildungsbereiche den Kenand Leitgedanken des Neukdll-

ner Personalmanagements zielgerecht zu kommunizieren. Die Einrichtung regelméRig in Austausch
gehender Arbeitsgruppen sowie eine enge Kommunikation und Zusammenarbeit mit Adsbden,

gehort in der Rolle der Multiplikatotinnen und den Verantwortungsbereich der Ausbildung.

I | FORDERN & FORDERN

Nicht nur ausgelernte Beschéftigte sollen am Prozess der Ausbildung beteiligt werden. Der Ausbil-

dungsbereich hat sich zum Ziel geset schon eingearbeitete Nachwuchskréafte aus héheren Lehrjah-

ren bei der Entwicklung neuer Kolleg*innen einzubinden. Partizipativ soll dafir gesorgt werden, dass

sich Auszubildende und dual Studierende mit ihren kiinftigen Berufsprofilen und insbesonderdemit

Bezirk identifizieren. Fir kommende Einstellungsjahrgéange wird die Planung und Durchfihrung der Be-
@KbZNG@LO>K: GLM: EMNG@ ?bK =B> m->N>GA =: A>K BG =B>
ten Erfahrungen im Bereich des Projektmanagements, sois# Aufgabe érner dazu fihren, neue Kol-

leg*innen genauso willkommen zu heiRen, wie man selbst in Empfang genommen werden méchte.

Diese neue Form des Onboardings fir Nachwuchskréfte soll nachhaltig fir eine groRere Identifikation
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der bereits eingestellterKolleg*innen mit dem Bezirksamt Neukdlln von Berlin sorgen. Zudem wird das

Ziel verfolgt, eventuell vorhandene Hemmschwellen bei neuen Nachwuchskréaften abzubauen und

BAG>G : N? N@>GAUA> SN ; >@> @G>Ge : NL m>KMithlemK ' : G=A S
Projekt der selbststéandigen Organisation derartiger Veranstaltungen wird ein grof3er Verantwortungs-

bereich in die Hande der Nachwuchskrafte gelegt, deren Selbststeuerungskompetenz friihzeitig gefor-

dert und fur Teilhabe am Prozess der Ausbildung gegbrNachhaltig unterstiitzt wird der Onboarding

Prozess der Nachwuchskréfte durch einen Leitfaden fur Auszubildende und dual Studierende, um dem

EinmatEins des Ausbildungsalltags wahrend der Zeit als Nachwuchskraft einen verbindlichen Rahmen

zu geben.

Zu=>G (GA: EM>G =>K 21 NE> Mm%WHK=> K

Der aktuelle Leitfaden fiir Azubis und dual darliber hinaus die Planung der Einrichtung eines
Studierende ist unter dem folgenden Link Buddy-Programms. Hierbei sollen dltere Jahrgéange,
zu finden: neben der Jugend und Auszubildendenvertretung, als

Vertrauenspersonen fir Neuankémmlinge vermittelt
werden Geplant ist es das BuddyProgramm so zu
gestalten, dass bestenfalls jede neue Nachwuchskraft
oder im Laufwerk | eine bereits erfahrene als personlichen und direkten
Ansprechpartner zur Verfligung gestellt bekommt. Die
Vorteile des BuddyProgrammes liegen neben der Schaffgnvon Vertrauen darin, die bereits erfahre-
neren Nachwuchskrafte mehr in die Verantwortung ihrer Aufgabe zu ziehen, indem man sie partizipativ
teilhaben lasst. Niedrigschwellige Wissensvermittiung zwischen neuen und alteren Jahrgangen soll
aulRerdem nachhalig zu einer besseren Kommunikation zwischen den Nachwuchskraften fiihren. Der
Bereich der Ausbildungsleitung bleibt hierbei dennoch Anlaufstelle und in der Gberwachenden Funktion
fur die Nachwuchskréfte.

I 1 INNOVATION

b-intern.de/ba/neukoelln/interne-
dienste/personalmanagement/

In Zeitender Corona-Pandemie um dadurch beschleunigten Digitalisierung erdffnen sich au&han-

cen. Um trotz der Maf3gaben zur sozialen Distanzierung eine nahtlose Wissensvermittlung gewahrleis-
ten zu kénnen, wurde unter anderem an der Verwaltungsakademie Berlin (VAK) von Prasenzunterrich
auf ,,Homeschooling” umgestiegen. Zwar war dieses neue Lernformat aufgrund der gegebenen
Umsténde die beste Losung, stellte die Auszubildenden aber auch vor bisher unbekannte Herausforde-
rungen. Unsere Nachwuchskrafte wurden daher in die neue Arbeitswelisg,,hybriden Arbeitens*
involviert. In diesem Zusammenhang steh@85 mobile Endgerdte zur Verfligung, welche Nachwuchs-
krafte wie Praxisanleiter*innen dabei unterstiitzen sollen, das hybride Arbeitsmodell von Grund auf
kennenzulernen und in den Ausbildusglitag zu integrieren. Die Einbindung und Ausstattung der
Auszubildenden und dual Studierenden soll ein Zeichen der
Wertschatzung sein, dieseauf Augenhshe zu begegnen

und sie als vollwetige und unverzichtbare Kolleginnen in ei- ONLINESPRECHSTUNDEN
ner sich verandernden Aseitsplatzlandschaft anzuerkennen.| )
Die Teilhabe der Nachwuchskréfte am Arbeitsmodell des ;
hybriden Arbeitens, vereinfacht eine optimierte Einbindung R i W'm;,;
dieser in ihren Praxisstellen. Dies setzt wieder zahlreiche '

Ressourcen frei und entlastet die Fachbereiche.

Abbildung 10: InstagramPost zur Onlinesprechstunde
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Durch den Wegfall zahlreicher Messen fir interessierte Nachwuchskrafte, wurde im Januar 2021 erst-
malig das Pilotprojektder ,,Online-Sprechstunde“ ins Leben gerufen. Diese flexible Alternative in Zei-
ten der Digitalisierung ersetzt zwar nicht den klassischetesseaulftritt, tragt jedoch mafgeblich zu ei-
nem weiteren Schritt der Dienstleistungsorientierung bei. Bewerbende und solche, die eine Ausbildung
oder ein duales Studium im Bezirksamt Neukélin von Berlin in Erwdgung ziehen, erhalten bei diesem
Format Infomationen und Beratung aus erster Hand. Die sehr unkomplizierte Anmeldung pétat

und der anonyme Charakter, schaffen niedrigschwellige Zugénge und bauen potentielle Barrieren bei
Bewerbenden ab. Nach einem ersten Testdurchlauf fir den dualen Studieng&ugziale Arbeit, wer-

=>G GNG ?bK : EE> ON: EB?BSB>KNG@L: G@>; HM>-SprebhK - :
LMNG=>GA : G@>; HM>Ga 61 AK>G= %K: @>G SN %HKF: EB>G

fen sowie dualen Studiengangen durch den Beoh Ausbildung und das ZBB beantwortet werden,

<APNCK<
=>1L

LM>A>G MmM><AM>A -: <APN<ALDKI I?Kt>< AL MNEGG=ELE L1 >=>B NKG=>KGM

IV KOOPERATION

Die Weiterentwicklung von gelungenem Personalmanagement bedarf der Offnung in viele weitere
Richtungn. Schon langer erkannte das Bezirksamt Neukdllin von Berlin den Mehrwert deansen-
arbeit mit anderen Akteutinnen. Die aktive Teilnahme an Netzwerkrunden, aber auch der Ausbau und
die eigenstandige Initiierung neuer Netzwerke gehoren zu den Zielenikné: E; =>K 271 NE>

m* HHI

MBHGAa (G >G@>K 9NL: FF>G: K; >BM FBM =>K 2>G%BG P: K>G

dienganges Offentliche Verwaltung beteiligt. Dieser fiir die Zukunft der Offentlichen Verwaltung
unverzichtbare Studiengang wird sefdktober 2021 als zentrale Ausschreibung der SenFin an der
HWR Berlin angeboten. Das Anforderungsprofil der zentralen Ausschreibung wurde auf Basis des in
Neukoélin erstellten Anforderungsprofils erstellt. Im engen Austausch innerhalb einer Arbeitsgruppe,

WNK=>G *HFI >M>GS>G PB> m#ierk@turdl& >HE-LI M-NVG>@LSH-KEB(> GIVEB>>KK NWGH@AC
PB<AMB@>K @>P>KM>Ma #B> m->NDUEEG>K &; >KS>N@NG@L: K; >

dass ein grundlegendes Neuund Umdenken zur Gewinnung einer gemeinsamen Sprache im Land
Berlin notwendig ist und die landesweite Strategie in der Breite gelebt und unterstltzt werden muss.
Wie soll die Verwaltung von morgen also aussehen? Was sind die Themen, welche die Gesellschaft
und somit auch die Mitarbeitenden der Offentlichen Verwaltung bewegen? Wie miissen wir dies in un-
serer Sude nach neuen Kolleginnen berticksichtigen? All das sind Fragen, die es grundsatzlich fir
das Land Berlin als Arbeitgebermarke zu beantworten gilt. Ohaiége Individualitat der Bezirke zu neh-
men ist es moglich, durch kooperative Zusammenarbeit und regelméafigen Austausch landesweit ein-
heitlich aufzutreten. Der Nachwuchs von morgen wartet nicht mehr vor den Tiren der Behdrden um
hereingelassen zu werden, salern muss auf Augenhdhe abgeholt werden

Kooperation neu denken - intern und extern

Der Einfluss von optimierten Arbeitsprozessen aus der freien Wirtschaft ist unabdingbar fur die Offentli-
che Verwaltung. Neben der verwaltungsinternen Zusammenarbeit, stdas Zielunserer Ausbildung,

die externen Kooperationen weiter auszubauen. Die schon bestehende Zusammenarbeit in Form einer
Verbundausbildung von Hotelfachfrauen und Hotelfachmé&nnern sowie Restaurantfachfrauen und
Restaurantfachménnern mit dem ESTRE&tel Berlin und der Zusammenarbeit mit der USE gGmbH

zur Ausbildung von Tierpflegéimnen werden neu ausgehandelt und optimiert. Teil des Optimierungs-
prozesses wird es sein, einen nachhaltigen Mehrwert fir die Nachwuchskréfte des Bezirksamt Neukélin
von Balin zu erschaffen. Da insbesondere der Dienstleistungsgedanke innerhalb der Offentlichen

30



LEITLINIEN PERSONAIAWAGEMENT2022/23
VOM HRMACHER ZU HR.0

Verwaltung immer mehr in den Fokus gerat, kann von einer Zusammenarbeit mit Deutschlands grof3-
tem Hotel und der gemeinntitzigen Institution maRgeblich profitiert werdeDer Servicegedanke und

die im Mittelpunkt stehende Kundenzufriedenheit einer externen Ausbildung, kénnte in Form von Aus-
tauschprojekten auch in die Berufsausbildung der Verwaltungsfachangestellten Ubertragen werden.
Diese Form vorn,cross-exposure-trainings* sollte sich langfristig in der Offentlichen Verwaltung
etablieren, um weitere Horizonte zu 6ffnen.

Eine engere Zusammenarbeit mit externen Neukdollner Unternehmen wird langfristig angestrebt und
auch schon gelebt: So wird unter anderem das NeukdlinBauunternehmen Wendt Grundbau Berlin
partizipativ und kooperativ in die Ausbildung von angehenden Bauingeni&ganen involviert. Der

m! EB<D Db; >K =>G 3 > ¥~ vekvltungsexternenkEFabr@iged guphfitierén und
diese in die verwaltungmternen Prozesse mit einzubinden.

V  ZUKUNFT

Gemeinsam mit einer sich immer mehr verandernden uneiterentwickelnden Gesellschafinuss auch

die Offentliche Verwaltung sich als Spiegelbild dieser anpasseieben den klassischen Ausbildungs-

berufen und duaén Studiengangen, die bisher angeboten werden, gilt auch hier das Moffiilber den

Tellerrand schauen“. & : GS NGM>K =>F %HDNL =>K 271 NE> m( GGHO: MBHG/
Digitalisierung eine erhebliche Rolle. Der Blick wird langfristig daher die Initilerung und den Ausbau

von MINT-Berufen gelegt, die essentiell fiir die Weiterentwicklung der Offentlichen Verwaltung sind.

