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Vorwort des Blrgermeisters

Personalentwicklung bei der Stadt Springe - warum eigentlich?
Springe ist keine groRe - aber eine sehr attraktive - Stadt im
Siuidwesten der Region Hannover und hat gut 300 Beschéftigte.

Braucht man da ein Personalentwicklungskonzept?
Unbedingt!

Personalentwicklung ist eine standige Aufgabe, bei der wir uns
immer wieder neuen oder geanderten Anforderungen und
Rahmenbedingungen stellen missen. Ein Beispiel ist die sich
wandelnde Altersstruktur unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, aus der sich konkrete Handlungsbedarfe ergeben.
Daneben halten alternative Arbeitsmodelle Einzug in unserer
Arbeitswelt, personliche Vorstellungen zur Arbeit und die
Vereinbarkeit von Familie und beruflicher Entwicklung sind
immer starker Grundlage fir personliche berufliche
Entscheidungen und Ausrichtungen - und damit immer auch
Aspekte flr oder gegen einen Arbeitgeber. Im Umfeld eines
immer kleiner werdenden Angebotes von und gleichzeitig
steigender Nachfrage nach Fachkraften fir ,kommunale

Dienstleistungen®, ist es auch fir die Stadt Springe

entscheidend, zur Steigerung der eigenen Attraktivitat als
Arbeitgeberin, diesen Entwicklungen proaktiv zu begegnen.

Es geht in der Personalentwicklung aber nicht nur darum, nach auRen als attraktive Arbeitgeberin
sichtbar zu werden, sondern auch darum, nach innen zu wirken und das eigene Personal zu fordern,
dessen Starken zu erkennen und die ,eigenen Leute® mit dem notwendigen Know-how fir ihren

jeweiligen Arbeitserfolg zu befahigen.

Als kommunale Arbeitgeberin und Dienstherrin hat die Stadt Springe umfangreiche eigene Kompetenz
im Bereich der Personalentwicklung erarbeitet, die sie in verschiedensten Handlungsfeldern einsetzt
und deren Prozesse sie regelméafig mit inren Organen, den politischen Gremien der Stadt Springe, als
verlassliche Verantwortungsgemeinschaft rickkoppelt und abstimmt. Aus diesem Grund ist das
Personalentwicklungskonzept nicht nur ein ,internes Papier®, sondern auch von der Politik mitgetragene

und mitverantwortete Grundlage klnftiger Entwicklung des Personals bei der ,Kommune Stadt Springe*.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept enthalt grundlegende S&ulen und Bausteine fiir eine
weitergehende erfolgreiche Personalentwicklung, die wir als sténdigen Prozess begreifen. Es zeigt die
konkreten Elemente der Personalentwicklung bei der Stadt Springe auf. Sie werden in der aktuellen
Umsetzungsphase dargestellt, beschrieben (auch hinsichtlich der Zielsetzung) und erganzend mit

theoretisch-wissenschaftlichen Grundlagen hinterfittert.
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Dadurch entsteht ein Katalog von Angeboten zur und Elementen der Personalentwicklung, der
transparent und tbersichtlich gestaltet ist. Die einzelnen Bausteine der Personalentwicklung werden in
einem sténdigen Prozess evaluiert und durch ergédnzende Regelungen, Dienstanweisungen oder -
vereinbarungen konkretisiert und weiter ausgestaltet. Insofern wird dieses Konzept ,atmen* missen und
immer wieder den aktuellen Entwicklungen anzupassen sein - nur so kann es die Dynamik der

Arbeitswelt erfolgreich aufnehmen.

Ich wiinsche mir, dass dieser Katalog gleichsam zum Aushéngeschild fir unsere Stadt als Arbeitgeberin
wird und bedanke mich bei allen, die an der Entwicklung und Umsetzung der einzelnen Elemente
mitgearbeitet haben und noch mitarbeiten werden. Lassen Sie uns gemeinsam das
Personalentwicklungskonzept weiterhin mit Leben fillen - denn die lebendigen Menschen stehen
zweifellos im Mittelpunkt aller personellen Entwicklungen.

Springe, im Juli 2018
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Christian Springfeld

Blrgermeister



|.  Einleitung: Warum ein Personalentwicklungskonzept?

Eine erfolgreiche Organisation lebt von ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Sie sind einer der
wichtigsten Erfolgsfaktoren in einer modernen, birgerorientierten und effizienten Verwaltung. Daher ist
es besonders wichtig, die Entwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielt durch eine
transparente Personalentwicklung (PE) zu unterstiitzen. Ziel der PE ist dabei das Leistungs- und

Lernpotenzial aller Mitarbeitenden zu erkennen, zu erhalten und systematisch zu férdern.

Um alle MaRBnahmen der Personalentwicklung nachvollziehbar darzustellen, wurde dieses
Personalentwicklungskonzept erstellt. In diesem Konzept lasst sich nachlesen, welche PE-MalRnahmen
bereits durchgefuhrt wurden, welche sich in Planung befinden und welche in der Zukunft angestrebt
werden. Das Handeln der PE soll dadurch versténdlich und greifbar werden und so sowohl nach innen
als auch nach auf3en Orientierung dartber geben, wo die PE zum Zeitpunkt des aktuellen Konzeptes
steht und in welche Richtung die PE weiterentwickelt werden soll.

Personalentwicklung ist ein standiger Prozess. Wofur wollen wir stehen? Welche Rollen und Werte
sollen unser Handeln préagen? Was soll uns auszeichnen? Wann haben wir Erfolg? Was unterscheidet
uns von anderen? Dieses sind nur einige Fragen, die fur die PE immer wieder aufs Neue beantwortet
werden mussen. Damit wird deutlich, wie dynamisch, unterschiedlich und individuell die Anforderungen
an die PE sein konnen.

Aus der Dynamik in der PE erschlief3t sich, dass es sich auch bei dem Personalentwicklungskonzept
um ein lebendiges Dokument handeln muss. Es wird daher angestrebt, das Dokument jedes Jahr

fortzuschreiben. Die Entwicklungen der PE sind damit in jeder Fortschreibung nachzuvollziehen.

Bereits im Jahr 2017 hat die Stadt Springe einen Prozess angestof3en, um die Frage nach der
Fihrungskultur, Werte und Normen, Zusammenarbeit und gewiinschtem Verhalten zu beantworten. Es
entstanden die Leitlinien fur Fuhrung und Zusammenarbeit, die beschreiben, welches Verhalten von
den Mitarbeitenden und den Fihrungskraften erwartet wird. Diese Leitlinien sind ein Fundament fur die
weitere Arbeit der Personalentwicklung. Viele weitere MalBRhahmen werden auf diesem Baustein
aufbauen, wie etwa ein Fuhrungskraftefeedback oder die Nachwuchsfihrungskréaftequalifizierung. Auch
diese Zusammenhange werden in diesem Konzept deutlich.

Personalentwicklung ist nichts, was im Verborgenen passieren kann. Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind von den MalRBnahmen der PE betroffen und sollten daher auch die Mdglichkeit haben,
sich umfassend Uber die Personalentwicklung zu informieren, um ihren eigenen Mehrwert der

MaRnahmen zu erkennen.

Im Sinne des Leitsatzes: ,Tu ehrlich Gutes und sprich dariiber!” soll dieses Konzept Transparenz und

Klarheit Uber das Handeln der Personalentwicklung bei der Stadt Springe geben.

Wer einen Uberblick tber die MaRnahmen der PE bekommen mochte, kann diese im
MafRnahmenkatalog nachschlagen. Einen vertiefenden Einblick in die Grundlagen und den Aufbau des

PE-Konzeptes bietet der Anhang ,Aufbau des Personalentwicklungskonzeptes®.
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II.  Der MalRnahmenkatalog

Im MalRhahmenkatalog sind die einzelnen Bausteine/Malinahmen (im Folgenden synonym verwendet)
der Personalentwicklung detailliert dargestellt. Bei jeder Mafnahme ist der Umsetzungsstatus
angegeben sowie eine Einschétzung der zeitlichen Umsetzung, sollte die MaRnahme nicht schon
vollstandig implementiert sein. Als nachstes ist in wenigen kurzen Sé&tzen die Zielsetzung der
MaRnahme beschrieben. Eine ausfiihrlichere Beschreibung der MaRnahme ist unter der Uberschrift
.,Gegenstand“ zu finden. Zum Schluss ist fir jede MaBnahme die bisherige Aktivitat der

Personalentwicklung dargestellt sowie der weitere Handlungsbedarf.

Optisch sind die unterschiedlichen Bearbeitungsstédnde durch ein Ampelsystem gekennzeichnet:

O0@®

Grin - Eingefuhrt: Die MalRnahme ist implementiert und wird angewendet.

000

Gelb - In Planung: Die MaRnahme wird geplant/konzipiert, ist noch nicht umgesetzt.

