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Zusammenfassung:

Um die stéandig wachsenden Anforderungen an unsere Stadtverwaltung auch in Zukunft be-
waltigen zu kénnen und nicht von Entwicklungen tberrollt zu werden, ist die Stadtverwal-
tung dabei, ein Personal- und Organisationsentwicklungskonzept zu erstellen. Bislang wer-
den einzelne Handlungsfelder ohne entsprechende Vernetzung bedient. Ziel ist ein ganzheit-
liches, systematisches und zukunftsorientiertes sowie gendergerechtes Konzept, welches
handlungsleitend fur den Fihrungsalltag ist.

Das Konzept sowie die Schwerpunktsetzung werden derzeit mit der Personalvertretung und
der Fuhrungsebene diskutiert. Die abschlieBende Schwerpunktsetzung fuir 2014/2015 erfolgt
durch die Dezernenten nach Wahl des/der Ersten Blrgermeisters/-in.

Im Sommer 2014 soll basierend auf einer IST-Analyse mit der Umsetzung der Schwerpunkt-
themen in Projekten als kontinuierlicher Prozess mit hohem Beteiligungsgrad unter Einbezie-
hung aller relevanten Akteure erfolgen. Durch ein zielgerichtetes Controlling wird die Umset-
zung jahrlich evaluiert.

Ziel:

Einfiihrung und schrittweise Umsetzung des Personal- und Organisationsentwicklungskon-
zeptes.



Bericht:

Anlass / Problemstellung

Bislang gestaltet sich die Personal- und Organisationsarbeit im operativ/reaktiven Bereich in
Form eines ,Instandhaltungs- und Reparaturbetriebs”. Es gab viele Pflichtaufgaben zu be-
waltigen, fiir zusatzliche Themen der Personal- und Organisationsentwicklung fehlte dadurch
die Zeit. Dies bedeutet, dass auf Grund fehlender personeller Kapazitat tberwiegend ein Ma-
nagement des Uberraschenden Wandels erfolgte. Ziel des Personal- und Organisationsent-
wicklungskonzeptes ist ein Management des geplanten/antizipierten Wandels, indem strate-
gisch/proaktiv Personal- und Organisationsentwicklungsprozesse begleitet und die Zukunft
systematisch gestaltet wird.

Sachstand

2.1 Personal- und Organisationsentwicklungskonzept

Zukunftsorientierte Personal- und Organisationsentwicklung der Stadtverwaltung

- ist der zentrale Schlissel fir die Gewinnung und Erhaltung einer gesunden, motivierten,
qualifizierten und effektiven Mitarbeiterschaft.

- sind in die Zukunft geplante Aktivitaten, die sich den standig wandelnden Einfliissen von
intern (z.B. Altersstruktur) wie von extern (z.B. politische Vorgaben) anpassen.

- reicht Gber den Tageshorizont hinaus, indem sie dazu beitragt, das Potential der
Beschéftigten zu erhalten und auf die Anforderungen von Morgen vorzubereiten.

- ist strategisch orientiert und umfasst eine Analyse der Veranderungen von
Verwaltungshandeln und —umfeld, Bestimmung der zukiinftigen Ziele und Festlegung der
erforderlichen Strategien zur Erreichung der Ziele.

- ist ein fortdauernder Prozess und daher weder eine einmalige, noch eine kurzfristig
erfillbare Aufgabe.

- ist auf Chancengleichheit aufgebaut.

Sechs wesentliche Handlungsfelder der Personal- und Organisationsentwicklung wurden

identifiziert:

1. Strategie: Langfristig geplante Aktivitat zur Erreichung der Unternehmensziele.

2. Organisation: Mit flexiblen Formen von Arbeitszeit und Arbeitsort altersgerechte und
motivierende Arbeitsbedingungen schaffen.

3. FUhrung/Zusammenarbeit/Kultur: Fihrungskompetenz verbessern, Wertschatzender
Umgang mit den Beschéftigten, Offene Kommunikation, MA Beteiligung.

4. Personalgewinnung und —einsatz: Das Personal als wesentlichen Erfolgsfaktor fir die
Leistungsfahigkeit der Verwaltung verstehen, strategische Planung und Steuerung.

5. Kompetenzmanagement: Voraussetzungen und Bedingungen lebenslangen Lernens.

6. Personalpflege: Personal als wichtigstes und wertvollstes Kapital verstehen,
Gesundheitsmanagement, Mitarbeiterbindung durch positive Anreize.

Die Komplexitat des Themas wurde symbolisch in einem Fihrungsrad dargestellt, wobei je-
des Handlungsfeld eine Radspeiche darstellt. Die Handlungsfelder sind eng miteinander ver-
netzt. Dieses Flhrungsrad dient als Steuerungsinstrument und Fahrplan fir die zukinftig an-
stehenden und zu bearbeitenden Themen. Das Personal- und Organisationsentwicklungs-
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konzept zielt darauf ab, die Interessen der Stadtverwaltung Tubingen mit den Interessen der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen soweit wie maéglich in Ubereinstimmung zu bringen.