Der hierbei mit der freien Wirtschaft konkurrierende Offentliche Dienst muss es schaffen, die Attraktivi-

tat zu steigern undden potentiellen Bewerber*innen seinen Mehrwert zu préasentieren. Neben dem

dualen Studiengang Bauingenieurwesen und/oder dem/der Vermes-
sungstechniker*in, ist es nachhaltig sinnvoll, Studiengénge wie Informa- Die aktuelle DV Zuweisung
tik, Umweltwissenschaften oder Public Health mstallieren.Die Pande- | finden SieHIER.

mie zeigte neben vieler neuer Entwicklungen im Bereich der Digitalisie-
rung auch, dass es einen grof3en Bedarf dflegeberufen gibt. Die Kombination der Attraktivitat des

Offentlichen Dienstes mit der Leidenschatt, in einem pflegendBeruf zu arbeiten, kénnte ebenfalls

ein Turoffner fur die Initiierung solcher Ausbildungsberufe undér dualer Studiengéange seinlnvesti-

tion in die Zukunft bedeutet auchneben der Planung und Einrichtung neuer qualifizierender Berufe,

ausgebildeten Nachwuchskréften eine Perspektive zu bieten. Das Bezirksamt Neukdlln von Berlin hat
AB>KSN BF 1: AF>G =>K mMm#B>GLMO>K>BG; : KNG@ 9NP>BLNG@A
vertretungen ein rechtssicheres Instrument entwickelt. Vakante Stellen kénoén sinem transparen-

ten und gerechten Zuweisungsverfahren vorrangig an Nachwuchskréfte vergeben werden. Die Uber-

nahme in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis nach dem Studium oder der Berufsausbildung erfolgt nach

dem Prinzip der Bestenauslese im Rahmemes Rankings. Die Beschéaftignstrukturdatenanalyse

zeigt, dass wir bei detUbernahme von Nachwuchskraften Spitzenreiter im Lanerkh sind. Ausgebil-

dete Kollegtinnen langfristig durch Perspektive zu halten und an das Bezirksamt Neukdlln zu binden,

steigert die Arbeitgeberattraktivitat und ist im Sinne eines wirtschaftlichen Denkens.
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7.1.41 Ausbildung und duales Studium

Das Bezirksamt Neukdlin von Berlin bietet regelmafig und aktuélAusbildungsberufe, 1 konsekuti-
ven berufsbegleitenden Ausbildungsgang und 4 duale Bachelorstudiengdnge an. Die Anzahl der je-
weiligen Nachwuchskréafte in den Ausbildungsberufen und dualen Studiengéngen lassen sich den
nachfolgenden Grafiken entnehmen.

Ausbildungsberufe
m Verwaltungsfachangestellte

Fachangestellte fur Medien- und Informationsdienst
m Gartner*innen
1 = Stadtsekretaranwarter*innen
Vermessungstechniker*innen
m Lebensmittelkontrollsekretdranwarter*innen
Hygienekontrolleur*innen

Abbildung 12: Ausbildungsberufe

Duale Studiengénge = Bauingenieurswesen
= Soziale Arbeit
= Landschaftsbau- und Grunflachenmanagement
u Offentliche Verwaltung

Abbildung 11: Duale Studiengange
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Folgende duale Studiengdnge pausieren oder sind im Aufbau:

— Informatik (pausierend)

— WirtschaftsinformatiKpausierend)

— VerwaltungsinformatiKpausierend)

— Technisches Facility Managemeifpausierend)

— Elektrontechnipausierend)

— Architektur(im Aufbau)

— Gesundheitsmanagement/Public Healtlim Aufbau)

71.4.2 Praktikum, Werkstudierende und Trainees

Beim Bezirksamt Neukdlln von Berlin sind zahlreicReaktikant*in-
nen im Rahmen eine®flicht- oder Freiwilligenpraktika

eingesetzt. Dabei handelt es sicmeistum Studierendeoder Be-
rufseinsteigertinnerder StudiengangeOffentliche Verwaltung, So-
ziale Arbeit, Gesundheitsund Pflegemanagement oder Okologie
und Umweltplanung die einen ersten Einblick in die Arbeit des Be-
zirksamtes Neukdlln von Berlin gewinnen wollen. Dieser erste Kon
takt ermoglichtes beiden Seiten (Arbeitgber & Arbeitnehmetin)

Der aktuelle Leitfaden zur Betreuung von
Praktikant*innen ist unter dem
folgenden Link zu finden:

b-intern.de/ba/neukoelln/interne-
dienste/personalmanagement/

oder im Laufwerk |

im Zuge der Personalgewinnung erste Schritte in eine potentielle

spatere Weiterbeschéftigung zgehen

Zahlreiche Pflichtpraktikantnnen diverser Studiengdnge der HWR
Berlin sowie der HTW Berlin, aber auch anderer Hochsatiund
Universitaten haben nach ihren erfolgreichen Praktika die Méglich
keit, eineWerkstudierendentatigkeit bei uns anzutreten. So ist aus
dem einstigen Pilotprojekt der Neukéliner Bezirksverwaltung ein E
folgsmodell geworden, um in der beruflichen Entvkitngsphase ei-
nen weiteren Meilenstein in der Nachwuchskréftegewinnung und

Das aktuelle Konzept Werkstudierende
ist unter dem folgenden Link zu finden:

b-intern.de/ba/neukoelln/interne-
dienste/personalmanagement/

oder im Laufwerk |

bindung zu sichern. Langfristig entstehen so gute Chancem

nach Beendigung des Studiumgber eine Vollzeittagkeit nachzudenken.

Nach der Werkstudierendentatigkeit odedlem Studium erfolgt der Berufseinstieg als Young Professio-
nell meist durchDirekteinstieg Uiber einTraineeprogramm. Traineeprogramme werden fir bestimmte
Berufsfelder wie z. B. im Personalbereich konzipiert und umfassen eine umfangreiche fachspezifische
Einstiegsschulung zu den Themen Personalrecht, Stellenbewertung, strategisches Personalmanage-
mentr HR 4.0 sowie verwaltungsspezifische Module mit begleitendem Mentoring.

AuchUmschiiler*innen, die zukulnftig Stellen der gehobenen Funktionsebene besetzéniiten finden

ihren Weg in das Bezirksamt Neukdlln von Berlin. In enger Zusammenarbeit mit Bildungstragern wird
motivierten Menschen im Rahmen ihrer Umschulung die Mdglichkeit geboten, erste Praxiserfahrungen
in der mittleren Funktionsebene zu sammelnshesondere im Fachbereich der Birgerdienste konnten
zahlreiche angehende Verwaltungsfachangestellte bei personellen Engpéassen aushelfen und qualifi-
zierten sich somit auch fur ihre anstehenden Priifungen. Da die begrenzten Praxisstellen fir angehende
Verwalungsfachangestellte in stetiger Konkurrenz stehen, besteht ein erhohter Bedarf an weiteren
Praxisanleiter*innen und auch Arbeitsplatzen fur Nachwuchskréfte. Zwar besteht in der Pflicht der
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ausbildenden Funktion ein Vorrang fur die hauseigenen Nachwuckster, dennoch sollte der Fokus
zukunftsorientiert weiterhin in den Ausbau der vorhandenen Praxisstellen gelegt areréraktikantin-
nen, die vielfaltig eingesetzt werden kénnen und unterschiedlichste Fachrichtungen bedienen sind
ebenso eine wertvolle Perstengruppeim Sinne der Personalgewinnung und aueférderung.

71.4.3 Externe Nachwuchskrafte

Das Bezirksamt Neukélin von [ qnwrzer?::i:':g:;el“:;igﬂer

Berlin ermdglicht es externen

Nachwuchskraften der unter- Trainees hoher &

schiedlichen Funktionsebenen gehobener Dienst

und Behdrden die Vielfalt der HOSPITATION &

Arbeit in der Neukoller Be- ABORDNUNG Regierungsrétinnen
zirksverwaltung kennenzuler- & -rdife
nen. So haben Regierungs Stipendiatinnen

sekretaranwaérter*innen, & Stipendiaten Regierungsinspektor-
-inspektofinnen und innen & -inspektoren

rrat*innenauf Probe im Rah- auf Probe

men ihrer Abordnungszeit die Abbildung 13: Externe Nachwuchskrafte

Mdglichkeit, wertvolle Einblickén die Berufspraxis im

Bezirksamt Neukdlln von Berlin Zammeln. Dasselbe
gilt fur abgeordnete Trainees der gehobenen und hdhe-
ren Funktionsebene und der von SenFin geférdertetit S
pendiatinnen wie z.B. Verwaltungsinformatiker*innen im www.berlin.de/ba-neukoelln/politik-und-verwal-
Rahmen ihres Praxiseinsatzes. Ziel ist es, die externen | tung/service-und-organisationseinheiten/perso-
Nachwuchskréafte fur @ blrgerorientierte und innova- nal/nachwuchskraefte/

tive Arbeit zu begeistern, eine erste ideelle Bindung mit

Weitere Informationen finden SidEIER oder unter
folgendem Link:

in der Neukollner Bezirksverwaltung zu schaffen und nach der Zeit als Nachwuchskraft den Einstieg und
im Folgenden die Karriere beim im Bezirksamt Neukélin von Beginebnen.

7.1.5 Quereinstieg

Die hohe Anzahl an Initiativbewerbungen von Interesseriinnen insbesondere aus dem Einzelhandel,
Hotelgewerbe und der Gastronomiedlie von Arbeitsplatzverlust aufgrund von Pandemigetroffen

sind, zeigt ein hohes Potenzial an nglichen Personalzugéngen insbesondere fiie untere bis

mittlere Funktionsebene, wie Schulhausmeister*innen, Materialverwaltung, Ordnungsamt, Biirgeramt,
Elterngeld u.a. Diesen sog.Quereinsteiger*innen fehlt jedoch dieeinschlagige Verwaltungsausbil-
dung, sodass hier gezielte Einstiegsprogramme urdchulungen erforderlich werderDas Bezirksamt
Neukoélin von Berlimdchte sichdiesenneue Bewerbergruppen 6ffnen. Fir den sog. Quereinstieg ent-
wickele sowohl die Akademie fiir Fihrungskrafte als auch dieMaltungsakademie Berlir{VAK)ein
spezielles Aus- und Fortbildungsprogramm, um diese Zielgruppe mit den besonderen Anforderungen
einer Tatigkeit in deiOffentlichen Verwaltung vertraut zu macheBrgéanzend dazu bietet das Bezirk-
samt Neukélin von Berlin 82019 zuséatzliche interne Weiterbildungsgebote an.
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Weitergehende Informationen zWeiterbildungsangeboten der VAk/
zur elektronischen Verwaltungsakademie (eVAk) finden Sie unter folgendem Link:

www.berlin.de/vak/evak/?show_login

Weitergehende Informationen unserdsternen Fortbildungszentrums finden SieHIER.

7.2 Entwicklungsphase
Die Entwicklungsphase betrifft die Handlungsfelder

— Jahresgesprach,

— Beurteilungen (Performance Management),

— Arbeit 4.0r moderne, virtuelle und flexible Arbeitswelt,

— HR 4.0r HR-Businessprtnermodell,

— Fuhrung 4.0- moderne Fuhrungskréafteund Fiihrungskraftaachwuchgntwicklung

— Betriebliches Gesundheitsmanagemen#rbeitsschutaind externe Beschéftigteheratung,
— Breitenqualifizierung

— DiversityManagement und

— Diskriminierungsshutz.

7.21 Jahresgesprdach

Dem Jahresgesprach kommt neben anderen regelméafigen Gesprachen zwischen Fihrungskraft und
Mitarbeiter*in eine Schlisselfunktiozu, da es die Erdrterung der Arbeitssituation, Zusammenarbeit im
Team und mit der Fuhrungskraft, den Algich von Ist/SoltKompetenzen, individuellen und dienstli-

chen Interessenlagen und der Vereinbarung von passgerechten PersonalentwicklungsmafRnahmen
(z.B. Qualifizierung, Fortbildung, Rotation. a.) dient. Es wird daher jeder Beschéftigten durch die
direkte Fuhrungskraft x im Jahr angeboten. Die wichtigsten Vereinbarungen aus dem Gesprach

werden auf Wunsch schriftlich fixiert und von den Beteiligten unterzeichnet. Aus datenschutzrechtlichen
Griinden und zur Wahrung der gebotenen Vertraulichkeit
erhalten nur die Fihrungskraft und dider Beschéftigte selbst
ein Exemplar ausgehandigt. Es steht ddeschaftigten frei,
dieses bei Fihrungswechsel der neuen Fihrungskraft verzu
legen und sich neu zu vereinbaren.

Den Leitfaden,,Das Jahresgesprach®
finden SieHIER.

7.2.2  Beurteilung (Performance-Management)

Beutteilungen sind immer Werturteile, die im beruflichen Kontext grof3en Einfluss auf die Arbeitsmotiva-
tion, Anerkennung von Leistung, Identifikation von Potenzialen
und Entwicklungsbedarfen sowie Folgewirkungen widBzbei
Auswabhlverfahren, Beférderungen odd16hergruppierungen

Die Dienstvereinbarung ,,Beurteilung“
finden SieHIER.
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haben. Vor diesem Hintergrund wurden im Jahr 2020 die beamtenrechtlichen Regelungen und Beur-
teilungskriterien durch Dienstvereinbarung mit dem Ziel der Gleichbehandlung und Vergleichbarkeit
auf die Tarifbeschaftigten Ubertragen. Damielten fur alle Beschéftigten des Bezirksamtes Neukdlln
von Berlineinheitliche Maf3stdbe.