OO

Rot & Angedacht: Die MaRnahme wird als sinnvoll erachtet, sie soll in der Zukunft umgesetzt werden.

Die MaRRnahmen sind sechs Handlungsfeldern zugeordnet:

e Performancemanagement

e Talentmanagement

e Weiterbildungsmanagement
e Retentionmanagement

e Gesundheitsmanagement

e Wissensmanagement

Diese Handlungsfelder geben den Mal3nahmen eine Struktur und erleichtern die Einordnung der
Bausteine. Eine genaue Beschreibung der Handlungsfelder kann dem Anhang ,Aufbau des

Personalentwicklungskonzeptes® enthommen werden.



1. Leitlinien flr FUhrung und Zusammenarbeit

Status: Eingefiihrt, mit Beachtung in weiteren MaBnahmen Q O O

Zielsetzung:

Es soll ein einheitlicher Standard fiir die Ziele und Werte im Umgang miteinander geschaffen werden.
Durch die Leitlinien ist klar, welches Verhalten von Mitarbeitenden und Fihrungskraften erwartet werden

kann und bildet damit eine Orientierungshilfe fir Mitarbeitende und Fihrungskrafte.

Gegenstand:

Die Leitlinien fir Fihrung und Zusammenarbeit bilden ein Wertegerist flr das tagliche Miteinander im
Beruf fiir die Stadt Springe. Unter den Uberschriften ,Kommunikation“, ,Ubernahme von
Verantwortung®, ,Kundenfreundlichkeit®, ,Vereinbarung von Arbeitsergebnissen“, ,Fort- und
Weiterbildung®, ,Interne Netzwerkarbeit” und ,Gesundheit” ist weiter konkretisiert, wie die gemeinsame
Arbeit in der Stadt Springe gestaltet werden soll. Die Leitlinien wurden in einem Workshop von einem
Querschnitt der Verwaltung ausgearbeitet. Es ist somit eine Vereinbarung uUber die tagliche
Zusammenarbeit, die aus der Verwaltung selbst entstanden ist. Die externen Moderatoren begleiteten

das Verfahren, waren aber lediglich fir die Moderation und die Beratung im Gesamtprozess zustandig.

Bisherige Aktivitaten:

Die Leitlinien wurden 2017 von knapp 60 Mitarbeitenden der Stadt Springe wahrend eines zweitagigen
Workshops erarbeitet. Das Ergebnis dieser zwei Tage war ein erstes Grundgerust, aus denen die
endglltigen Leitlinien entstehen sollten. Im Anschluss an diesen Workshop wurden die Leitlinien von
Arbeitsgruppen weiter ausformuliert und verfeinert. Die Arbeitsgruppen bestanden aus vier Mitgliedern,
die alle Teilnehmende des Workshops waren. In maximal vier Arbeitsgruppensitzungen wurden so die
Leitlinien unter den einzelnen Uberschriften iberarbeitet. Die fertigen Kapitel der Leitlinien wurden vom
BlUrgermeister zusammengefasst und in der Personalversammlung vorgestellt. Nach der
Personalversammlung erhielt jeder Teilnehmende die Leitlinien als gedrucktes Exemplar. AuRerdem

sind die Leitlinien im Intranet abgelegt, sodass jede/jeder Mitarbeitende Zugriff auf die Leitlinien hat.

Handlungsbedarf:

Die Leitlinien missen konsequent verfolgt werden und Anwendung finden. Sie sind ein Anhaltspunkt

und Anker fir weitere PE-MalRnhahmen.



2. Performancemanagement

2.1 Mitarbeitergesprache

Status: Eingefihrt Q O O

Zielsetzung:

Ziel ist die Schaffung einer strukturierten Kommunikationsform zwischen Mitarbeitenden und
Fuhrungskraften. Die Leistungen und die Zusammenarbeit des letzten Jahres sollen reflektiert werden.
Es sollen Erwartungen abgeklart werden und Absprachen getroffen werden. AuRerdem soll in diesem

Gespréch der Fort- und Weiterbildungsbedarf ermittelt werden.

Gegenstand:

Das Mitarbeitergesprach (MAG) findet jahrlich statt. Das Gespréach ist verbindlich fir alle Mitarbeitenden
ab einer regelmaRigen Wochenarbeitszeit von zehn Stunden. Mitarbeitergesprache werden auf allen
Hierarchieebenen gefiihrt. Der Gesprachsleitfaden ist fir Mitarbeitende und Vorgesetzte eine
Hilfestellung und verbindliche Basis zur Vorbereitung und Durchfihrung der Gesprache. Die
Vorgesetzten stellen sicher, dass das Gesprach frei von &aufleren Storungen (Telefonate,
Besucherinnen/Besucher, Termindruck etc.) stattfinden kann. Es sollte ein Zeitraum von ca. einer
Stunde zur Verfiigung stehen. Die Verantwortung fur die Gesprachsfihrung und die Dokumentation liegt
bei den Vorgesetzten. Die/der Mitarbeitende und die/der Vorgesetzte klaren, welche Informationen aus
dem MAG weitergegeben werden sollen. Der erhobene Fortbildungsbedarf wird von den
Fuhrungskraften zusammengestellt. Der Uber die fachliche Fortbildung hinausgehende Bedarf wird von
der Fachdienstleitung nach Prioritdt geordnet fir den gesamten Fachdienst an Fachdienst 11

weitergeleitet.

Bisherige Aktivitaten:

2010 wurde der Leitfaden fur die Mitarbeitergesprache mit Beteiligung der Personalvertretung unter

externer Begleitung erarbeitet. Seit 2011 werden die Mitarbeitergesprache in der heutigen Form gefihrt.

Handlungsbedarf:



2.2 Fuhrungskraftefeedback

Status: Eingefihrt Q Q O

Zielsetzung:

Bei dem Fuhrungskraftefeedback erhdlt die Fuhrungskraft eine strukturierte Rickmeldung zu ihrem
Fuhrungsverhalten von ihren Mitarbeitenden. Der Fragebogen orientiert sich an den ,Leitlinien flr

Fuhrung und Zusammenarbeit* der Stadt Springe.

Die obersten Grundsétze bei einem Fuhrungskraftefeedback sind Vertrauen und Ehrlichkeit. Das
Instrument soll einen Kommunikationsprozess zwischen Mitarbeitenden und Fihrungskréaften anregen.
Gemeinsam wollen wir die Fihrungsbeziehungen und die Feedbackkultur in der Stadtverwaltung und

in der Stadtentwasserung Springe positiv entwickeln.

Gegenstand:

Bei dem FiUhrungskraftefeedback geben die Mitarbeitenden anonym mit Hilfe eines Fragebogens eine
strukturierte Rickmeldung Uber das wahrgenommene Fihrungsverhalten an ihre Fihrungskréfte. Das
Verfahren wird von der Personalentwicklung begleitet und durchgefuhrt.

Bisherige Aktivitaten:

Das Fuhrungskraftefeedback fur die Stadt wurde konzipiert. Es ist zu beachten, dass es sich um eine
sehr sensible MaBnahme handelt, welche sehr gewissenhaft geplant und durchgefiihrt werden muss.
Es wurde eine Dienstvereinbarung mit dem Personalrat Uber die Durchfuhrung eines
Fuhrungskraftefeedbacks in der Stadtverwaltung Springe und in der Stadtentwasserung Springe
geschlossen. Das Fuhrungskraftefeedback wurde 2020 in der obersten Leitungsebene durchgefihrt.
Fir die Jahre 2023 bis 2025 ist ein Zeitplan zur Durchfihrung des Fihrungskraftefeedbacks in den

einzelnen Organisationseinheiten erstellt worden und wird derzeit umgesetzt.

Handlungsbedarf:
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2.3 Leistungsorientierte Bezahlung fir tariflich Beschaftigte

Status: Eingefihrt O O O

Zielsetzung:

Das Leistungsentgelt soll dazu beitragen, die Effizienz der 6ffentlichen Verwaltung zu starken und die
offentlichen Dienstleistungen zu verbessern. Zugleich sollen Motivation, Eigenverantwortung und

Fuhrungskompetenz gestarkt werden.

Gegenstand:

Als Leistungsentgelt werden Leistungspramien (einmalige Zahlungen) zusatzlich zum Tabellenentgelt
gewahrt. Die Dienststelle stellt die Hohe des zur Verflgung stehenden Leistungsentgeltes nach
MaRgabe des § 18 Abs. 3 TV6D i.V.m. der Protokollerklarung zu Abs. 3 Satz 1 zu Beginn des Jahres
fest und informiert den Personalrat und die Stadtische Kommission. Das Leistungsentgelt muss allen
Beschaftigten zuganglich sein. Leistungsgeminderte und Schwerbehinderte dirfen nicht grundsatzlich
aus Leistungsentgelten ausgenommen werden. Ilhre jeweilige Leistungsminderung oder

Schwerbehinderung muss angemessen bertcksichtigt werden.