2.2 Altersstruktur der Stadtverwaltung

Die Altersstruktur der bei der Stadt Tlbingen Beschéftigten zeigt -bezogen auf die Gesamt-
zahl der 1.653 Beschéftigten (Stand 01.10.2013)- einen Altersdurchschnitt (Median) von 46
Jahren. Davon sind 656 (39,7 %) Beschaftigte im Jahr 2013 &lter als 50 Jahre. Die Zahlen
zeigen, dass die Stadtverwaltung Tibingen eine ahnlich unausgeglichene Altersstruktur auf-
weist, wie die 6ffentlichen Arbeitgeber im Ubrigen (Durchschnittsalter 46 Jahre, 22 % sind
55 Jahre und élter, Quelle: Statistisches Bundesamt). Prognostisch gesehen liegt der Anteil
der Gber 50-jahrigen in 10 Jahren unter der Pramisse keiner Neubesetzungen bei 743 Perso-
nen (57,8 %). Bis 2023 verlasst fast jeder vierte Beschéftigte (22,9%) die Stadtverwaltung
auf Grund des Renteneintritts. Noch deutlicher ist die unausgeglichene Altersstruktur im Be-
reich der Fihrungskrafte (Amtsleitungen, Abteilungsleitungen, Stabstellen und Bereichslei-
tungen KST). Hier betréagt 2013 das Durchschnittsalter (Median) 48,9 Jahre. Aufgrund dieser
Situation mussen die kommenden 10 Jahre aktiv genutzt werden, um sich auf die verstarkte
Altersfluktuation und die veranderten Rahmenbedingungen bzgl. alters- und alterngerechten
Arbeitens (Gesundheitsmanagement) einzustellen.

2.3 Festlegung der Schwerpunktthemen

Die zentralen Handlungsbedarfe der Personal- und Organisationsentwicklung wurden durch
eine Befragung der Flhrungskrafte qualitativ evaluiert. Das Konzept sowie die Schwerpunkt-
setzungen werden derzeit mit der Personalvertretung, der Gleichstellungsbeauftragten und
der Fuhrungsebene diskutiert. Die abschlieBende Schwerpunktsetzung fiir 2014/2015 erfolgt
durch die Dezernenten nach Wahl des/der Ersten Blrgermeisters/-in. Die jeweiligen Maf3-
nahmen werden gemal der Dienstvereinbarung Chancengleichheitsplan mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten abgestimmt.

Vorgehen der Verwaltung

Ab Sommer 2014 soll mit der Umsetzung der zentralen Schwerpunktthemen in Projekten als
kontinuierlicher Prozess mit hohem Beteiligungsgrad unter Einbeziehung aller relevanten Ak-
teure erfolgen. Die aus den Schwerpunktthemen identifizierten MaBhahmen und Instrumen-
te werden konsequent auf eine strategische Planung ausgerichtet, die sich an den allgemei-
nen Zielen fur die Stadtverwaltung Tibingen orientiert. Die zentrale Steuerung der Umset-
zung nach dem strukturierten Entscheidungsprozess und Projektmanagement tUbernimmt
Fachbereich Personal, Organisation und Informationstechnik. Dabei wird in einem ersten
Schritt eine IST-Aufnahme und Analyse der bereits bestehenden Malinahmen erfolgen, um
im Anschluss ein SOLL-Konzept mit konkreten Zielen und weiteren Mafinahmen zu formulie-
ren. Bereits erfolgreich bestehende MalRnahmen sollen in das Konzept integriert werden.

Personal- und Organisationsentwicklung ist ein auf Dauer angelegter Prozess. Es wird von
einem realistischen Zeitrahmen von funf bis zehn Jahren bis zur Implementierung und dem
~Kulturellen Leben“ ausgegangen. Dartber hinaus und wahrend dessen werden neue The-
men aufkommen, die ebenfalls mit gezielten Personal- und Organisationsentwicklungsmafi-
nahmen flankiert werden mussen.

Lésungsvarianten
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Das Personal- und Organisationsentwicklungskonzept wird nicht eingefiihrt. Die Verwaltung
arbeitet ohne zielgerichtete Gesamtstrategie weiter.

Finanzielle Auswirkungen

Im Rahmen der jahrlichen Etatplanungen sind entsprechend den in der Prioritatenliste zu
bearbeitenden Themenschwerpunkte die erforderlichen Personal- und Sachmittel zu bean-
tragen. Die Umsetzung der Projekte hangt entscheidend von den zur Verfligung gestellten
personellen und finanziellen Ressourcen ab.

Anlagen

Ubersicht tiber die Handlungsfelder des Personal- und Organisationsentwicklungskonzeptes