7.2.3  Arbeit 4.0 - moderne, virtuelle und flexible Arbeitswelt

Mit dem SchlagwortArbeit 4.0 wird die sich derzeit massiv verédndernde Arbeitswelt udultur im
Kontext zahlreicher bekannter Faktoren bezeichnet. Zu beriicksichtigen sind hier vor aliéenfort-
schreitende Virtualisierung von Arbeit, eine moderne Raumgestaltung und effiziente Nutzawge
veranderte Anforderungen und Bedurfnisse der Beschéftigten areinArbeitsalltagbzw. die Form
der Aufgabenerledigung.

Durch die CoronaPandemie mit den Mal3gaben zur sozialen Distanzierung haedigitalisierung
sowie das orts- und zeitflexible Arbeiterauch inallen Berliner Behdrden eine neu®ynamikerlangt.

Die Erwartungshaltung einer zeitnaheffichendeckenden Umsetzung in allen Verwaltungsbereichen
wird jedoch durch nochunzureichende IT-Infrastruktur und ausstehende Digitalisierungsvorhaben
innerhalb der Berliner Landesverwaltung gedampfRas bereits im Jahe 2016 im Senat verabschie-
dete E-Government-Gesetz Berlin (EGovG BIn) soll die digitale Transformation in der Berliner Verwal-
tung vorantreiben, indem bis zum Jahre 2023 flachendeckend elektronische Verwaltungsablaufe mit
E-Akten geschaffen werden Aufgrurd von Verfahrensfehlern der SenlnnDS beiergabeprozess zur
Einflhrung der EAkte verschiebt sich das Vorhaben jedochm mindestens ein JahiSo existieren in
den einzelnen Verwaltungen noch immaeligitale Insellésungen mit Medienbriichen und insbesoulere

in den Behorden mit Blrgéwontakt noch vielePapierakten, die keine umfassende digitale Bearbeung
ermoglichen. Weitere Hiurden sind veraltetedhfrasrukturen, nicht ausreichende Kmzitaten des Rer-
liner Landesnetzes (BeLa)nd der fehlende Zugriff im lemeoffice auf einzelne Fachverfahrerdie sich
nur sukzessive abbauen lassen. Nebeler Einheitlichkeit bei der Augattung fehlt e bislang an
standardisierten IKIBasisdiensten fur Kollaboration, wie z. B. Telefamd Videokonferenzen sowie
Text und \Wbice-Chatsysteme, welche die hohen Anforderungen an Datensicherheit und Barrierefrei-
heit erfillen Der Berliner Senat ist bemuiht, diese Hindernisse innerhalb der nachsten Legislaturperiode
sukzessive abzubauen und hat hierzu die Richtung vorgegebkangfiistig sollen alle Beschéaftigten
der Berliner Behdrderim Sinne der vom Senat verfotgn sog.,,One-Device-Strategie® mit einheitli-
chen Mobilgeraten(Laptops), Dockingstation und Peripheriegeraten als Landesstiand ausgestattet
werden, die ein flachendeckedes orsunabhangiges Arbeiten gleichenalien fir alle Fihrungskréafte
und Beschaftigte unterschiedlicher Behtérden und Aufgabenbereiche erméglicht.

Trotz dieser erschwerten Rahmenbedingungen und pandemiebedingt angespannten Haushaltslage ist
es demBezirksant Neukdlinvon Berlin zumindest gelungen, punktuell wichtige MaRnahmen von Arbeit
4.0 umzusetzen, die folgendeKernzielen dienen:

— die hausweite Etablierung hybrider und flexibler Arbeitsformen,

— den Wandel der Bezirksverwaltung hin zu einer sichtbar moden Arbeitsorganisation, Arbeits
und Fahrungskultur,

— passgerechte Arbeitsumgebungen bei gleichzeitigem Entgegenwirken der anhaltenden
Raumknappheit,
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— gesundheitsbewusste und gleichberechtigte Vereinbarkedn Beruf und Privatleben fir alle Bes-
chéaftigten mit unterschiedlichen Vorstellungen und Bedurfnissen, um letztendlich die Arbeitgeber
attraktivitat fur diverse Beschaftigte und deren Bindung zu stérken.

7.2.31 Virtualitat und One-Device

So konnte beispielsweise der Bestand airtuellen Geraten von 200 im Jahre 2019 auf 600 im Jahre

2021 aufgestockt werden. Trotz dieser enormen Kraftanstrengung, konnten leider noch nicht alle Amter
und Bereiche davon spurbar profitieren, sodass die weitere Aufstockung und Umstellung auf-Dee

vice die grof3e Herausforderung ilen Jahren 2022/23 sein wird. Hier steht in einem ersten Schritt die
Modernisierung und Ertlichtigung unsererIliffrastrukturen bis zum Ende des I. Quartal 2022 an, um
darauf folgend die Verteilung weiterer uns von der SenInnDS zur Verfiigung gestetie 1000 Gerate

fur Auszubildende und sonstige Beschéftigte vornehmen zu kénnen. Damit wirde das Kontingent insge-
samt auf 1600 virtuelle Gerate aufgestockt werden. Parallel erfolgt dazu die Erprobung, weitere suk-
zessive Umstellung auf On®evice urd flichendeckende Ausweitung. Die Erkenntnisse aus der Evalu-
ation des laufenden Pilotprojekte&iihrung 4.0 - One-Device flieRen dabei ein. Viele Fachverfahren,

wie z. B. die des Blrgeramtes, sind von der landesweiten-Bt€uerung noch nicht fur

virtuele Arbeitsumgebungen freigeschaltet. Weiterhin fehlt noch diefkte. So werda leider noch

nicht alle Kollegfinnen mit Papierakten oder speziellen Fachverfahren regelmaRig Gevice

arbeiten kénnen. Es ist trotzdem geplant, auch in diesen Arbeitsbehein durch rotierende Laptops
tagesweiseHomeoffice méglich zu machen. Fir die noch zu bearbeitenden ThenteAkte, Video-
konferenzen, Kollaborationstool, Freischaltung samtlicher Fachverfahren auf One-Device ist die IKT
Steuerung beim Senat verantwortlicHierzu wird unser Haus wie bisher digitale Insellésungen, wie z.B.
Einsatz von Nextcloud und Big Blue Button, als Ubergangslosungen offerieren.

7.2.3.2 Gesunde Work-Life-Balance

Zur Foérderung delgesundheitsgerechterVereinbarkeit von Beruf und Privatleben wurden im Jahre

2019 die RDV zur alternierenden Telearbeit und im Jahre 2020 die RDV zur mobilen Telearbeit von
der SenFin erlassen, die behdrdenweit einheitliche Rahmenbedingungen fiir das ortsunabhéangige Ar-
beiten vorgeben. Danach ist es mdglich, im regelnfiéiggen Homeoffice mit dort ergonomisch eingerich-
tetem Arbeitsplatz(alternierende Telearbeit) oder zeitund ortflexibel mit mobilen Endgeraten (mobile
Telearbeit)datensicher im BelLa zu arbeiten. Dieses Angebot steht im Rahmen der dienstlichen Még-
lichkeiten und Geeignetheit der Aufgabe grundsatzlich allen Beschéftigten offen. Beide Arbeitsformen
unterliegen den geltenderarbeitsschutz- und datenschutzrechtlichen Bestimmungen. Daher sollen

die Nutzerinnenjdahrlich geschult werden sowieeigenverantwortlich md selbstéandig arbeiten. Des
Weiteren werden in den RDVen unzuldssige Leistungsd Verhaltenskontrollen, Arbeitszeiten und Be-
nachteiligungen beim beruflichen Fortkommen untersagt. Miedenneuen Regelungen hat die SenFin
wichtige Eckpunkte fiir eine gemdheitsbewusste und ergebnisorientierte moderne Arbeitskultur ge-
schaffen.Zur weiteren Ausgestaltung der landesweiten Regelungen wurden mit dem Personalrat und in
Zusammenarbeit mit den anderen BeschaftigtenvertretungBienstvereinbarungen zur

— flexiblen Arbeitszeit,
— alternierenden Telearbeit,
— mobilen Telearbeit

Die Dienstvereinbarungen zur flexiblen
Arbeitszeit, mobilen und alternierenden
abgeschlossen. Telearbeit finden SieHIER.
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Weiterhin lauft im Rathaus ein Pilotprojekt zellektronischen Zeiterfassung, welches nach erfolgrei-
cher Evaluation sukzessive auf weitere Standorted Nutzer*innen ausgeweitet erden soll.

Im Zusammenhangnit flexiblen Arbeitszeitmodellen muss allerdings auch dieschattenseiteklar be-
nannt werden: Flexibilisiemg von Arbeitszeit und Arbeitst, verkniipft mit hohem Arbeitsaufkommen
digitaler E-Mail-Flutund eirer moglichenEntgrenzung der Arbeit sind unter dem Gesichtspunkt des
Gesundheitsschutzes besonders aufmerksam zu beachten und zu regeln. Hier gilt es eine gute Balance
zufinden und die Beschéftigten vor gesundheitlichen Gefahren, wie beispielsweisekligrenzung

des Privatraumesund die Vernachlassigung von wichtigen Erholungszeiten, zu schitzen. Auch fur das
soziale Mitenander im Kollegenkreise sowign Verhaltnis von Fuhrungskraften zu inren Teammitglie-
dern ist darauf zu achten, dass Arbeitsklima und Kollegialitéicht unter der raumlichen Trennung, ggf.
asymmetrischen Arbeitszeiten und einer gegenseitigen Entfremdung der Teammitglieder leiden. Die
?E>QB; BEBLB>KM> K; >BM BG SNG>AF>G= KI NFEB<A NG=i H=>
darf nicht zurlsolation bzw. zur Einschrankung des fachlichen und persénlichen Austauschs innerhalb
von Gruppen und Teams flhremie Fiilhrung auf Distanz wird daher eine zukiinftiggkernkompetenz
unserg Fuhrungskréaftesein Die sich im Rahmen von Arbeit 4.0 veranderndeolle, Funktionund
Anforderungvon Rihrung (Fihrung 4.0) mit entsprechenden PersonalentwicklungsmafRnahmen wird in
Kapitel 7.2.5 ndher ausgefihrinsgesamt stellen flexible und digitale Arbeitsformen absehbar an alle
Beschaftigten gleichermalen deutlichthere Anforderungen aggesundheitsforderliches Arbeiten,
Grenzziehungskompetenz, Selbstmanagement und Resilienzfdhigkeit, als es bislang im Arbeitsalltag
Ublich und erforderlich warlm diesem Zusammenhang und gemaf den Anforderungen der RDVen
und DVen zu alternierenden und mobilen Telearbeit bietet das Bezirksamt Neukélln von Berlin allen
Beschaftigten denOnline-Kurs zum Themenfeld ,,Gesund in der Telearbeit* zur Teilnahme anDas

vom Firstenberg Institut entwickelte Programm enthiillgende 6 Module:

1 Arbeitsorganisation und Selbstmanagement

2 Deep-Workr konzentriert und effektiv arbeiten in der Telearbeit

3 Entspannung und Resilienz in der Telearbeit

4  Konfliktmanagement in der Telearbeit

5 WorkLife-Balance in der Telearbeit mit Partner und Familie

6 Fuhung auf Distanz (optional fur Fihrungskréfte)
Die E-LearningModule sind aus dem WefBrowser zu- DenLink zw E-Learning Schulung,Gesund
ganglich und bendétigen keinerlei zuséatzliche Software. Es in der Telearbeit* finden Sie unter:

wird lediglich ein Audiozugang (Ton) bendétigt. Der Zugang
zum Programm ist passwortgeschitzt. Die fgihme stellt
dabei ein freiwilliges Angebot dar, was jederzeit und wie-
derholt genutzt werden kanriNach den absolvierten Passwort: BA-NK_210630F
Modulen ist es méglich sich ei@ertifikat auszudrucken.

homeoffice.fuerstenberg-elearning.de/
bezirksamt-neukoelln

7.2.3.3 Neue Raumkonzepte

Im Zugevon Raumnot und effizienter Biroflachennutzuisgllen moderne Arbeitslandschaften entwi-

ckelt werden, dievielfaltige Anforderungen der Beschéftigtennd Organisation anFlache, Team,
Publikums und KonzentrationsarbejtVernetzung, Klimaerfordernissen und Pausengestaltuarfillen.
Neben dem bereits efolgreich genutzterinnolab mit modernster Technik, Videokonferenz und mobiler
Ausstattung fir agiles und vernetztes Arbeiten laufen in unserem Haus mehrere vom Fraunhofer Institut
wissenschaftlich begleitete und durch den Senat geférderte PilotprojektiyArbeit mal anders -
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zukunftsfahige Arbeitskultur® sowie,,Moderne und flexible Arbeitsumgebungen (MoflexA)“. Mit die-
sen Pilotprojekten werdemebenbewdhrten Raumkonzepten (Einzelraume, Mehrfachraume,
Front/Back-Office etc.) auch punktuelCo-Working sowie DesksharingModelle® mit moderner Aus-
stattung zeitlich bgrenzt erprobt, um nach abschlieRender Evaluierung unditer Einbezug der
Ergebnisse der Raumbedarfsanalyse sowie Klimakonzepte fur das Haus passgerechte Arbeitsland-
schaften mit verschiedenenforderungen zu entwickeln und schrittweise umzusetzen.