Das Leistungsentgelt wird gewahrt, wenn die Bediensteten im Bewertungszeitraum (Kalenderjahr) den
Anforderungen des Arbeitsplatzes gerecht geworden sind. Dies ist dann der Fall, wenn Leistungen

mittlerer Art und Gute erbracht wurden.

Die grundsatzlichen Voraussetzungen fir eine Leistungsorientierte Besoldung fir Beamte wurden
geschaffen. Wegen der schwierigen gesetzlichen Vorgaben wird die Leistungsorientierte Besoldung

momentan nicht durchgefuhrt.

Bisherige Aktivitaten:

Die ,Dienstvereinbarung LOB®“ wurde 2010 gemeinsam mit dem Personalrat erarbeitet. Die

Leistungsorientierte Bezahlung (LOB) wird ausgefihrt.

Handlungsbedarf:

Es wird geprift, ob ein System zur Leistungsorientierten Besoldung im Bereich der Beamten

entwickelt und installiert werden kann.
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3. Talentmanagement

3.1 Strukturierte Auswahlverfahren

Status: Eingefihrt O O O

Zielsetzung:

Optimierung des Auswahlverfahrens durch strukturierte Vorstellungsgesprache.

Gegenstand:

Strukturierte Auswabhlverfahren sollen eine begrindete Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern
ermoglichen. Durch einen Interviewleitfaden und ein Bewertungssystem sollen ,Bauchentscheidungen®
vermieden werden und ermdglichen, dass tatsachlich die Kandidatin/der Kandidat ausgewahlt wird,

die/der den Erwartungen aus dem Anforderungsprofil am besten entspricht.

Bisherige Aktivitaten:

Die strukturierten Auswabhlverfahren werden durchgeftihrt.

Handlungsbedarf:
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3.2 Ausbildung

Status: Eingefihrt O O O

Zielsetzung:

Durch eine regelméaRige und vielfaltige Ausbildung sollen Talente rekrutiert und an die Stadt Springe
gebunden werden.

Gegenstand:

Durch die fachliche und fundierte Ausbildung von Nachwuchskraften in verschiedenen
Ausbildungsberufen wird sichergestellt, dass kontinuierlich qualifiziertes Fachpersonal vorhanden ist
und nachgefihrt wird. Die Stadt Springe bildet in verschiedensten Berufen aus. Fur das Jahr 2018 zum
Beispiel wurden Ausbildungsstellen in den Berufen Verwaltungsfachangestellte, Géartner/in
Fachrichtung Garten- und Landschaftsbau, Fachkraft fir Abwassertechnik und Fachangestellte fir
Medien und Informationsdienste Fachrichtung Bibliothek angeboten und besetzt. Neben der dualen
Ausbildung wird bei der Stadt Springe auf3erdem das duale Studium zur Stadtinspektorin/zum

Stadtinspektor angeboten.

Bisherige Aktivitaten:

Jedes Jahr wird Uberpruft, welche Ausbildungen in welchem Umfang im kommenden Ausbildungsjahr

angeboten werden kdnnen. Diese werden zeitig ausgeschrieben und mdoglichst friih besetzt.

Handlungsbedarf:

13



3.3 Stipendien im Bereich Bauingenieurwesen/Architektur

Status: Eingefuhrt Q Q Q

Zielsetzung:

Insbesondere in den Bereichen Bauingenieurwesen/Architektur ist verstarkt der Fachkraftemangel zu
spuren. Ein Studierendenstipendium soll Nachwuchskréafte friihzeitig an die Stadtverwaltung binden und
somit die Nachbesetzung in diesen Bereichen sicherstellen.

Gegenstand:

Studierende der Fachrichtungen Bauingenieurwesen und/oder Architektur sollen ein Studien-
Stipendium von der Stadt Springe erhalten. Die Stadt Springe unterstiitzt damit die Studierenden
wahrend des Studiums monetar und auch nicht-monetar und erwartet dafir im Gegenzug von den
Studierenden nach dem Studium eine Bindung an den 6ffentlichen Dienst. Studierende sollen damit

frih in der Stadtverwaltung sozialisiert werden und an die Stadtverwaltung gebunden werden.

Bisherige Aktivitat:

Fir das Wintersemester 2021 wurden zwei Stipendien im Bereich Bauingenieurwesen vergeben. Der
aktuelle Durchlauf wird begleitet und beobachtet.

Handlungsbedarf:

Es ist zu prufen, ob fir die Stadt Springe eine Beteiligung als Praxispartnerbetrieb im Rahmen eines
dualen Studiengangs Bauingenieurwesen in Frage kommt.
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3.4 Nachwuchsfuhrungskraftequalifizierung

Status: Eingefihrt Q Q Q

Zielsetzung:

Frei werdende Fihrungspositionen sollen durch eigene, qualifizierte Mitarbeitende besetzt werden
kénnen. Fiur die Mitarbeitenden bietet die Nachwuchsfihrungskraftequalifizierung eine interne
Weiterbildungsmaoglichkeit.

Gegenstand:

Durch die starke Fluktuation von Fuhrungskraften, vorrangig bedingt durch den Eintritt ins Rentenalter,
werden in der kommenden Zeit viele Personalveranderungen stattfinden. Um die daraus entstehenden
Licken im Personalkérper aufzufillen, wurde das Programm ,Springe fihrt! Die EnEfQ" eingefiihrt. In
dieser Qualifizierung werden die Teilnehmenden neun Monate lang von einer Mentorin/einem Mentor
betreut. Die Mentorinnen/Mentoren sind erfahrende Fuhrungskrafte der Stadt Springe. Auf3erdem
erarbeitet jede/jeder Teilnehmende einen Projektauftrag und nimmt an einem individuell
zusammengestellten Seminarprogramm teil.

Bisherige Aktivitat:

»opringe fuhrt! Die EnEfQ“ wurde 2019 das erste Mal durchgefuhrt. Der erste Durchgang wurde
beobachtet und evaluiert. Der zweite Durchgang startet im Herbst 2023. Zuvor wurde fiur alle

Interessierten eine Orientierungsveranstaltung unter der Fragestellung ,Lust auf Fihrung?“ angeboten.

Handlungsbedarf:

Begleitung und Evaluation des zweiten Durchgangs.
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3.5 Coaching

Status: Eingefuhrt O O O

Zielsetzung:

Learning-on-the-job Angebot mit externer Beratung durch einen Coach.

Gegenstand:

Coaching ist die professionelle Beratung und Begleitung einer Person durch einen Coach. Der/dem
Mitarbeitenden wird dabei in der Regel eine externe Begleitung zur Verfligung gestellt, mit dessen Hilfe
die/der Mitarbeitende ihre/seine Arbeitsweise reflektieren kann und im besten Fall eine Erleichterung
oder eine Verbesserung in der taglichen Arbeit erzielen kann. Coaching ist dabei nicht als Ausgleich

von Defiziten zu betrachten, sondern als Chance, weitere, bisher ungenutzte Potenziale auszubauen.

Coaching kann auf verschiedenen Ebenen angeboten werden, vom Berufseinstiegscoaching bis hin

zum Coaching der obersten Filhrungsetage.

Bisherige Aktivitat:

Coaching wird Bedarfsorientiert angeboten.

Handlungsbedarf:
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3.6 Mentoring

Status: Eingefuhrt Q Q Q

Zielsetzung:

Learning-on-the-job Angebot, Erfahrungsaustausch zwischen zwei Personen mit unterschiedlichem

Erfahrungsstand.

Gegenstand:

Mentoring bezeichnet die Tatigkeit einer erfahrenen Person (Mentorin bzw. Mentor), die ihr Wissen und
ihre Fahigkeiten an eine noch unerfahrene Person (Mentee) weitergibt, um diese in ihrer persénlichen
und beruflichen Entwicklung innerhalb eines Unternehmens zu férdern. Aus dieser Tandembeziehung
profitieren sowohl die Mentorinnen/Mentoren als auch die Mentees, da beide Uber ihren eigenen

Tellerrand hinwegblicken und Einblicke in andere Arbeitsbereiche erhalten.

Mentoring kann auf unterschiedlichen Ebenen und mit unterschiedlichen Formalitadtsgraden angeboten
werden. Die Spannweite kann von einem Berufseinsteiger/innenmentoring mit einem sehr informellen

Charakter bis zum Fuhrungskraftementoring reichen.

Bisherige Aktivitat:

Im Rahmen der Nachwuchsfuhrungskraftequalifizierung ,Springe fihrt! Die EnEfQ“ wird ein
Mentoringprogramm angeboten. Mentees sind die Teilnehmenden der Qualifizierung. Als
Mentorin/Mentor kdnnen sich alle Fachbereichs- und Fachdienstleitungen der Stadt Springe zur

Verfugung stellen.