7.2.4 HR 4.0 - HR-Businesspartnermodell

Ein modernes und zeitgeméales Personalmanagement spiegelt sich in allen Facetten in HR 4.0 wieder.
Human Resources (HR) bezieht sich auf eine der wichtigsten inariallen Ressourcen des Bezirksam-
tes: Die Mitarbeiter*innen, Flhrungskrafte und deren Fahigkeiten, Wissen und Motivation, bestmdglich
einzubringen. Die moderne HRVelt ist technologieaffin und beschreitet dabei neue Wege der intelli-
genten Verknipfung der og. Themen des Personalmanagements. Um diese Aspekte aktiv zu fordern,
hat das Bezirksamt Neukdlln von Berlin analog der BVG und anderen privaten Unternehmen als erste
Berliner Behdrde daHR-Businesspartnermodell im Hause eingefiihrt und zentral beim stiegischen
Personalmanagement im Steuerungsdienst angegliedert. DiR-Businespartnersinnen (HRB) sind

fur die strategische Beratung von Fiihrungskraften rund um alle Themen der Organisationsind
Personalentwicklung, deren Begleitung im Changerozess Stellenbewertung, Fiihrungskréafte(nach-
wuchs)entwicklung und deren Qualifizierung (Fuhrung 4.0) sowieldigierung und Leitung von
modernenHR-Projektenwie insbesondere Arbeit 4.0 und-bevelopement/Learning (modernes Kom-
petenzmanagement) zustandig. 8idienen den Fuhrungskraften in all diesen Themenbereichen als
Mm21 : KKBG@I : KMG>KA NG= ; >? UK=>K GinmoRty urlsl Bukudftdf@higN G =

7.2.5  Fiihrung 4.0 - moderne Fiihrungskrafte- und Fiihrungskraftenachwuchsentwicklung

In der Arbeiswelt 4.0 mit den dominierenden Megatrends Digitalisierung, Globalisierung sowie demo-
grafischem und(interkulturellem Wandekommt dieklassische topdown-Fuhrung die lange Zeit
weitestgehend von Kontrolle, Hierarchie, langfristiger Planung und Praderdtur bestimmtvar schnell

an ihre GrenzenFihrung 4.0im digitalen Zeitalter forderteinen Paradigmenwechsel. Eine moderne
Fuhrungskraft fungiert danach mehr als Coach, erweitert vertrauensvoll Entscheidungd Partizipati-
onsspielraume der Mitarbeitetinnen managt kurzfristige Kursanderungen, Vielfalt, Hybriditat sowie die
digitale und ergebnisorientierte ZusammenarbeiVertrauen, Selbstverantwortung urlommunikation
auf Augenhohesind gefragt, ein Filhrungshandelas die Ressourcen hybrid arbeiteter diverser
Teams nutzt und dabei die einzelnen Menschaerit ihnren Potenzialenm Blick behalt.

Landesweit geltemach dem SenFin Rundschredn IV Nr. 272019 aktuell nochfiinf
Kernkompetenzen fur Flihrungskréafte:

— Personalentwicklungskompetenz,
— strategische Kompetenz,
Innovationskompetenz,
Selbstentwicklungskompetenz sowie

|

|

15 Co-Working: Offene moderne Arbeitslandschaften; Desksharing: Teilen von Arbeitsplatzen
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— Repréasentations und Netzwerkkompetenz.

Das Bezirksamt Neukdélln von Berlin ist der Auffassung, dass diese Kompetenzen fir die digitale und
diverse Arbeitswelt nicht mehr ausreichebie Kernkompetenzen sollten deswegen um die

— Digitalkompetenz und wie im neuen Rundschreiben der SenFin IV Nr. 74/2021 vorgesehen um die
— DiversityKompetenz Migrationsgesellschaftliche Kompetenz

erweitert werden

Die Digitalkompetenz umfasst diekompetente Fihrung in der digitalisierten Arbeitswelt. Diese setzt
namlich voraus, dass die Fuhrungskrafte selbst Uber Kenntnisse multimedialer Kommunikatiods
Kollaborationsformate verfiigen und sie angemessen zur Férderung einer digitalen Arbeitskultuetins
zen. Unterschiedlich hohe Digitalkompetenzen bei Mitarbeiter*innen miissen dabei wahrgenommen
werden, was mit einer Motivation zur Nutzung von entsprechenden Entwicklungsmdglichkeiten einher-
geht. Zur Fuhrung auf Distanz gehort es aber auch, aufgrund vénmlicher Distanz ggf. entstandene
Motivations und Koordinationsverluste innerhalb des Teams auszugleichen. AuRerdem ist ein vorbildli-
ches gesundheitsbewusstes Fuhrungsverhalten mit klaren Regeln zu Grenzziehungen unabdingbar,
welche die Privatsphére un&rholungsphasen von Mitarbeiter*innen und Fuhrungskraft respektieren

Die Diversity-Kompetenz/Migrationsgesellschaftliche Kompetenz einer modernenFuhrungkraft

bendtigt ein ganzheitliches Verstandnis von Diversity, das unterschiedliche Dimensionen viée, Al
Geschlecht, Behinderung, Migrationshintergrunthterkulturalitat,Religion und sexuelle ldentitéat
gleichermaflienwahrnimmt. Die Interaktion mit diversen Teammitgliedern erfordert dabei eine ausge-
pragte sozioemotionale Sensitivitat der Fuhrungskrafitrder Bereitschaft zur Perspektivenibernahme
sowie Veranderungsund Anpassungsfahigkeit von eigenen Denkmustern und Verhaltensweisen. Damit
geht eine ausgepragte Kommunikationsfahigkeit einher, um verschiedene Menschen zu zielgerichteten
und koordinierten Handlungen im Team zu motivieren. Bei Friktionen ist zudem die Fahigkeit gefragt,
Konflikte zu erkennen und tragfahige Lésungen zu erarbeitBies meint einintergenerationales und -
kulturelles Fiihrungsverhalten. GemaR 8 11 (1) LADG sind die Verhinderum und Beseitigung jeder

Form von Diskriminierung und die Forderung einer Kultur der Wertschétzung von Vielfalt als durchgén-
giges Leitprinzip bei allen MaBnahmen der 6ffentlichen Stellen zu berticksichtigen. Nach §2)1

LADG beziehen die offentlichen Stedh bei Untersuchungen ihrer Aufbawnd Ablauforganisation

sowie ihrer Geschaftsprozesse auch die Untersuchung auf strukturelle Diskriminierungsgeféhrdungen
mit ein und implementieren geeignete Gegenmaflinahmen zur Erreichung der Ziele dieses Gesetzes.
Die Erfullung dieser Verpflichtungen ist besondere Aufgabe der Dienstkréfte mit Vorgesetzoewm
Leitungsfunktion und sotlaher bei der Beurteilung ihrer Leistung einbezogen werden (8§ (3) LADG).

Wahrendlandesweit 4 Filhrungsebenefokussiert werden, hatlas Bezirksamt Neukéllwon Berlinzu-
sétzlich denFiihrungskréftenachwuchs auf einer 5. Ebene im Blick. Damit kann vorausschauend eine
angemessene Nachfolge gesichert werden, indem auch diese Personengruppe bermeithtzeitigin

die Fuhrungskraftequalifierung aktiv einbezogen wirdZu den NeukdllneiFihrungsebenenvird auf
Unterkapitel 5.2 verwiesen. Die Identifizierung der Fuhrungsnachwuchskréfte fur die 5. Ebene erfolgt
entwederfunktionsbezogen, d. h. durch wahrgenommene Tatigkeiten als Vertreter*irmeiner Fih-
rungskraft der Ebene 1 bis 4, soweit nicht selbst bereits einer Ebene zugeordnet, oder dBeténzial-
analyseverfahren. Ein passendes Hilfsmittel stellt die Anwenoly des ProgrammsKompetenz PLUSK+
dar, welches bereits in einer Vielzahl von Diststellen des Landes Berlins erfolgreich angandt wird.
Basis von K+ ist ein strukturiertes Potentialanalyseverfahren und eine anschlieRende individualisierte
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Qualifizierungsplanung, welche parallel auch durch Mentoring und aktives Netzwerken unterstiitzt.
Aufrufe fur die Teilnahme am Potenzialanalyseverfahren erfolgen dudgn HRBusinesspartner
bereich (HRB) beim Steuerungsdienst

Nach der RDV Personalmanagement sind Fihrungskréfte dazu verpflicradle zwei Jahre an
Qualifizierungen teilzunelmen.Neben den regularen Angeboten an der VAk stehen spezieQaialifi-

zierungsreihen an deFiihrungsakademie Berlin bereit. Sie zeigen eine Vielzahl von Angeboten fir
die Fuhrungskréfte der Ebenen 1 bis 4.

EBENE 4
Fiihrungslehrgang Fiihrungslehrgang - S
kompakt oder flex kompakt oder flex Proliling Profiting
Aufbauangebote Aufbauangebote Coaching Coaching
Fokuslehrgdnge mit Zertifikat I |
Funktionsbezogene Seminare
Fokuslehrgénge | |
mit Zertifikat
Kompetenzbezogene Seminare
kompetenzbezogene Seminare | |
| l Learning on demand - E-Learning
Learning on demand E-Learning | |
| | Externe Programme Externe Programme
Kollegiales Coaching Kollegiales Coaching | I
Dialogkreis Expertenkreis
(Reverse-)Mentoring (Reverse-)Mentoring
Onboarding " .
Partnerschaft Akademie-Symposium
Veranstaltungsreihe
»Zukunft Berlin®
Inhouse Seminare
Abbildung 14: Blended-LearningKonzept der Fiihrungsakademie Berlin
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Fur Fihrungsnachwuchskréafte werden an dbkk spezielle Filhrungsnachwuchs-Schulungsreihen
angeboten.

Das Programm der Fiihrungsakademie und VAk ist folgendem Link zu entnehmen:
www.berlin.de/vak/fuehrungsakademie/

www.berlin.de/vak/lernen-und-qualifizieren/beschaeftigte-des-landes-berlin/programmangebote/

Nebendiesem regularen Fortbildungsangebot wird den Fihrungs(nachwuchs)kréften des Bezirksamtes
Neuk®élin von Berlin auch die Teilnahme an internen Blendédarning und ELearningFormaten ruml
um die Themen Fuhrung und Arbeit 4.0 angeboten:

— Gemeinsame Teilnahme der Fihrungskréafte einer Abteilung, eines Amtes oder einer Organisation-
seinheit amLeadership Program Public Sector (LPPS) zu den Themen Erhéhung der Selbststeuer-
ung, Agilitdt, Ambidextie sowie virtuelle, transformationale und intergenerationale Fihrung. Das
Programm ist als Blended_earningProzess mit entsprechenden Modulen, begleitendem Fiulgan
kréaftecoachingund praxisorientierten Verknipfungen (Hausaufgaben) angelegt. Die stoasehe
Steuerung des Prozesses erfolgt durch regelmafige Reflexionsrunden mit Berater*innen des
Furstenberginstitutes. Nach der Evaluation erfolgt die Begegnung des starken Fihrungsteams mit
den Mitarbeitenden in einer gemeinsamen Strategieveranstalturiginzelne Amter und Organisa-
tionsbereiche haben diese Qualifizierungsreihe mit ihren FK bereits erfolgreich durchlaufen, ein
Grol3teil der Leitungskréfte konnte diese aufgrund der Pandemie jedoch noch nicht beenden
oder starten. Antrage fur die gemeinsam&eilnahme der Fuhrungskréfte einer Abteilung, eines
Amtes oder einer Organisationseinheit werden beim HBusinesspartnerbereich (HB) im Steuer-
ungsdienst eingereicht.

— BeiVerdnderungs- und Transformationsprozessen kommt es haufig zu Verlustéangsten, Kbkfen
und Widerstanden. Hierzu bedarf es héufig der Begleitung und Beratung der Fihrungskrafte und
des Teams im Change durch Expémnen Antrage fur Teamentwicklungsind Changemanage-
mentmalinahmen werden beim HiBusinesspartnerbereich (HB) im Steuerugsdienst eingereicht.