Handlungsbedarf:

Bei Bedarf weitere Einsatzmoglichkeiten eines Mentorings priifen.
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3.7 Personalreserve

Status: Eingefihrt O O O

Zielsetzung:

Flexible Reaktionsmdglichkeiten in der Einstellung von qualifiziertem Personal.

Gegenstand:

Die Personalreserve ermdglicht der Stadt Springe bei der Einstellung von Personal flexibel zu reagieren,
sollten die reguléaren Stellen bereits besetzt sein. So ermoglicht die Personalreserve zum Beispiel das
Halten der ausgelernten Auszubildenden, sollte direkt nach der Ausbildung keine Planstelle frei sein.
Die Auszubildenden kénnen so lange auf der Stelle der Personalreserve beschéftigt werden, bis eine
passende Stelle in der Verwaltung frei geworden ist und sie auf diese Stelle wechseln kénnen. Wird
eine Stelle in absehbarer Zeit frei, ermdglicht die Personalreserve, eine neue Mitarbeiterin/einen neuen
Mitarbeiter fir eine kurze Zeit Uber den Bedarf einzustellen. So kann die/der neue Mitarbeitende von
der/dem noch aktuellen Stelleninhabenden eingearbeitet werden, obwohl die auszufiihrende Stelle
eigentlich noch besetzt ist. AuRerdem bietet die Personalreserve die Mdglichkeit, Talente oder High
Potentials einzustellen, auch wenn die Stelle nicht offiziell frei ist. Sollte in einem Auswahlverfahren ein
Talent oder ein High Potential gesichtet werden, die/der flr eine anstehende Aufgabe innerhalb der
Verwaltung besonders geeignet scheint, bietet die Personalreserve die Chance, auch diese
Kandidatin/diesen Kandidaten an die Stadtverwaltung zu binden. Als letztes kann durch die Umsetzung
auf die Personalreserve eine/ein Mitarbeitende/r, die/der eine langere absehbare Zeit ausfallen wird
(z.B. durch die Teilnahme am Angestelltenlehrgang | bzw. Il oder Elternzeit) durch eine andere
Mitarbeiterin/einen anderen Mitarbeiter ersetzt werden, sodass die Arbeitsablaufe in der Verwaltung wie

gewohnt weiter ausgefihrt werden kdnnen.

Bisherige Aktivitat:

Alle Mdglichkeiten der Personalreserve wurden in der Vergangenheit genutzt.

Handlungsbedarf:
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4. Weiterbildungsmanagement

4.1 Jahrliche Fuhrungskraftequalifizierung

Status: Eingefuhrt O O O

Zielsetzung:

Fortwéhrende Weiterbildung der Fuhrungskréafte, Aufarbeitung aktueller Fragestellungen zum Thema
Fuhrung.

Gegenstand:

Einmal im Jahr wird eine verpflichtende Flihrungskréaftequalifizierung durchgefuhrt. Diese Qualifizierung
wird bei Bedarf auf die aktuellen Themen der Verwaltung abgestimmt. An dieser Fortbildung nehmen
alle Mitarbeitenden der Stadt Springe teil, die mit ihnen zugeordneten Mitarbeitenden

Mitarbeitergespréache fihren.

Bisherige Tatigkeit:

Jéhrliche Durchfuhrung der Qualifizierung.

Handlungsbedarf:
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4.2 Allgemeines Fort- und Weiterbildungsmanagement

Status: Eingefihrt O Q O

Zielsetzung:

Bedarfsgerechte Qualifizierung aller Mitarbeitenden.

Gegenstand:

Alle Mitarbeitenden der Stadt Springe sollen die Mdglichkeit haben, an bedarfsgerechten Fort- und
Weiterbildungsangeboten teilzunehmen. Um das zu ermdglichen, hat jeder Fachdienst ein bestimmtes
Budget fur die Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden zur Verfigung. Die Fachdienstleitung
Ubernimmt das Fort- und Weiterbildungsmanagement des eigenen Fachdienstes. Neben dem
dezentralen Fort- und Weiterbildungsmanagement werden bei Bedarf zentral Inhouse-Schulungen
angeboten. Themen der letzten Veranstaltungen waren z.B.: Deeskalation und Sicherheit im
Publikumsverkehr, im Kundenkontakt erfolgreich Konflikte l16sen, Vergaberecht oder Kommunikation

und Gespréachsfihrung.

Bisherige Tatigkeit:

Dezentral ausgefihrtes Fort- und Weiterbildungsmanagement sowie zentral organisierte Inhouse-
Veranstaltungen.

Handlungsbedarf:
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4.3 Angestelltenlehrgang |

Status: Eingefuhrt/regelmé&Rige Durchfihrung O O O

Zielsetzung:

RegelmiRige Qualifizierung eigener Mitarbeitenden ohne Verwaltungsausbildung fiir die Ubernahme

von allgemeinen Verwaltungstétigkeiten.

Gegenstand:

Jahrlich kann eine/ein Mitarbeitende/r am Angestelltenlehrgang | teilnehmen. Mit Hilfe eines extern
vergebenen Testverfahrens wird die/der Bewerberin/Bewerber ausgewahlt, die/der in dem Jahr die

Quialifizierung durchlaufen kann.

Bisherige Tatigkeit:

Ab dem Jahr 2020 kann jahrlich eine/ein Mitarbeitende/r am Angestelltenlehrgang | teilnehmen.

Handlungsbedarf:

21




4.4 Angestelltenlehrgang Il

Status: Eingefuhrt/regelméaRige Durchfiihrung O Q O

Zielsetzung:

RegelmaRige Qualifizierung eigener Mitarbeitenden fir den Einsatz in der gehobenen Sachbearbeitung.

Gegenstand:

Die Teilnahme am Angestelltenlehrgang Il wird regelméaRig erméglicht. Momentan kann jéahrlich eine/ein
Mitarbeitende/r am Angestelltenlehrgang Il teilnehmen. Die Mitarbeitenden der Stadt Springe kénnen
sich in regelméaBigen Abstdnden auf den Angestelltenlehrgang Il bewerben. Mit Hilfe eines extern
vergebenen Testverfahrens wird die Bewerberin/der Bewerber ausgewahlt, die/der in dem Jahr die

Qualifizierung durchlaufen kann.

Bisherige Tatigkeit:

Seit dem Jahr 2016 wird jahrlich eine/ein Mitarbeitende/r die Teilnahme am Angestelltenlehrgang II

ermdoglicht.

Handlungsbedarf:
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4.5 Weiterbildung zur Meisterin/zum Meister im handwerklichen Bereich

Status: Eingefuhrt O O O

Zielsetzung:

Qualifizierung von eigenen Mitarbeitenden zur Ubernahme von Meisterinnenstellen/Meisterstellen im

handwerklichen Bereich.

Gegenstand:

Um die Nachbesetzung der Meisterinnenstellen/Meisterstellen im handwerklichen Bereich
sicherzustellen, wird, je nach absehbaren Personalbedarf, den Mitarbeitenden die Teilnahem an dem
Vorbereitungslehrgang zur Meisterinnenprifung/Meisterprifung sowie die Teilnahme an der Prifung
ermdglicht. Die Stadt Springe stellt die Teilnehmenden dafur unter Fortzahlung der Beziige frei und

Ubernimmt die Reisekosten sowie die Prufungsgebuhr.

Bisherige Tatigkeit:

Im Jahr 2021 wurde einer Person die Teilnahem am Vorbereitungslehrgang zur

Meisterinnenprifung/Meisterprifung sowie die Teilnahme an der Prifung ermdglicht.

Handlungsbedarf:
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4.6 Hospitationen

Status: In Planung Q O O

Zeitliche Umsetzung: Langfristig

Zielsetzung:

Hospitationen sollen das gegenseitige Verstandnis zwischen verschiedenen Bereichen der
Stadtverwaltung wecken, den Austausch fordern und Erfahrungen aus einer ,anderen Arbeitswelt®

vermitteln.

Gegenstand:

Bei einer Hospitation soll den Mitarbeitenden die Mdéglichkeit geben werden, tber einen bestimmten
Zeitraum in einen fremden Arbeitsbereich reinzuschnuppern. Diese Malinahme soll sowohl, bei
Interesse, flr das Bestandspersonal genutzt werden, als auch beim Onboarding neuer Mitarbeitenden.

Bisherige Aktivitat:

In der Nachwuchsfihrungskraftequalifizierung ,Springe fiihrt! Die EnEfQ“ wurde das Thema

,Hospitation® als ein Projektauftrag bearbeitet.