— Das gesundheitsbewusste Fiihren wurde bislangals Prasenzveranstaltungurch den Bereich
Gesundheitsmanagement (PE) beim Steuerungsdienst angeboten. Hierzu wird die Konzeption eines
zusatzlichen digitalen Formats erwogen.

— Verschiedene E-Learning-Formate wie Videoaufzeichnungen von Webinaren des Furstenberg Insti-
tutesoder anderer externer und interner Dozefihnen,wie z.B. Datenschutz, Unterweisung im Ar-
beitsschutz fur Bhrungskréfte, Mbbing, Fihrung auf Distanz (Teilmodul aus& > L NG= B G =>K
3 > E >: K ;a>vdenbeareitd\Nnagebotenweitere sind inAuftrag gegeben.Derzeit wird im Rah-
men des Kompetenzmanagments eine hauseigengE-Learning-Plattform“ (on demand)mit der
Sammlung samtlicher beras existierender oder nochdmmender digitaler Formatezur virtuellen
und Diversity gerechterFuihrungaufgebaut, die Fihrungs(nachwuchs)krafte nutzen kénnen.
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Weitere Informationen zunheadership Program Public Sector finden Sie unter dem Link:
www.fuerstenberg-institut.de/

Den Link zur H_earning Schulung,,Gesund in der Telearbeit“ mit dem
Modul ,,Fiihrung auf Distanz* finden Sie unter:
homeoffice.fuerstenberg-elearning.de/bezirksamt-neukoelln
Passwort: BA-NK_210630F]I

Den Link zur hauseigenepE-Learning-Plattform* finden SieHIER.

Fuhrungskraftéhaben zudem die Méglichkeit, bis zu Einflhrung einer landesweiten Standardldsung mit
Software fiir die Durchftirung und Auswertungegelmafliger anonymer Fiihrungskraftefeedbacks ein
einmaliges und professionell begleitetes Flihrungskraftefeedback in der eigenen Arbeitsgruppin
HR-Businesspartnerbereich (HB) im Steuerungsdienstu beantragen.

7.2.6  Betriebliches Gesundheitsmanagement, Arbeitsschutz und externe Beschaftigtenberatung

»Sei gut zu dir, denn wir brauchen dich.“ Unter diesem Motto biéet das BezirksamNeukdlln von
Berlin seinen Beschaftigten viel Unterstiitzung beim Erhalt der Gesundheit und Arbeitsfétigk.
Seit 2007 gibt es ein betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM), welches in den vergangenen
Jahren mehrfach ausgezeichnet wurde und di€uhrungskréfte, Mitarbeiter*innen fur Gesundheits
themen sensibilisiert bzw. zu einer gesunden Lebensfuhrangniert. Dies beinhaltet unter anderem
regelmaRige Angebote gesundheitsforderndeMaf3nahmen wie

— wechselnde Kursangebote: Krav Maga (Selbstverteidigungstechnik), Pilates,
Ruckenfit, Yoga, Aroha, Faszien Release,

— mobile Massage und Triggerpunkt-Behandlung,
— jahrlich abwechselnd einerGesundheitstag bzw. eineGesundheitswoche,

— jahrliche Teilnahme mit mehreren Laufteams bei der Berliner Wasserbetriebe
funf x finf knTeam-Staffel,

— punktuelle Angebote: DMBHG>G m3K>11> LM: MM % AGLMNAEKcsANKER W&
/| >G=>EG FBM =>F %: AKK: = Bm, BM =>F 1: = SNK K;: >BMA w
»STADTRADELNY,

— Information der Beschaftigten (iber Gesundheitsaktionen von Krankenkassen oder anderen
Akteuren,

— kostenverglinstigend&ooperationen mit Fitnessstudios,

— gesunde Erndhrung wird durch das vielféltige und ausgewogene Angebot der Kantine als auch
bei Veranstaltungen des Gesundheitsmanagements angeboten sowie

— mobile Laien-Defibrillatoren.

Fur die Nutzungron gesundheitsférdernden MaRnahmen wird alldBeschaftigtenbis zu1 Stunde
Dienstbefreiung pro Woche gewéhrt. Das Angebot des behdrdlichen Gesundheitsmanagements wird
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stetig weitereinwickeltWahrend der Pandemie sind einige der genannten Angebote nur eingeschrankt
oder nicht wahrnehmbar. Mit Besseng oder Beendigung der pandemischen Lage sollen diese aber
fortgefuhrt werden.

Dieses klassische Gesundheitsmanagement durch Sport und Fitness ist eng verzahMafliiahmen

zur Personalentwicklung und zumArbeitsschutz. Hierzu wurde ein Konzept zum haétblichen
Gesundheitsmanagement entwickelt, dessen Schwerpunkt es ist, die Gesundheitskompetenz aller
Beschaftigten zu starken. Hierzu zéhlen Veranstaltungen zum Theesundheitsbewusstes Fiihren

und teamentwickelnde Angebote aber auch Aspekte eines altersgerechten BGM, Erweiterung der
Grenzziehungskompetenz und nachhaltiger Resilienz-Aufbau. Auch digitale Angebote und Moglich-
keiten werden hier hinzugezogen. Langfristiges Ziel ist die Implementierung eines ganzheitlich orien-
tierten Feel-Good-Managements durch einen zentralen Gesundheitskoordinatdin.

Im Bereich desArbeitsschutzes wird neben den umfangreichen, gesetzlich vorgeschriebenen
MaRnahmen insbesondere der psychischen Belastung in @efahrdungsbeurteilung sowie dem
Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) eine besondere Bedeutung beigemessen. In enger
Abstimmung mit dem Katastrophenschutz wurdeieherheitsférdernde Ma3nahmen, wie z.B. Wach-
schutz und direkter Polizeinotruf an allen Telefonen umgesetzt. Derzeit wird an deswkitung dieser
MaRnahmen in Form eines Sicherheitskonzeptes gearbeitet.

Um die Beschaftigten bei der Bewaltigung ddrohen Belastungen, gestiegeneAnforderungen und
Konfliktlagen sowohl im dienstlichen als auch im privaten Kontext zu unterstiitzen,sgitd2010 im
Rahmen eine€Employee-Assistance-Programs (EAP) eine kostenfreiegxterne und anonyme Mitar-
beiter*innenberatung beim Firstenberg Institut angeboten. Neben der Stressbewéltigung bietet diese
ein breites Spektrum an Leistungen:

— psychologische Beratung: Beratung bei emotionalen und persénlichen Problemen; die Beraterin-
nen und Berater konnen bei der Auswahl und der Terminfindung bei einer Therapeutin oder einem
Therapeuten helfen,

— Beratung in allgemeinen Sachfragen und Lebenslagen: Kinderbetreuung, Pflege von Angehdrigen,
Schwierigkeiten bei der Wohnungssuche etc.,

— Beratung bei arbeitsbezogenen Fragen: Umgang mit Stress, Zeitund Selbstmanagement, be-
triebsinterne Konflikte etc.,

— Suchtberatung,

— Schuldner- und Insolvenzberatung,

— Unterstitzung vorriihrungskraften und Beschéaftigten: Beratung Wmgang mit auffdlligen oder
psychisch kranken Mitarbeiter*innen sowie

— Angebot von regelmafigerSupervisionen in den Teams

Die zahlreichen Auszeichnungen, die das Bezirksalheukélin von Berlin fiir sei@esundheitsmanage-
ment erhalten hatund die Uberproportional hohe Nutzungsrate der gesundheitsférdernden
MaRnahmen sprechen fisich. Im Ergebnis erreicht das
Bezirksamt Neukdlin von Berlin regelmaRBpitzenwerte | Weitergehende Informationerzum BGM,
bei der Gesundheitsquote imler vergleichenden BEM und Arbeitsschutz finden SieHIER.
Gesundheitsstatistik der Berliner Behdrden.

L4


http://b-intern.de/ba/neukoelln/interne-dienste/personalmanagement/gesundheitsmanagement-und-arbeitsschutz/

LEITLINIEN PERSONAIAWAGEMENT2022/23
VOM HRMACHER ZU HR.0

7.2.7  Breitenqualifizierung

Neben der systematischen Fuhrungskraftequalifizierung ist Heedarfsgerechte Qualifizierung und
Weiterbildung der Mitarbeitersinnen ein Schlisselinstrumedes Kompetenzmanagmets. Erforderli-
che und winschenswerte Qualifizierungen sind zielgerichtet und systematischdhmesgesprach
durch die unmittelbare Fuhrungskraft festzulegen (S@ltVergleich). Im Ergebnis isturch Abgleich
der vorhandenen und im Anforderungsprofil fegtlegten Kompetenzereine verbindliche Qualifizie-
rungsplanung festzulegen. Bei umfassender Nachfrage einzelner Themenbereiche wediese
Bedarfe durch die Personalentwicklung Bereich Aus und Fortbildung (PE) gebiindelt und von dort
entsprechendelnhouseveranstaltungen organisiert

Dariiber hinaus bleibt es jeder Mitarbeiterin und jedemitarbeiter freigestellt, sicinnerhalb und
auRRerhalb des Dienstes$n eigener Initiative fort- und weiterzubilden.

Das Angebot der Dienststelle reicht von individueliebis gruppenbezogeneraufler- und inner-
hdusigen Qualifizierungsmafinahmen und Seminaren durch:

— die Verwaltungsakademie Berlin,

— das/Institut fiir Verwaltungsmanagement bzw. die Fiihrungskrafteakademie Berlin,
— externe Fortbildungstrager,

— das interne Fortbildungszentrum im Hause.

Die regelmafigen Angebote desnternen Fortbildungszentrums (IFZ)erfolgen ergdnzend und nach-
rangig zu denen der vorstehend genannten Fortbildungstrager. Zigds internen Fortbildungszentrums

ist es,Schulungsbedarfe, die nicht oder in nicht ausreichendem MaRRe durch die landesweiten Fortbil-
dungstrager gedecktwerden kénnen, durch interne Angebote zu sichern. Dies betrifft im Wesentlichen
Schulungen fir Berufseinsteiger*innen, Trainees,é@einsteigende Fluhrungskrafte oder Mitarbeitende

zu speziellen Themenstellunge®abei handelt es sich um interne Basisfach- und flihrungsspezifi-

sche Fortbildungen bzw. Informationsveranstaltungen. Dazu gehort auch die BegriiBungsveranstaltung
als Teil des OnboardingProzesses fur alle Neuen.

Das Fundament des weiterentwickelten IFZ bilden dalb@tht nur externe, sondern ibgsondere

interne Dozierende, also Beschéftigte des Bezirksamtes, welche ihr umfassendes Fachwissen weiterge-
ben wollen. Beschéftigten, welche sich alBozent*in zur Verfligung stellen, haben die Moglichkegich
hierfur erforderliche didaktische und methdische Kenntnisse anzueignen. Alle Dozierenden sind in
eineminternen Netzwerk organisiert, wo die Moglichkeit zum laufenden Austausch und der kollegialen
Beratung besteht. Die Durchfiihrung der Veranstaltungen sowie deren-\ord Nachbereitung sind
Diendzeit. Zusétzlich wird der Aufwand finanziell entschadigt.

Umfang und Art der Angebote sind aktuell stark von den personellen, finanziellen und rdumlichen
Ressourcenaber insbesondere von der Pandemiabhéangig. Daraus folgendsind Prasenzveranstal-
tungenderzeit nur eingeschrankt méglich und es wurdeie digitalen Angebote iber Videokonferen-
zenkurzfristig ausgebautDerzeit wird im Rahmen des Kompetenzmanagements eine hauseigene
»E-Learning-Plattform“ (on demand)mit der Sammlung séamtlicher bereits étierender oder noch
kommender digitaler Formateaufgebaut, die nicht nur Fihrungs(nachwuchs)kréaften, sondern allen
Mitarbeitenden zugénglich sein soll. Hierzu wird auch auf die Ausfihrungen in Unterkapitel 7.2.5 ver-
wiesen.Ziel ist es, hier ein Standarngebot zum Selbstlernen insbesondere fir stark nachgefragte
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— fachliche Grundlagen (z.B. GGO und Aufbau der Berliner Verwaltung sowie Grundlagenwissen in
den Bereichen Verwaltungsrecht, Haushaltsrecht, Beteiligungsrechte, Arbeitsrecht, Beamtenrecht,
Datenschutz u. &),

— Gesundheitsthemen (z. B. Stérkung der Resilienz und Schutz vor Entgrenzung u. a.) und

— Fiihrungsthemen (z. B. Mobbing, Fihrung auf Distanz und von diversen Teams, gesundheits-
bewusstes Fuhren u. aereitzustellen.