Handlungsbedarf:

Ein Konzept befindet sich in der Ausarbeitung.
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5. Retentionmanagement

5.1 Onboarding

Status: Eingefuhrt O O O

Zielsetzung:

Ziel ist es, die neuen Mitarbeitenden durch umfassende Information und Begleitung in der Startphase
zu unterstiitzen und ihre Arbeitsaufnahme und Integration im Arbeitsbereich erfolgreich zu gestalten.
Ein gelungenes Onboarding starkt die Bindung zu der Organisation und tragt zur

Mitarbeitendenzufriedenheit bei.

Gegenstand:

Bei der Einfuhrung neuer Mitarbeitenden geht es sowohl um die fachliche Einarbeitung in die
Arbeitsaufgabe als auch um die soziale Eingliederung. Um das zu gewahrleisten, hat die Stadt Springe
einen ,Leitfaden zur Einfuhrung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter® eingefuhrt. Er enthalt ein
Maximum an Aktivitaten, von denen im Einzelfall diejenigen Punkte aufgegriffen, vertieft, ergénzt oder
auch weggelassen werden konnen, die in der speziellen Situation fiir angemessen und sinnvoll gehalten
werden. Die Verantwortung fur die Einarbeitung und die Auswahl der geeigneten MalRnahmen zur
Einarbeitung liegt bei den direkten Vorgesetzten.

Eine wesentliche Stiitze ist die flexibel gestaltbare Startbegleitung neuer Mitarbeitenden durch
Kolleginnen und Kollegen vor Ort. Jeder/jedem neuen Mitarbeitenden wird deshalb eine Patin/ein Pate
zur Seite gestellt. Die Patin/der Pate ist eine Person aus dem néheren Arbeitsumkreis, die fur die
.Neuen“ jederzeit ansprechbar ist. Die Startbegleitung der Patin/des Paten sollte auf die ersten drei

Monate der Probezeit beschrankt sein.

Bisherige Tatigkeit:

Der ,Leitfaden zur Einfuhrung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” wurde 2011 eingeflhrt. Seitdem
wird er bei einer neuen Einstellung von den Fachdienstleitungen angewendet. Eine Ausweitung des
Onboarding-Programms wurde gepruft. Neue Mitarbeitende werden Zu einer

Willkommensveranstaltung mit dem Birgermeister und seinem Vertreter eingeladen.

Handlungsbedarf:
Das Onboarding-Programm wird beobachtet und evaluiert.
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5.2 Flexible Arbeitszeitgestaltung durch Gleitzeit

Status: Eingefuhrt O O O

Zielsetzung:

Erhéhung der Mitarbeitendenzufriedenheit durch eine flexible Arbeitszeitgestaltung, Erhéhung der
Work-Life-Balance und eine damit erreichte Mitarbeitendenbindung.

Gegenstand:

Im Bereich der Verwaltung ermdglicht die Stadt Springe eine flexible Arbeitszeitgestaltung durch
Gleitzeit. Der Gleitzeitrahmen beginnt morgens um 06:30 Uhr und endet abends um 18:00 Uhr. Die
einzelnen Organisationseinheiten haben festgelegte Offnungszeiten, in denen die Funktionsfahigkeit
durch eine angemessene Personalstarke sichergestellt sein muss. Ansonsten kann die Arbeitszeit,
unter Beachtung der gesetzlichen Bestimmungen, von den Mitarbeitenden frei im Gleitzeitrahmen

verteilt werden.

Bisherige Tatigkeit:

Die geltenden Vereinbarungen werden eingehalten.

Handlungsbedarf:
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5.3 Schaffung von Teilzeitbeschéaftigung

Status: Eingefihrt O O O

Zielsetzung:

Erhdéhung der Mitarbeitendenzufriedenheit durch eine Reaktion auf die individuellen Winsche an die
Arbeitszeit (z.B. durch Pflege- oder Erziehungszeiten), Erhdhung der Work-Life-Balance und eine damit
erreichte Mitarbeitendenbindung.

Gegenstand:

Bei besonderen Lebensumstanden kann bei den Mitarbeitenden der Wunsch nach einer
Teilzeitbeschaftigung entstehen. Der klassische Fall sind hier Betreuungs- bzw. Erziehungszeiten oder
Zeiten zur Pflege von Angehdrigen. Als familienfreundliche Arbeitgeberin entspricht die Stadt Springe
nach Moglichkeit den Wiinschen nach einer Teilzeitbeschaftigung.

Bisherige Tatigkeit:

Die Winsche nach einer Teilzeitbeschéftigung werden gepruft und nach Méglichkeit umgesetzt.

Handlungsbedarf:
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5.4 Fihren in Teilzeit

Status: Eingefuhrt Q Q Q

Zielsetzung:

Erh6hung der Work-Life-Balance und der Mitarbeitendenbindung, auch im Bereich der Fuhrungskréfte.

Gegenstand:

Bei besonderen Lebensumstdnden kann bei den Mitarbeitenden, auch bei Fihrungskraften, der
Wunsch nach einer Teilzeitbeschéftigung entstehen. Der klassische Fall sind hier Betreuungs- bzw.
Erziehungszeiten oder Zeiten zur Pflege von Angehdrigen. Als familienfreundliche Arbeitgeberin
entspricht die Stadt Springe nach Méglichkeit den Wiinschen nach einer Teilzeitbeschéftigung.

Bisherige Aktivitat:

Die Wiinsche nach einer Teilzeitbeschaftigung werden geprift und nach Méglichkeit umgesetzt.

Handlungsbedarf:

Weitere Ausweitung des Angebots
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5.5 Telearbeit

Status: Eingefihrt Q Q Q

Zielsetzung:

Erhéhung der Mitarbeitendenzufriedenheit durch eine starkere individuelle Arbeitsorganisation, eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Frauen und Manner und der Reduzierung der

Fahrzeiten.

Gegenstand:

Bei der Stadt Springe wurde alternierende Telearbeit eingefiihrt. Es handelt sich dabei um eine auf
Informations- und Kommunikationstechnologien gestitzte Tatigkeit, die die Mitarbeitenden teilweise in
der Privatwohnung und teilweise in der Dienststelle erbringen.

Bisherige Tatigkeiten:

Der Personalrat und die Dienstelle haben eine Dienstvereinbarung zur Telearbeit erarbeitet, die im Juli
2018 in Kraft getreten ist. Mit der Einfihrung der Dienstvereinbarung zum mobilen Arbeiten tritt die
Dienstvereinbarung fur Telearbeit fur die Stammdienststelle aul3er Kraft, nicht aber fur den Eigenbetrieb

(SES). Bestehende Genehmigungen nach der Dienstvereinbarung Telearbeit bleiben jedoch unberihrt.

Weiterer Handlungsbedarf:
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5.6 Mobiles Arbeiten

Status: Eingefihrt Q Q Q

Zielsetzung:

Erhéhung der Mitarbeitendenzufriedenheit durch eine flexible und individuelle Arbeitsorganisation.

Gegenstand:

Bei der mobilen Arbeit wird ein Anteil der zu erbringenden Arbeitsleistung auf3erhalb des Betriebes in
der Regel ohne einen fest eingerichteten Bildschirmarbeitsplatz erbracht. Eine klare Definition des
Arbeitsortes oder festgelegte Zeitradume zur mobilen Arbeit gibt es dabei (abgesehen von den
allgemeinen Arbeitsschutzvorschriften) per Gesetz nicht. Es ist damit grundsatzlich flexibler als die
Telearbeit.

Bisherige Aktivitat:

Der Personalrat und die Dienststelle haben eine Dienstvereinbarung fur das Arbeiten im Homeoffice
und das mobile Arbeiten erarbeitet, die im Marz 2022 in Kraft getreten ist.

Handlungsbedarf:

Die Umsetzung wird beobachtet.
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5.7 Jobborse

Status: Angedacht . O O

Zeitliche Umsetzung: Mittelfristig

Zielsetzung:

Den Mitarbeitenden wird mit der Jobbodrse eine Madglichkeit geschaffen, Stellenwechselwiinsche
unbtrokratisch und vertraulich an die Personalentwicklung zu melden.

Gegenstand:

Mit der Einrichtung einer Jobbérse wird flr die Mitarbeitenden der Stadt Springe die Mdglichkeit
geschaffen, dem Fachdienst Personal und Organisation zunachst vertraulich, ohne Einhaltung des
Dienstweges, Stellenwechselwiinsche mitzuteilen. Wenn eine entsprechende Stelle vakant ist oder ein
~wechselwilliges Pendant® gefunden wird, kann ein Stellentausch grundsatzlich erfolgen. Dies kann
jeweils nur fir gleichwertige Stellen gelten, da hoherwertige Stellen im Rahmen von Ausschreibungen
und Personalauswahlverfahren zu besetzen sind. Ein angebotener Stellenwechsel muss von den
Mitarbeitenden nicht angenommen werden, sollte das Wechselangebot nicht den Vorstellungen
entsprechen. Andererseits ergibt sich aus einem angemeldeten Wechselwunsch kein Anspruch auf
einen tatsachlichen Stellenwechsel.

Bisherige Tatigkeiten:

Handlungsbedarf:

Die Einflhrung einer Jobborse ist zu prifen.
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5.8 Jobrotation

Status: Angedacht . O Q

Zeitliche Umsetzung: Langfristig

Zielsetzung:

Die Mitarbeitenden kdénnen mit der Jobrotation ihren Erfahrungshorizont erweitern. Sie bietet
abwechslungsreiche Perspektiven, was die Mitarbeitendenmotivation erhéhen kann.

Gegenstand:

Die Jobrotation bietet die Mdglichkeit, Uber die Ausbildung hinausgehende Einblicke in verschiedene
Bereiche der Verwaltung zu gewinnen. Mitarbeitende kdnnen so eine groRere Verwendungsbreite
erlangen. Es fuhrt allerdings dazu, dass unter Umstanden gerade erst nach mehreren Jahren gut
eingearbeitete Mitarbeitende wieder abgegeben werden und neue Rotationskréafte wieder eingearbeitet
werden mussen. Eine Jobrotation soll daher nur auf freiwilliger Basis angeboten werden.

Bisherige Tatigkeiten:

Handlungsbedarf:

Es muss gepruft werden, ob fir die Stadt Springe eine Jobrotation installiert werden soll. Diese
MafRnahme ist allerdings mit erheblichem Aufwand verbunden, da fiir jede einzelne Stelle gepruft

werden muss, wie oft eine Rotation stattfinden kann.
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6. Gesundheitsmanagement

6.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Status: Eingefiihrt, wird laufend ausgebaut O O O

Zielsetzung:

Nur gesunde und motivierte Mitarbeitende kénnen gute Leistungen erbringen — das ist der Ansatz des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements. Die Foérderung und die Erhaltung der Gesundheit aller
Mitarbeitenden stehen dabei im Vordergrund.

Gegenstand:

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement besteht aus den drei Saulen
Arbeitsschutz/Arbeitssicherheit, Betriebliches Eingliederungsmanagement und Gesundheitsférderung.
Die Saulen Betriebliches Eingliederungsmanagement und Gesundheitsférderung sind dem
Wirkungskreis der Personalentwicklung zuzuordnen und werden daher in den Punkten 6.1.1 und 6.1.2

als MaRnahmen der Personalentwicklung vorgestellt.

Bisherige Aktivitat:

Der Arbeitsbereich, der fir die Organisation des Arbeitsschutzes und des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements sowie fur die Gesundheitsférderung zustandig ist, wurde personell
verstarkt. Ein Newsletter informiert alle Mitarbeitenden ca. 2x jahrlich Giber aktuelle Themen des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes.

Handlungsbedarf:

Weiterer Ausbau des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM).
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6.1.1 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Status: Eingefihrt O O O

Zielsetzung:

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) soll die Gesundheit der Mitarbeitenden erhalten
und fordern, die Arbeitsunféhigkeit moglichst berwinden und weiterer Arbeitsunféhigkeit vorbeugen,
chronische Krankheiten und Behinderung moglichst vermeiden und vorzeitiges Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben mdglichst verhindern.

Gegenstand:

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement erfasst nach 8§ 167 Abs. 2 SGB IX alle Mitarbeitenden, die
innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt aufgrund Krankheit,
MaRnahmen der medizinischen Rehabilitation sowie Arbeits- und Wegeunfallen arbeitsunfahig waren.
In den BEM-Gesprachen sollen folgende Fragen geklart werden, um im Bedarfsfall weitere Malnahmen

einzuleiten:

e Ist die Arbeitssituation fur die Erkrankung mit verantwortlich? Wird die Arbeit als Gbermagige
Belastung empfunden?

e Ist sichergestellt, dass die Betroffenen zukinftig wieder voll arbeitsfahig sind?

e Am jetzigen Arbeitsplatz?

e Ist eine Umsetzung erforderlich?

e Sind UmschulungsmafRnahmen noétig?

e Sind begleitende RehabilitationsmalRnahmen erforderlich?

e Ist eine Reduzierung der Arbeitszeit moglich?

Die Teilnahme am BEM ist freiwillig.

Bisherige Aktivitat:

Die ,Dienstvereinbarung zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement® wurde 2012 eingefihrt. Die

BEM-Gespréache werden gemal der Dienstvereinbarung durchgefuhrt.

Handlungsbedarf:
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6.1.2 Gesundheitsforderung

Status: Eingefihrt Q O O

Zielsetzung:

Die Gesundheit der Mitarbeitenden soll mit Angeboten des Arbeitsgebers aktiv geférdert werden.

Gegenstand:

Zur Gesundheitsforderung aller Mitarbeitenden werden in regelmalRligen Abstanden Angebote zur
Gesundheitsforderung durchgefiihrt. In der Vergangenheit wurden u.a. Workshops zu den Themen
Resilienz, Fit im Job, Stressbewaéltigung, Stressfrei sehen oder Rickenschulen angeboten. Auch
beteiligt sich die Stadt Springe an Aktionen wie ,Mit dem Rad zur Arbeit®, organisiert betriebliche

Gesundheitstage oder ermdglicht einen verglnstigten Eintritt in das stadtische Hallenbad.

Bisherige Aktivitat:

Es wird regelmafig ein Angebot zur Gesundheitsférderung ausgearbeitet, organisiert und fir die
Mitarbeitenden zur Verfligung gestellt. 2018 wurde der Gesundheitszirkel ins Leben gerufen. Mitglieder
des Gesundheitszirkels sind die Gesundheitsmanagerin, Vertretungen des Personalrates, Vertretungen
aus der Verwaltung und die Schwerbehindertenvertretung. Die Treffen, in denen sich die

Teilnehmenden Uber Fragen zur Gesundheitsférderung austauschen, finden einmal im Quartal statt.

Handlungsbedarf:

Die Einfihrung weiterer MalBnahmen (z. B. Firmenfitness-Angebot), die sowohl der
Gesundheitsforderung als auch der Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat dienen, werden hinsichtlich

ihrer Eignung gepruft.
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7. Wissensmanagement

7.1 Offboarding

Status: Angedacht . O O

Zeitliche Umsetzung: langfristig

Zielsetzung:

Personenbezogenes Wissen und Erfahrungswissen ausscheidender Mitarbeitenden soll gesichert

werden und so fir die nachfolgende Person weiter zur Verfigung stehen.

Gegenstand:

Die Fluktuation der Mitarbeitenden hat sich in den letzten Jahren deutlich erhéht. Umso wichtiger wird
es, dass nicht mit jeder neuen Stellenbesetzung jegliches Wissen aus dem Arbeitsbereich mit der/dem
ausscheidenden Mitarbeitenden verloren geht. Um dem entgegenzuwirken, soll ein Verfahren entwickelt
werden, welches zumindest Teile dieses Wissens sichert. Die einfachste Variante ist ein Fragebogen,
der von der/dem ausscheidenden Mitarbeitenden zum Ende ihrer/seiner Tatigkeit ausgefullt wird. Es
gibt aber auch andere Varianten wie Wissenslandkarten oder Wissensbaume, die ebenfalls das Wissen

der ausscheidenden Person visualisieren kénnen.

Bisherige Aktivitat:

Handlungsbedarf:

Konzipierung eines fir die Stadt Springe geeigneten Offboardings.
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7.2 Uberlappende Einarbeitungszeiten

Status: Wird nach Mdoglichkeit angewendet Q O O

Zielsetzung:

Durch die Gberlappenden Einarbeitungszeiten sollen die ausscheidenden Mitarbeitenden moglichst viel
Wissen an die neuen Stelleninhabenden weitergeben, bevor sie selbst die Stelle verlassen. Die neuen
Mitarbeitenden kdénnen so nicht nur vom Fachwissen, sondern auch vom Erfahrungswissen ihrer

Vorgangerinnen/Vorganger profitieren.

Gegenstand:

Die Fluktuation der Mitarbeitenden hat sich in den letzten Jahren deutlich erhéht. Umso wichtiger wird
es, dass Wissen, auch beim Ausscheiden der Mitarbeitenden, erhalten bleibt. Ist eine Uberlappende
Einarbeitungszeit mdglich, ist sie das erste Mittel der Wahl, um das Wissen der alten
Stelleninhaberin/des alten Stelleninhabers an die neue Stelleninhaberin/den neuen Stelleninhaber

weiterzugeben.

Bisherige Aktivitat:

Durch die Personalreserve ist eine Uberlappende Einarbeitungszeit mdglich. In der Planung der
Auswabhlverfahren wird nach Mdglichkeit Ricksicht auf die Gberlappende Einarbeitungszeit genommen.
Durch verschiedene Parameter wie etwa die Kindigungsfrist bei den alten Arbeitgebern der neuen

Mitarbeitenden, kann eine Uiberlappende Einarbeitungszeit in einigen Fallen nicht ermdglicht werden.