Die sich stetig erweiterden Angebote werden entsprechend den dabei ermittelten Bedarfslagen an-
gepasstund durch die/den Fortbildungsbeauftragtén evaluiert. Unsere hauseigengE-Learning-
Plattform“ finden SieHIER.

Die Teilnahme an den kosterund zeitintensiverAufstiegs- und Verwaltungslehrgdngen als auch
herausgehobenen internen und externen Qualifikationsmafinahmen wie

— Basisqualifizierung | und Il, Verwaltungsgrundlehrgang, VL | und Il bei der Verwaltungsakademie,
— Aufstiegs- und Qualifizierungslehrgdnge fiir Beamten*innen aller Laufbahnfachrichtungen,

— Fuhrungskolleg Speyer und landesweites Leadership,

— berufsqualifizierende Bchelor- und Masterstudiengange,

— gleichwertig anerkannte externe Verwaltungslehrgénge sowie

— sonstige herausgehobene QualifizierungsmalRnahmen,

die einerseits ein berufliches Fortkommen des Einzelnen ermdglichen, aber maR3geblich von der
Allgemeinheit getrayen werden, sind eindesondere Auszeichnung flr deneinzelnen Beschéftigten.
Deshalb setzt die von deDienststelle finanziell unddder organisatorisch (Dienstbefreiung, Arbeitsum-
verteilung, Vertretung durch andere) geforderte MaRnahme diesonderes Leistungsniveau und die
Bereitschaft voraus, sich auch auf3erhalb der regularen Dienstzeit mit Hausaufgaben und Prifungsvor-
bereitungen zu befassen. Zur Aufrechterhaltung des Dienstbetriebes als aualcH die externen
Begrenzungerder Platzzahlen ist die Teiehmerinnerzahl insbesondere bei Verwaltungsund Auf-
stiegslehrgdngen pro Amt bzw. Organisationseinheit, die gleichzeitig an diesen MaRnahmen teilneh-
men,jedoch begrenzt. Die Entscheidung Uber eine Meldung und Forderung trifft/diée Bezirksbur-
germeista*in auf Vorschlag der Dezerneritnnen und der Steuerungsdienstleitung.

Entscheidungskriterien der Dienststelle sindu. a.

— dienstliches Interesse,

— Aufrechterhaltung des Dienstbetriebes,

— Personalentwicklungsperspektivem Hause,

— Erflllen der haushaltsredtichen Voraussetzungen,

— Antrag bzw. Motivationsschreiben der Bewerbi#nnen

— Erflllen der formalen Voraussetzungen der Bewerbi@nen fir die begehrte MafZnahme,

— eine stetig herausragende fachliche und auf3erfachliche Laisgskomponente (mindestens gut
B in den Beurteilungen der letzten drei bis vier Jahre),

— Bestehen von Eignungstests oder weiterer Auswahlverfahren, sowediéiMalRnahme erforderlich
(z.B. Testergebnisse der M\ Entscheidungen delandesweiten Auswahlkommission u. a.),

— sonstige Kriteien.

Die oben genannten Entscheidungskriterien gelten auch fiir Antrage auf finanzielle Férderung externer
QualifizierungsmaflRnahmen. Bei Bewilligung ist hieine Bindungsvereinbarung dedes Beschéftigten
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an das Bezirksamt Neukélin von Berlin obligatoriscderen Dauer von der Hohe der Férderung abhan-
gig ist. Naheres hierzu wird kiinftig in einem Konzept zur Férderung externer Qualifikationen festgelegt.
Die Entscheidung kann von einer individuellen Personalentwicklungsplanung auch im Ergebnis eines
Potenzalanalyseverfhrens abhangig gemacht werden.

Fur alle Lehrgange der VRwerden auf den angegebenen Seiten umfangreiche Informationen und
erklarende Ubersichten bereitgestellt.

7.2.8 Diversity-Management

In unserer heutigen Arbeitswedtind aufgrund des demogréischen und gesellschaftlichen Wandetiie
Arbeitsgruppen und Teamgunehmend divers zusammengesetzDiversitat* (Diversity) bedeutet in
diesem Zusammenhang Heterogenitéat bzw. Vielfaliur Klassifikation der zahlreichen Facetten von
Diversitat werdenin der Literaturverschiedene Dimensionen genannt. Die bekannteste Unterteilung ist
die sichtbare Dimension mit demografischen Diversitatsmerkmalen (z. B. Alter, Geschlecht, Kultur,
Rasse, Ethnie und Nationalitat) undleniger sichtbare Dimension mit organisationalen (z.B. Zugeho-
rigkeitsdauer, hierarchische Position, Abteilungjualifikationsspezifischen (z.B. Ausbildung, Studium)
und kognitiven Diversitatsmerkmalen (z.B. Einstellungen, Wissen, Werte, Glaubebhabhangig von
Definition und Klassifizierungiuss dasDiversitatsverstandniswenn es erfolgreich umgesetzt bzw. ein-
gefuhrt wird,moglichstganzheitlich gedacht werden

Seit dem 16. Juli 2021 ist das Gesetzes zur Forderung der Partizipation in der Migrationsgesellschaft
des Landes Berlin (Partiziptonsgesetzr PartMigG) in Kraft und das PartIntG aul3er Krafh einer viel-
faltigen Stadt wie Berlin gehdreDiversity-Kompetenz und Migrationsgesellschaftliche Kompetenz

(16« die Interkulturelle Kompetenz alju den Schlisselkompetenzen der Landesveittung. Sie

tragen dazu bei, Verwaltungshandeln besser an die Bedurfnisse der Butgeren anpassen zu kdnnen
und mit Vielfalt unter den Bedwftigten kompetent umzugehen. Gleichzeitigjind diese Kompetenzen
zentrale Voraussetzungen, um die Leitprinzipigemaf § 11 (1) LADG und 8 5(1) PartMigG umsetzen
zu kdnnen. Entsprechend mussen diese Kompetenzen auch im Anforderungsprofil der dienstlichen
Beurteilungen enthalten seirDas dazu vom Senat erlassenRundschreiben SenFin IV Nr. 72021

samt Anlagen eréisst dazu Vorgaben und regelt deren Ausgestaltung.

Das im August 20197om SenatbeschlosseneDiversity-Leitbild m 6 > E MH ? ? > €harlcende> KE B G

K><AM> 5>KP: EMNG@Ae¢ LIB>@>EM =:L 2>E; LMO>KLMI G=GBL

und innen wide. Es dient zur Orientierung fir eine offene, wertschétzende und diskriminierungssensible
Verwaltungskultur, die durch ihre Fihrungskréfte gefordert werden soll. Kernstlckilessity-
Landesprogrammes ist ein MalRnahmenpaket zur Férderung der Vielfalt irersonalmanagement.
Wichtige Schlusselkompetenzen wie digiversity Kompetenz und Migrationsgesellschaftliche Kompe-
tenzsollen u.a. regelméaRig durch entsprechendePersonalmarketingmafinahmen und Fortbildungen

an der Verwaltungsakademie (M4 und soweit m@lich auch intern im Hause geschult werden.

Im Bezirksamt Neukdllmon Berlinwird die individuelle Verschiedenheit des Persongeglicher Dimen-
sionals wertvolle Ressource verstande®as Neukollner Diversitditsmanagement ist in diesem Sinne
ganzheitlichausgerichtet und spricht mi¢einer Personalmarketingkampagne ,,#Typisch Neukolln“
diverse Personenund Berufsgruppen an. Erste Erfolge zeigen sich durch Biéohung des Migrati-
onsanteils bei jungen Nachwuchskréften, der Reduzierung des Altersdurchschnittes, aber auch durch
die Auszeichnung mit dem Berliner Inklusionspreis im Jahre 2020 fur vorbildliche Beschaftigung und
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Ausbildung von Menschen mit Schwerbehinderung. Y&t wichtige MalRnahmen sind . ergan-
zende interne und externe Informationsverandtizngen, individuelle Beratungsangebote, Coaching,
Teamentwicklungsworkshops und Konfliktmoderation.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist d&@enerationenwechsel. Eine enge und gut&Zusammenarbeit
zwischen jungen Nachwuchskréaften und den erfahrenen und lek@teren Kolleginnen ist Vorausset-
zung défur, dass dieser gelingt. Gegeseitige Akzeptanz, Wertschatzung und Bereitschaftjssen und
Erfahrungen weiterzgeben und anzunehmen, sind eine wichtige Voraussetzung daftir, dass beide Sei-
ten im gegenseitigen Austusch voneinander profitieren kdnnen. Das Firstenberg Institut bietet in die-
sem Kontext kostenlose, vertrauliche und indiuelle Beratung, Coachings undonfliktmoderationen
oder kostenpflichtige Workshops bzw. Teambildungsmafinahmen an. Letztere werdesr die Fortbil-
dungsbeauftragte bzw. den Fortbildungsbeauftragten in der Personalentwicklyfde)beantragt.

Das Bezirksamt Neukélin von Berlin aktualisiert zudem alle 2 Jahre d@auenforderplan und stellt
sich durch Analyse der vorliegenden Zahlen undeddaraus
abgeleiteten MaRnahmerzur Beseitigung von bestehenden Den aktuellenFrauenfsrderplan
Unterreprasentanzen in den jeweiligen Berufsgruppen. Die finden SieHIER.
Frauenvertreterin wird an der Fortschreibung und Anpassung
des Frauenforderplanes gem. § 4 Abs. 4 LGG beteiligt.

7.2.9  Diskriminierungsschutz

Neben der DiversityStrategie des Senatswelche die Wertschatzung und Férderung von Vielfalt der
Beschaftigten in den Berliner Behdrden zum Ziel hét der gesetzliche und behdrdliche Diskriminie-
rungsschutz eie wichtige Saule des DiversitiManagements. Dieser ergibt sich zunachst awgrschie-
denen zu beachtendenVorschriften wignsbesondereArt. 3 GG, Art. 10 VvB, AGG, Gesetze der
Schwerbehinderten nach SGB IX, LADG, Partizipationsgesetz - PartMigG, LGG und Personal-
vertretungsgesetz (PersVG)Erste Anlaufstelle bei BenachteiligungViobbing, sexuelle Belastigunand

Diskriminierung ist nach § 13 AGG dierganisatorisch im

Steuerungsdienst angesiedeltBeschwerdestelle in der Die Dienstvereinbarung zuPr&vention

Dienststelle und zum Umgang mit Diskriminierung,
Mobbing und sexueller Beldstigung fin-

7.3 Ausstiegsphase den SieHIER.

7.3.1 Wissensmanagement

Das bezirkliche Wissemsanagement ist unter dem Dach des Steuerungsmstes im Bereich HR
Businessprtner (HRB) angegliedert. Auch das Wissengmnagement beschéftigt sich mit den

Megatrends des demografischen und werteorientierten Wandels sowie der Wissensvernetzung in einer
agilen Arbeitswelt. Vor dem Hintergrund der Generationenvielfalt, Aufgabenverdichtung und wandein-
den Anforderungen, tragt das Wissemmanagement dafiir Sorge, das¥ach- und Erfahrungswissen in

den vielfaltigen Bereichen des Bezirksamtes bewahrt und nutzbar gétet wird: dies geschieht in

Teams, individuell von Person zu Person oder fur Stellvertretungen gleichermalRen. Schwerpunkte des
AnstolRes eines Wissenstransfers bilden zum einen planméRig ausscheidende Mitarbeitende (Ruhe-
stand), zum anderen die Fluktuatiovon Personal.

Fur den Wissenstransfer werden im Bezirksamt Neukdlin folgeMigf3nahmen angeboten:
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— Stellendoppelbesetzung

— Seniorcoaching

— Dialogbegleitung,

— Malnahmen fur den Wissenstransfer im Team

— InhouseSchulungenWorkshops rund um das Thema Wissamnagement.

Die Durchfiihrung éer solchen MalRnahmestelltein Zeichen der Wertschatzundar und soll dement-
sprechend von den Fihrungskréften an die Beschaftigten kommuniziert werdschlief3lich ist das
Wissender Mitarbeitersinnen eine der essentielten immateriellen Ressourcen des Bezirksamtes.

Es bildet das Standbein fur die Funktionsféhigkeit der Bereiche. Umso wichtiger ist es, dass durch Wis-
sensteilung und Transparenz Synergien genutgrdenund die Verwaltung zukunftsfahig bleibt. Be-
gleitet werden die MalZnahmen Stellendoppelbesetzung und Seniorcoaching durch @imlogbeglei-
ter*innen. Diese stammen abteilungstbergreifend aus den verschiedensten Bereichen des Bezirksam-
tes und helfen, den Wissenstransferprozess effizient zu strukturieren. Siesdiir die sukzessive Im-
plementierung geeignetednstrumente des Wissenstransfers: genannt seien beispielhaft GUbersichtliche
Wissenslandkarten, vertiefende Stellenkompasse, Wissenstransferplane, Listen mit anzusprechenden
Kolleg‘innensowie de Aufstellung offener Vorgange. Die Flihrungskrafte sind dazu angehalidie

dafir notwendigen Zeitressourcen zur Verfligung zu stelteimsbesondere fir die Wissensgeb®nnen.
Diese seit 01.05.2015 fiir das Land Berlin existierenden MaRnahmen sind langsBezirksamt

Neukolin fest etabliert, werden fortwéahrend ausgebaut und
dem stetigen Wandel angepasst. Im Durchschnitt betragen| Alle Informationen und Vordrucke zum
die von der SefFinfinanzierten Stellendoppelbesetzungen | Wissensmanagement finden SieHIER.
in Neukoélln allein knapp 700.000 Euro jahrlich.