Handlungsbedarf:
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Anhang

Aufbau des
Personalentwicklungskonzeptes
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lIl.  Anhang: Aufbau des Personalentwicklungskonzeptes

Zur groben Orientierung wird sich im Folgenden an das Etappenkonzept von Meifert angelehnt (Meifert
in: Meifert 2013, S.62):

Strategie
Definition der Zielsetzung

= o = 1= €
Q c [ @ o
E e £ £ £
z 5 g 2 3
© oo © %ﬂ ?'P
c @ C c c
© c © O ©
S p £ £ £
o S 7 = £
o += o0 o S
c e C — fran)
© @ > B =
£ © g S <
1.9 — 0]

= Q o

[ =

= 2

Kompetenzmanagement
»Soll-Vorstellungen flir den idealen Mitarbeiter”

Abbildung 1: Aufbau eines PE-Konzeptes angelehnt an das Etappenkonzept nach Meifert (Meifert in:
Meifert 2013, S.62)

Dieser Aufbau eines Personalentwicklungskonzeptes ist nach Meifert der maximale Umfang (vgl.:
Meifert in: Meifert 2013, S.67). Jede Organisation muss fir sich selbst im Entwicklungsprozess
feststellen, welche der instrumentellen Handlungsfelder der Personalentwicklung (PE) (hier als Saulen
dargestellt) sie in ihrem Konzept verankern méchte und welche unter Umstanden noch keine Beachtung

finden sollen.

Unabhéngig davon, welche Saulen der PE man im Konzept etablieren mdchte, sollte man sich als erstes
Gedanken dartber machen, welche Ziele mit diesem Konzept verfolgt werden sollen. Diese Ziele sind
fur das gesamte Konzept richtungsweisend. Es ist daher ratsam, die Ziele ausreichend abstrakt zu
formulieren, damit sie sich in allen MalRhahmen anwenden lassen. Gleichzeitig sollten sie hinreichend
konkret sein, sodass sich jeder etwas unter den beschriebenen Zielen vorstellen kann.

Um das Personalentwicklungskonzept an die Strategie der Organisation riickzubinden, ist es auRerdem
ratsam, die Definition der Zielsetzung des PE-Konzeptes aus der Strategie der Organisation abzuleiten.
Fur die Stadt Springe liegt bisher keine Strategie bzw. Leitbild vor, sodass eine direkte Ableitung der
Ziele des PE-Konzeptes nicht vorgenommen werden kann. Allerdings haben sich in der jungen
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Vergangenheit zwei besondere Themenschwerpunkte herauskristallisiert, die in vorangegangenen
konzeptionellen Uberlegungen immer wieder eine wichtige Rolle gespielt haben. Zum einen ist die Stadt
Springe, wie jede andere Organisation, von den Auswirkungen des demografischen Wandels betroffen.
Analysiert man die Altersstruktur der Stadt ist die Uberalterung der Verwaltung auffallig. In den nachsten
Jahren werden die Stadt Springe immer wieder schwallweise Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus
Altersgriinden verlassen. Diese Abgange betreffen sowohl die Ebene der Sachbearbeitung als auch die
Ebene der Fihrungskrafte. Um dieser Herausforderung gewachsen zu sein und innerhalb der Kommune
handlungsfahig zu bleiben, ist es daher besonders wichtig, diesen Punkt als ein Kernziel der
Personalentwicklung zu formulieren.

Ein weiterer Punkt, der sich immer wieder in den Vordergrund gedrangt hat, ist die
Arbeitgeberattraktivitat. Auch bedingt durch den demografischen Wandel ergibt sich der ,war-of-talents”.
Auch im 6ffentlichen Dienst ist dieses Phanomen mittlerweile angekommen: der Fachkraftemarkt ist
leergefegt, die Kommunen buhlen miteinander um die Talente. Es entsteht eine Konkurrenzsituation,
bei der sich jede Kommune unter den anderen behaupten muss. Gerade in der Nahe zu Hannover
ergeben sich so besondere Probleme. Neben der Landeshauptstadt und der Region gelten auch die
zahlreichen Ministerien, die in Hannover angesiedelt sind, als attraktiv fir Verwaltungsmitarbeitende.
Gerade die kleinen Kommunen aus dem Umland stehen daher vor der Herausforderung, die
Arbeitgeberattraktivitat zu steigern, um bewéahrte Mitarbeitende zu halten und neue Mitarbeitende zu
rekrutieren.

Fir die Stadt Springe werden daher folgende Ziele vorgeschlagen:

1. Erhaltung der Handlungsfahigkeit der Verwaltung, speziell im Hinblick auf den demografischen
Wandel
2. Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat

Hat man so das ,Dach” des Hauses gedeckt, gilt es als nachstes das Fundament zu gie3en (auch wenn
dieses Vorgehen metaphorisch unglicklich gewahlt ist, wird doch das Dach in der Realitat als letztes
gedeckt). Dieses Fundament beschreibt Leinweber als ,Kompetenzmanagement® (vgl. Leinweber in:
Meifert 2013, S.145ff.), das als Strategietreiber wirkt. Die Unternehmensstrategie soll hierbei in
tatsachliches Handeln umgesetzt werden. Grob heruntergebrochen soll im Kompetenzmanagement
also festgelegt werden, was von den Mitarbeitenden und auch von den Fihrungskréaften im Sinne der
Unternehmensstrategie erwartet wird. Bei der Stadt Springe wurden diese Erwartungen in den ,Leitlinien
fur Fihrung und Zusammenarbeit* formuliert. Es ist an dieser Stelle also eine andere Losung fiir das
gleiche Problem gefunden worden. Dieses Fundament kann man somit durch genau diese Leitlinien mit
Leben flllen. Wichtig hierbei ist, dass dieses geforderte Verhalten auch das Verhalten ist, welches in
zukunftigen Beurteilungen/Feedbackprozessen/Mitarbeitergesprachen bewertet wird. Dadurch ist ein
Standard geschaffen worden, der in der gesamten Stadtverwaltung angewendet werden kann und

angewendet werden sollte.

Nachdem die auReren Grenzen des Modells definiert wurden, soll sich jetzt den Saulen des Modells,

den instrumentellen Handlungsfeldern der PE, zugewandt werden. Wie oben beschrieben sagt Meifert,
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dass das Etappenkonzept den maximalen Umfang an instrumentellen Handlungsfeldern der PE bietet
und jede Organisation prifen muss, welche der Saulen sie bereits einfihren méchte und welche noch
zuruckgestellt werden sollen. Pruft man fir die Stadt Springe, welche der bereits durchgefiihrten oder
geplanten MalRnahmen den Saulen zugeordnet werden kénnen, stellt man schnell fest, dass die meisten
Saulen bereits bedient werden.

Performancemanagement:

,Die Steuerung der Leistungen von Mitarbeitern geschieht meist in Form von Zielvereinbarungs- und
Feedbackprozessen. PE ist Qualitatssicherer, Berater und Implementierungspartner” (Meifert in: Meifert
2013, S.69). Bei der Stadt Springe findet diese Steuerung im Wesentlichen Uber die
Mitarbeitergesprache (MAG) statt. Schon seit langerem ins Auge gefasst ist die Umsetzung eines
Fuhrungskréftefeedbacks, welches ebenfalls in diese Saule des PE-Konzeptes fallt. Aufbauend auf den
Leitlinien fur Fihrung und Zusammenarbeit und den Erwartungen, die darin an die Fuhrungskrafte
gestellt werden, soll ein entsprechendes Feedbackinstrument entworfen und eingefihrt werden.
Ebenfalls missen nach der Einfihrung die Leitlinien in die Mitarbeitergesprache implementiert werden.
Eine weitere bereits installierte MaRnahme des Performancemanagements ist die Leistungsorientierte
Bezahlung (LOB). Das Leistungsentgelt wird gewéahrt, wenn die Beschaftigten im Bewertungszeitraum
(Kalenderjahr) den Anforderungen des Arbeitsplatzes gerecht geworden sind. Dies ist dann der Fall,
wenn Leistungen mittlerer Art und Gute erbracht wurden.