Unter diesem Linkiad ebenfalls spezielle Angebote
fur Fuhrungskrafte zu finden. Zukinftig sollen diese | Weitergehendelnformationen zum Newsletter
erweitert werdenWeiterhin wurde ein regelmagig Wissensmanagement finden SieHIER.
erscheinendemMewsletter zum Wissensanagement
ins Leben gerufen, in dem B. Erfahrungsberichte sowie Tipps & Trickssader NeukdllnerPraxis ge-
teilt werden. Ziel ist es, einen abteilungsubergreifenden Wissensd Erfahrungsaustausch zu fordern
und diese Vernetzung zu starken.

Zukinftig beschaftigt sich das Wissemanagement intensiver mit den Fragen, wie wir mit der
Vermehrung von Wissen umgehen und welche Punkte beim Wissenstransfer von Fiuhrungskréaften mit
Personalverantwortung besondere Berlcksichtigung finden missen. Ziel ist es, die Beschéftigten fiir die
Relevanz der Wissensweitergabe zu sensibilisieren und aumsgklést von konkreten Instrumenten eine
»Kultur des Wissenstransfers® zu implementieren, nachhaltig weiterzuentwickeln und zu verstetigen

denn gemeinsam erreichen wir mehr!
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7.3.2  Retention-Management

Unter dem Schlagwort RetenticiVianagement verbirgt sictalles rund um das Them#Mitarbeiter*in-
nenbindung r eine der wichtigsten Séulen, um den Dienstbetrieb im Bezirksamt nicht nur aufrecht zu
erhalten, sondern fir die Mitarbeitenden als positives Erlebnis zu gestaltBas Ziel ist, dass sich

jede*r Beschéaftgte mit dem Bezirksamt Neukélln als Arbeitgeber identifiziert, gerne den Dienst antritt
und stolz auf die Zusammenarbeit im Team und deren Schnittstellen ist. Wile Mitarbeitendenr

machen das Bezirksamt aus und jeder von uns pragtreanabhangig davan, ob es imkleinen oder

groRen Rahmen geschiehDie strategisch ausgerichtete Mitarbeitéinnerbindung des Bezirksamtes
Neukélin umfasstiemzufolge alle Mitarbeitenden unabhéangig von der Hierarchieebene: sowohl das
Stammpersonal als auch das neu gewonne Personal. Die Zahnrader der vorangegangebeschrie-
benen Punkte und MalRnahmen greifen hier ineinander und sollen in eine emotionale Bindung miinden,
die beim Onboarding beginnt, sich Uiber die gesamte Karriere eines Beschéftigten erstreckt und formal
mit= > F NLMKBMM >G=>Ma (Gefuh(segar.d&oer Biliaus;béstetien.M =: L m6 BKA

Insbesondere in Zeiten des Fachkrafteengpasses und hybriden Arbeitens ist es umso wichtiger, die
Bindung zu den Kolleg*innen zu pflegen und zu starken und die eigedégitalen, fachlichen Kompe-
tenzen sowie Soft Skills auszubauen. Die Mitarbeitenden werden hierbei bedarfsgerecht unterstiitzt.
Denn jede*r einzelne Beschaftigte gestaltet die Arbeitsatmosphére, die Leistungsergebnisse und die
Kommunikation untereinander irBezirksamt mit.

Fakt ist, dass es bisharicht in jedem Team idealtypisch lauft. Dies gilt es zu &ndern. Jede*r ist ge-

fragt: FUhrungskréafte sowie Mitarbeitende ohne Fihrungsfunktion gleichermaRen! Klar ist auch, dass
dies nicht von heute auf morgen gesa#iit, sondern Schritt fir Schritt. Dazu braucht es einpassitiven
Fehlerkultur und einehrliches Feedback, insbesondere da, wo etwas im Argen ist. Alle Beschéftigten
und auch Ausscheidende sind aufgerufen, sich hierzu direkt an ihre Fiihrungskréafte od&auvensvoll

an die Steuerungsdienstleitung zu wenden. Auch Uber Karrierenetzwerke und Arbeitgeberbewertungs-
portale werden kritische Bewertungen dankbar entgegengenommen und analysiert. Nur durch regel-
maRige Selbstreflektion und einen authentischen Blickagitiv wie kritisch, kann sich eine Organisation
weiterentwickeln. Genau das wollen wir!!

7.3.3  Vorbereitung auf den Ausstieg

Die regulére und vorzeitige Ausstiegsphase @. ResturlaubUberstunden, Krankheit etist durch

das behordliche Personalmanagementechtzeitig zu planen und vorzubereiteazu fihrt die Fih-
rungskraft18 Monate vor dem geplanten Ausstieg (vorzeitig oder regulér) mit de betroffenen
Kolleg‘innenein Gesprach, um die notwendigen MaRnahméfiir eine Nachbesetzung und den
Wissenstrangfr, wie z. B. dieErstellung eineaktuellenBAK, Bewertung, Beantragung der Mittel und
Planung des Wissenstransfengchtzeitige Ausschreibung und Einstellung im Zusammenhang mit dem
Ausstieg zu erértern und sofern erforderlich, Gber die nachsten Vorgesen an die Biroleitung der
betroffenen Abteilung zur weiteren Veranlassung weiterzuleitBei allen Fragen rund um den Ausstieg
ist die jeweilige Biroleitung, der Personalservice und der Wissensmanagementber@tRB)im
Steuerungsdienst als auch diexterne Beratung im Firstenberg Institut geeignete Anlaufstelle fir die
Betroffenen.
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8 Controlling

Die Verantwortung der Fortschreibung der abteihgs- bzw. bereichsspezifischeRersonalbedarfspla-
nungen liegt bei den jeweiligen Amtaund Biroletungen. Die Evaluation und Anpassung dieser Leitli-
nien erfolgtalle 2 Jahre durch dasbehordliche zentrale Personalmanagement beim Steuerungs-
dienst.

9 Schlussbestimmungen
9.1 Rechtlicher Rahmen

Bestehende Gesetze, Verordnungen und landesweite Rahmenbedingamgyleiben von diesen
Regelungen ebenso unberihrt wie bestehende Beteiligungslitbestimmungsund Mitwirkungsrechte
nach dem Personalvertretungsgesetz, dem Landesgleichstellurggsetz und dem SGB IX.

9.2 Anlagen

Die fortgeschriebene 7jahrige &mter und berufsgruppenspezifischdltersfluktuationsanalys¢Jahre
2022-2029) des Bezirksamtes Neukdlin von Berlst Bestandteil dieser Leitlinie(Anage 1).

9.3 Inkrafttreten

Diese Leitlinien sind seit dem Tage der UnterzeichnuimgKraft.

e

Januar 2022 gez. Beziksbirgermeister Martin Hikel
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Beschdaftigtenstruktur des Bezirksamtes Neukolln

Stand: 01.01.2022

Personalbereich (Abteilung)

Personalteilbereiche (Amt)

Anzahl
Beschdftigte

Geschdaftsbereich Bildung, Kultur und Sport

Politischer Ber
LuV/SE-Leiter
GB?2

Bibliothek
GartArbSchule
Kultur
Musikschule
Schulen
Sportférderung
Volkshochschule

115
38
23

307

Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister

Politischer Ber
LuV/SE-Leiter
GB1
Ausbildung
Besch.-Vertret.
Birgerdienste
BVV

GGSt. BSO
Rechtsamt

SE Finanzen
SE FM

SE Personal
Standesamt
Steuerungs-D.
Verw. d. BezBm
Wirt.férderung

Wohnungswesen

122

71

26

46
38
12
30

43

Geschdaftsbereich Jugend und Gesundheit

Politischer Ber
LuV/SE-Leiter
GB6

Allg. Foérd.v.M.
Familien.-Hilfe
Gesundheitsamt
Jugendamt
Kindertagesbetr
UvSt.

34
74
256
227
7
85
44

689
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Geschdaftsbereich Ordnung

Politischer Ber
LuV/SE-Leiter
AOD

Ordnungsamt

Geschdftsbereich Soziales

Politischer Ber
LuV/SE-Leiter
Amt {. Soziales

Jobcenter

Geschdaftsbereich Stadtentwicklung,
Umwelt und Verkehr

Politischer Ber
LuV/SE-Leiter

GB 4

Ausb Griinflache
Bau/Wohnaufs.
Stadtentw.
StraBen/Griin
Umw/Naturschutz

Vermessung

155
28
23

312

2292
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Personalbedarfsplanung des Bezirksamtes Neukolln

2022

Personalbereich (Abteilung) Personalteilbereiche (Amt) ADT Untergruppen
Geschdftsbereich Bildung, Kultur und Sport 2x E1l
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E5
Schul- und Sportamt 1xE6
Biichereiwesen 1x A10
Schuldienst (allgemeinbildend, berufsb.) 1x E10
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister 1x A9S
Finanzservice Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E8
0,8 x E9
1x A10
1x A8
Amt fiir Birgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 2xE3
1x E6
2 x E8
Geschdftsbereich Jugend und Gesundheit GB Jug/Ges Humanmedizin 1x E9A
1x E15
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E3
2x E5
Gesundheitsamt
Medizinalhilfsdienst, med.-techn. Dienst 0,9 xES
1x E9a
Zahnmedizin 1x E14
Tx AN
. 1x A12
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1% M35
Tx ES
Jugendamt
1x A10
Tx AN
Jugendpflege 1x S8B
1x S14
SRSl UG GO LT Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1 xE6
Ordnungsamt/AOD 1x E9A
Tiermedizin 1x A15
Geschdaftsbereich Soziales Sozialamt Pflegedienste 1x KR6
Geschdftsbereich Stadtentwicklung, A 0.5xA10
Umwelt und Verkehr Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1% E9A
Bautechnik (Gartenbau) 1x EN
Straen und Griinflachen
1x EN
Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) X
1x E8
Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1x E3
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A12
Stadtentwicklungsamt Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 1,8 x ET1
Vermessung 1x E12
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Personalbedarfsplanung des Bezirksamtes Neukolln
2023/1

Personalbereich (Abteilung) Personalteilbereiche (Amt) ADT Untergruppen
Geschaftsbereich Bildung, Kultur und Sport | GB BiKuSpo Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x EN
Politischer Bereich Allg. Verw. (BezV): BezBm, BezSt 1x B4
2x E5
. 3xE6
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0.7 x E9B
1x E9A
Schul- und Sportamt
Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1x E3
Gebdude-/Materialwirtsch., Vervielfaltig 1x E5
Techn. Tatigkeit (auBBer Bau/Vermessung) 1x E9A
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister Besch.-Vertret. Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x S8B
SE FM Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,8 x EN
1x E12
. . . 1x A15
Steuerungsdienst/Personalservice | Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1% A9S
1x A10
1x AN
1x A8
Amt fiir Biirgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD TxEN
0,5 x E5
0,8 x E6
0,5x E8
1x E9B
Geschdftsbereich Jugend und Gesundheit GB Jug/Ges Allg. Verw. (BezV): Nichitechn. VerwD 1x A12
0,7 x A7
. 1x E3
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1xE8
Humanmedizin 1; 51:15
Gesundheitsamt
1x A10
Jugendpflege 0,5 x AT
0,9 x A12
Medizinalhilfsdienst, med.-techn. Dienst 1x E9A
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,7 x E9B
Erziehungsdienst 0,9 x E9A
Jugendamt 2 A0
3 x A1l
fl
Jugendpflege 1x S8B
0,5 x STIB
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Personalbedarfsplanung des Bezirksamtes Neukélln

2023/2

Geschdaftsbereich Ordnung 0.8 x E9B
Ordnungsamt/AOD Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD z
3xE9A
Geschdaftsbereich Soziales
2 x A1l
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A12
Sozialamt 0,5 x A9S
Sozialwesen 0,9 x S12
Geschdftsbereich Stadtentwicklung, Bautechnik (Gartenbau) 1x A16
Umwelt und Verkehr X 2xE3
StraBen und Griinfléchen Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. oy Eh
Griinpfl., Fischerei-, Forstwesen, Umwelt 0.8 x E9A
Stadtentwicklungsamt Techn. Tatigkeit (auBer Bau/Vermessung) 1x E9A
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Personalbedarfsplanung des Bezirksamtes Neukélln

2024/1

Personalbereich (Abteilung) Personalteilbereiche (Amt) ADT Untergruppen
Geschdftsbereich Bildung, Kultur und Sport 1x E4
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 3xE5
1,8 x E6
Biichereiwesen 0,9 x E6
Schul- und Sportamt
Gebdude-/Materialwirtsch.,
Vervielfdltig 2xE5
Schuldienst (allgemeinbildend, berufsb.) Uleig
0,9 x EN
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister Finanzservice Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x EN
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD LAl
1x E8
SE FM
1x A9S
Bautechnik (Hochb:
autechnik (Hochbau) g
Steuerungsdienst/Personalservice | Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E12
1x E4
2,8 xE8
Amt fiir Birgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,5 x E9A
1x E6
1x E9A
Geschdaftsbereich Jugend und Gesundheit GB Jug/Ges Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A13S
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD Uil
Gesundheitsamt 1x E5
Medizinalhilfsdienst, med.-techn. Dienst 2,4 x E9A
2 x A10
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD TxA7
1x E13U
2xE5
Jugendamt 1x ATl
Jugendpflege 1x 812
2 x S8B
2,8 x S14
Sozialwesen 1x A10
Geschdftsbereich Ordnung Ordnungsamt/AOD Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1))(5E9IER7
;9 X
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2024/2

haft ich ial
Geschaftsbereich Soziales Sozialamt Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1xE10
0,5 x E9B
Geschdaftsbereich Stadtentwicklung, 1x E10
Umwelt und Verkehr Bautechnik (Gartenbau) 1x E13
1x E9A
StraBen und Griinfldchen Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 1x EN
Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1x ES
Metallbe-/-verarbeitung/Kfz-Wartung 1x E7
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A8
Bautechnik (I i i
Stadtentwicklungsamt autechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 0,5 x A10
Vermessun Al
e 0,5 x A12
GB Umwelt/Natur Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x AN
Politischer Bereich Allg. Verw. (BezV): BezBm, BezSt 1x B4
Umwelt/Naturschutz Techn. Tatigkeit (auBer Bau/Vermessung) 1x E9A
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Personalbedarfsplanung des Bezirksamtes Neukélln
2025/1

Personalbereich (Abteilung) Personalteilbereiche (Amt) ADT Untergruppen
Geschdftsbereich Bildung, Kultur und Sport 1x AN
1x A13S
1x E1l
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD R
4 x E5
1x E6
Schul- und Sportamt 1xE8
1x E9B
Tx AN
Biichereiwesen 0,5 A9
1x E6
. 1x E4
Sportanlagenbetrieb 1 E5
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister Besch.-Vertret. Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E5
Rechtsamt Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A13S
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x EN
SE FM Bautdgtigkeiten (auBer an Stromanlagen) 1x E6
Bautechnik (Hochbau) 1x EN
1x A10
Steuerungsdienst/Personalservice | Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x AN
1x A9S
Verw. d. BezBM Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E9B
1x A10
1x E3
Amt fiir Birgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,8 x E6
1x E8
0,9 x E10
Geschdftsbereich Jugend und Gesundheit Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1,8 x ES
Humanmedizin 1x E150
Gesundheitsamt
Jugendpflege 1x A10
Medizinalhilfsdienst, med.-techn. Dienst 0,75 x E9A
1x A10
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD TxE6
1x E9B
0,7 x E9A
Seaspeet Erziehungsdienst 0,5 x S8B
2 x A10
fl
Jugendpflege 1% ATI
Sozialwesen 1x EN

62




Personalbedarfsplanung des Bezirksamtes Neukolln

2025/2

Geschdaftsbereich Ordnung

0,8 x A10
Ordnungsamt/AOD Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,8 x ES
1x E9B
2 x E9A
Geschdaftsbereich Soziales 1x E9B
2 x A10
Sozialamt Tx ATl
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A9S
0,9 x E5
2,5 x E9B
Geschdaftsbereich Stadtentwicklung, Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,75 x ATl
Umwelt und Verkehr
Bautechnik (Gartenbau) 1x E10
StraBen und Griinflachen 1x E3
Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1x E5
Tx E7
Metallbe-/-verarbeitung/Kfz-Wartung 1x E8
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A10
Stadtentwicklungsamt Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 1x E12
Techn. Tatigkeit (auBBer Bau/Vermessung) 1x AT1
Umwelt/Naturschutz Techn. Tatigkeit (auBer Bau/Vermessung) 1x EN
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Personalbereich (Abteilung)

Personalteilbereiche (Amt)

ADT Untergruppen

Geschdftsbereich Bildung, Kultur und Sport 1x AN
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1xEN
2x E5
Schul- und Sportamt 1x E6
Biichereiwesen 1x A10
Sportanlagenbetrieb 2 x ES
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister Besch.-Vertret. Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A10
Finanzservice Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A9S
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E3
. 2xEN
SE FM Bautechnik (Hochbau) 15 E12
Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 0,8 x A1
1x A10
1x A13S
Amt fiir Birgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD ;2 X::
X
1x E8
1x E9B
Geschaftsbereich Jugend und GB Jug/Ges Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E6
Gesundheit Humanmedizin 0,5 x KR8
Gesundheitsamt » o 1,8 x E5
Medizinalhilfsdienst, med.-techn. Dienst 3,5 x E9A
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1xA10
1x EN
Erziehungsdienst 1x S8B
Jugendamt oy A1
1x E5
Jugendpflege 1xS12
1x S8B
Geschdaftsbereich Ordnung Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E5
Ordnungsamt/AOD
Humanmedizin 0,6 x A8
Geschdftsbereich Soziales 1x A12
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E5
Sozialamt 4 x E9B
Sozialwesen 1x $12
Geschaftsbereich Stadtentwickl 1xE
R s Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. xES
Umwelt und Verkehr StraBen und Griinfléichen 1xE6
Griinpfl., Fischerei-, Forstwesen, Umwelt 0,8 x E9A
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,5 x E6
Bautechnik (Gartenbau) 1x AN
Stadtentwicklungsamt
Vermessung 0,5 x E8
Weitere Tatigkeiten 1x E5
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Personalbereich (Abteilung)

Personalteilbereiche (Amt)

ADT Untergruppen

Geschdaftsbereich Bildung, Kultur und Sport

Schul- und Sportamt

Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD

1x A4

1x A9S
2xEN

1x E4
2xE5
3xE6

0,5 x
SCHWB-01

Biichereiwesen

0,8 x A9
0,8 x E6

Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat.

1x E3

Schuldienst (allgemeinbildend, berufsb.)

1x E9B

Volkshochschuldienst

2 x E9B

Kiichentatigkeiten

1x E3

Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister

SEFM

Allg. Verw. (BezV):
Nichttechn. VerwD

1x E12
1x E9A

Bautechnik (Hochbau)

1Tx AN
2xEN

Steuerungsdienst/Personalservice

Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD

1x A9S

Amt fiir Birgerdienste

Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD

1x A10
0,8 x A9S
1x E10

1x E3

1x E6

1,5 x E8
0,8 x A7

Geschdftsbereich Jugend und Gesundheit

GB Jug/Ges

Allg. Verw. (BezV): BezBm, BezSt

0,8 x A13S

Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD

0,9 x A9S
1x E9B

Jugendpflege

1x A13S

Gesundheitsamt

1x S14

Jugendpflege

1x A10

Jugendamt

Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD

0,9 x A1
0,9 x A12
1x A7
0,9 x E5
1x E6

Erziehungsdienst

0,8 x S8B

Jugendpflege

0,9 x A12
1,9 x A13S
0,8 x E14
1,8 x S8B
1x S14

0,8 x S17
1x S15
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Geschdaftsbereich Ordnung Ordnungsamt/AOD Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E9A
Geschdaftsbereich Soziales 1x E9B
2 x A10
1x A1
Sozialamt Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD Ui
1x Al4
2x E10
1x E6
Sozialwesen 1x$12
Geschdftsbereich Stadtentwicklung, 1x E5
Umwelt und Verkehr
. 1x AN
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD
1x E6
1x A12
Strafd d Griinflach
raben und Srunfiachen Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 1x EN
1x E9A
Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1x E7
Griinpfl., Fischerei-, Forstwesen, Umwelt 1x E9A
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 0,8 x EN
1x E5
tadtentwickl t
Stadtentwicklungsam Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 3xEMl
0,9 x E12
Vermessung 1x E8
Umwelt/Naturschutz Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x Al
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Personalbereich (Abteilung) Personalteilbereiche (Amt) ADT Untergruppen
Geschdftsbereich Bildung, Kultur und Sport 1x EN
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 3xE5
1,9 x E6
. . 1x A9
Schul- und Sportamt Biichereiwesen 0,8 x E9B
Schuldienst (allgemeinbildend, berufsb.) (E3Y
1x E15
Sportanlagenbetrieb 1x E4
GB BiSchuKulSpo Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A12
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister 1x A8
1,8 x E3
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1xE6
Tx E7
SE FM 1x E9B
1x AT1
Bautechnik (Hochbau) 1x EN
Techn. Tatigkeit (auBBer Bau/Vermessung) 1x EN
Finanzservice Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A12
. . . 1x Als
Steuerungsdienst/Personalservice | Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1% E9B
X
Allg. Verw. (BezV): BezBm, BezSt 1x A12
Verw. d. BezBM 0,5xE6
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E9B
1x E9A
2 x A10
Amt fir Birgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1,8 x E6
1x A12
Geschaﬁs!:)erelch Jugend und GB Jug/Ges Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD
Gesundheit 1x E8
. 1x E5
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1% E9A
Gesundheitsamt Jugendpflege 0,8 x A10
L R . 1x E8
Medizinalhilfsdienst, med.-techn. Dienst 0,5 x E9A
1x S14
1,2 x A0
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 28 x ATl
1x A8
Jugendamt 1x E5
Erziehungsdienst 0,8 x S8B
2 x A10
Jugendpflege 2y A2
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Geschdaftsbereich Ordnung Ordnungsamt/AOD Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E6
Geschdaftsbereich Soziales 2x A10
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1xA12
Sozialamt 1x A8
2 x E9B
Sozialwesen 1x A9
Geschaftsbereich Stadtentwicklung, Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x E6
L e T i Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 1xEN
2xE3
StraBBen und Griinflachen Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1,8 x E6
1x E7
Griinpfl., Fischerei-, Forstwesen, Umwelt 1,5 E9A
Techn. Tatigkeit (auBBer Bau/Vermessung) 1x E3
. . . . 1x AN
Stadtentwicklungsamt Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 2 EN
Umwelt/Naturschutz Techn. Tatigkeit (auBer Bau/Vermessung) 1x E9A
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Personalbereich (Abteilung) Personalteilbereiche (Amt) ADT Untergruppen
Geschdftsbereich Bildung, Kultur und Sport 1x EN
1x E5
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 2xE6
0,5 x
SCHWB-01
Schul- und Sportamt
Schuldienst (allgemeinbildend, berufsb.) 1x EN
. 4 x E4
Sportanlagenbetrieb 1xE6
Kiichentatigkeiten 0,5x E3
Geschdaftsbereich Bezirksbiirgermeister Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x AN
SE FM 0,9 x E12
Personen-/Materialtransport 1x E3
Finanzservice Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A9Z
Rechtsamt Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 2 x A12
. . . 1x A12
Steuerungsdienst/Personalservice Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x B2
X
Tx AN
1x E3
1x E6
Amt fiir Birgerdienste Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1,6 x E8
1x E9B
1,5 x E9A
0,5 x A7
Geschaftsbereich Jugend und Gesundheit | GB Jug/Ges Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x AN
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 2xE3
Gesundheitsamt Humanmedizin 1x E14
Jugendpflege 1x AN
0,9 x Al
. 1x EN
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 2y E9B
Jugendamt 0,8 x A9Z
2 x A1l
Jugendpflege 1x A13S
1x S12
LSl G GO LT Ordnungsamt/AOD Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD lnggESgA
,O X
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Geschdftsbereich Soziales 0,6 x KR7
Tx AN
Sozialamt Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A12
2 x E9B
Sozialwesen 1x S11B
Geschaftsbereich Stadtentwicklung, 1x E4
Umwelt und Verkehr Garten-/Friedhofs-/Forstpflege, Kremat. 1x E5
Straflen und Griinflachen 1x E6
Metallbe-/-verarbeitung/Kfz-Wartung 1x E6
Allg. Verw. (BezV): Nichttechn. VerwD 1x A8
Bautechnik (Hochbau) 1x A13S
) . . . 2xEN
Stadtentwicklungsamt Bautechnik (Ingenieurbau, Tiefbau) 1x E12
Vermessung 0,9 x E9A
Weitere Tatigkeiten 1x E5
Umwelt/Naturschutz Techn. Tatigkeit (auBer Bau/Vermessung) 1x EN
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