Talentmanagement:

Talentmanagement ist die ,Absicherung der Besetzung kritischer Jobs im Unternehmen. PE ist
Prozesstreiber, Kompetenzzentrum und Berater der Filhrungskréfte bei der Einschatzung von Talenten®
(Meifert in: Meifert 2013, S.69). Diese Aufgabe hat bei der Stadt Springe besondere Prasenz. Durch die
starke Fluktuation von Fuhrungskréaften, bedingt durch den Eintritt ins Rentenalter, werden in der
kommenden Zeit viele Personalverdnderungen stattfinden. Um die entstehenden Liicken aus dem
eigenen Personalkdrper aufzufillen, wurde ein Programm zur Nachwuchsfuhrungskréaftequalifizierung
eingefuhrt. Im ersten Schritt wurden hierfur Leitlinien fir Fihrung und Zusammenarbeit entwickelt, die
deutlich machen sollen, was von einer Flihrungskraft erwartet wird, um genau dieser Erwartungshaltung
in einer Nachwuchsfihrungskraftequalifizierung zu entsprechen und die Erwartungen an die
Nachwuchsfihrungskréfte zu vermitteln. Neben der Erkennung der bereits in der Organisation
vorhandenen Talente und deren Férderung ist auch die Neurekrutierung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern ein Teil des Talentmanagements. Um neue Talente zu finden und heranzubilden ist die
Stadt Springe in dem Bereich Ausbildung stark aufgestellt. Im Jahr 2018 wurden vier Ausbildungsberufe
ausgebildet: Verwaltungsfachangestellte, Gartnerin/Gartner Fachrichtung Garten- und Landschaftsbau,
Fachangestellte fir Abwassertechnik und Fachangestellte fir Medien und Informationsdienste
Fachrichtung Bibliothek. 2017 wurde aufRerdem die Ausbildung zur/zum Fachangestellten fur

Baderbetriebe angeboten. Des Weiteren befinden sich duale Studenten in der Ausbildung. Alleine die
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Vielzahl der Ausbildungsangebote zeigt, dass die Stadt Springe aktiv in die Ausbildung junger Leute
investiert und so versucht, sich von innen heraus mit gutem Personal auszustatten. Au3erdem wurde
im Jahr 2021 das erste Mal ein Studierenden-Stipendium im Bereich Bauingenieurwesen angeboten.
Fur die Rekrutierung werden strukturierte Vorstellungsgesprache gefuhrt. Diese Gesprache sollen
gewabhrleisten, dass aus dem Pool der Bewerberinnen/Bewerber diejenigen ausgewahlt werden, die
den Anforderungen auf der zu besetzenden Stelle tatsachlich am besten entsprechen. Personelle
Fehlentscheidungen, die vor allem auf eine ,Bauchentscheidung® im Vorstellungsgesprach
zuriickzufiihren sind, sollen damit weitgehend minimiert werden. Die Méglichkeit der Online-Bewerbung
bietet den Bewerberinnen/Bewerbern einen komfortablen Weg, ihre Bewerbung bei der Stadt Springe
einzureichen. Den noch gréBeren Mehrwert aber schafft dieses Online-Tool auf der Seite des
Bewerbungsmanagements. Das Auswahlverfahren kann durch diese Anwendung deutlich beschleunigt
werden. Mehrere Personen kdnnen zeitgleich die Bewerbungen sichten und bewerten. Auch die
Kommunikation mit Bewerberinnen/Bewerbern kann direkt Uber diese Anwendung stattfinden, was
ebenfalls den Arbeitseinsatz der Sachbearbeitung minimiert. Ein schnelles Auswahlverfahren ist gerade
im ,war-of-talents” von besonderer Bedeutung. Gut qualifizierte Bewerberinnen/Bewerber finden schnell
eine neue Beschéftigung. Will man diese fur die eigene Organisation gewinnen, muss man schnell
reagieren. So verhilft das Online-Bewerbungsmanagement zu einem Vorteil beim Kampf um neue
Talente. Die eingefuhrte Personalreserve schafft flexible Moglichkeiten, Talente auch Uber den Bedarf
hinaus zu halten, sollte es z.B. nach der Ausbildung kurzzeitig zu einem Uberangebot an Mitarbeitenden

kommen.

Weitere MalRnahmen im Talentmanagement kénnen Coaching und Mentorin sein. Coaching ist die
professionelle Beratung und Begleitung einer Person durch einen Coach. So wird einer/einem
Mitarbeitenden in der Regel eine Begleitung von auflen zur Verflgung gestellt, mit der sie/er
ihren/seinen Arbeitsalltag reflektieren kann und mit deren Hilfe sie/er ihr/sein Potenzial weiter
ausschopfen kann und so im besten Fall eine Erleichterung der Arbeit und/oder eine Verbesserung der
Arbeitsergebnisse erzielt werden kann. Coaching ist dabei nicht als Ausgleich von Defiziten zu
betrachten, sondern als Chance, weitere Potenziale auszunutzen. Mentoring bezeichnet die Tatigkeit
einer erfahrenen Person (Mentorin/Mentor), die ihr Wissen und ihre F&higkeiten einer noch
unerfahrenen Person (Mentee) weitergibt. Diese Tandembeziehung kann innerhalb der eigenen
Verwaltung gebildet werden, kann aber auch Uber die Verwaltungsgrenzen hinweg zustande kommen.

Weiterbildungsmanagement:

Das Weiterbildungsmanagement ist die ,Bedarfs- und strategiegerechte Férderung und Entwicklung der
Kompetenzen der Mitarbeiter und Fihrungskréafte im Unternehmen. PE ist Manager der Prozesse,
Kompetenzzentrum und interagiert mit den Fihrungskraften bei der Bedarfsklarung® (Meifert in: Meifert
2013, S.69). Bei der Stadt Springe wird der Fortbildungsbedarf zwischen den Mitarbeitenden und den
direkten Vorgesetzten besprochen. Das Fortbildungsmanagement liegt somit vor allem bei den
Fachdienstleitungen. Neben dem flexibel zu gestaltenden Fortbildungsbetrieb findet bei der Stadt

Springe eine jahrliche Fuhrungskraftequalifizierung statt. Diese ist fur all diejenige Pflicht, die
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Mitarbeitergesprache fuhren. Auch werden zentral Inhouse-Veranstaltungen organisiert. Aufl3erdem

wird in regelmafigen Abstéanden die Teilnahme am Angestelltenlehrgang | und Il ausgeschrieben.

Retentionmanagement:

Retentionmanagement ist die ,Bindung der erfolgskritischen Mitarbeiter an das Unternehmen. PE ist
Prozesstreiber und Kompetenzzentrum® (Meifert in: Meifert 2013, S.67). Zur Bindung der Mitarbeitenden
tragen vor allem ein hohe Work-Life-Balance und ein gutes Betriebsklima bei. Kommen die
Mitarbeitenden gerne zur Arbeit und sehen einen Sinn in ihrem taglichen Tun, sind sie zufriedener. Die
Bindung an die Organisation beginnt mit einem gelungenen Onboarding. Die Stadt Springe hat hierzu
einen ,Leitfaden zur Einfuhrung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” eingefuhrt. Ziel ist es, die neuen
Mitarbeitenden durch umfassende Information und Begleitung in der Startphase zu unterstiitzen und
ihre Arbeitsaufnahme und Integration im Arbeitsbereich erfolgreich zu gestalten. Um eine gute Work-
Life-Balance zu erreichen, bietet die Stadt Springe ein Gleitzeitmodell im Bereich der Verwaltung an.
Dieses bietet eine relativ freie Gestaltung der Arbeitszeit. AuRerdem macht sich die Stadt Springe fur
eine Gleichstellung und Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit stark. Winschen nach einer
Teilzeitbeschaftigung wird in  der Regel nachgekommen. Telearbeit ist mdglich. Zur
Mitarbeitendenbindung kann auBerdem auch eine Jobbodrse oder eine Jobrotation beitragen. Eine
Jobboérse und Jobrotation bieten eine Mdglichkeit, unbirokratisch die Stelle zu wechseln oder neue
Arbeitsbereiche kennen zu lernen.

Kulturmanagement

Kulturmanagement beférdert eine gewlinschte strategieunterstiitzende Kultur im Unternehmen (vgl.:
Meifert in: Meifert 2013, S.67). Bei der Stadt Springe wird sich noch nicht gezielt mit dem Thema Kultur
auseinandergesetzt. Dennoch ist die Organisationskultur auch immer Ausfluss aus allen anderen PE-
MaRnahmen, Leitbildern und Prozessen. Diese Saule spielt momentan keine Rolle im

Personalentwicklungskonzept der Stadt Springe.

Damit wurden alle Saulen des Etappenkonzeptes von Meifert beleuchtet. Das Ergebnis dieser Analyse
ist, dass in Springe bereits vier der finf Sdulen des Konzeptes bedient werden. Dennoch lieBen sich
nicht alle PE-MaflRnahmen einordnen, die bei der Stadt Springe durchgefiihrt wurden oder besondere
Wichtigkeit erfahren. Das Konzept soll daher um zwei Saulen erweitert werden: eine Séule fur das
Gesundheitsmanagement und eine Saule fur das Wissensmanagement. Man kann an dieser Stelle
daruber diskutieren, ob das Gesundheitsmanagement nicht auch wunter dem Punkt
Retentionmanagement subsummiert werden kann. Aufgrund des besonders groRen Umfangs eines
funktionierenden Betrieblichen Gesundheitsmanagements soll diesem Feld aber eine eigene Séaule
zugewiesen werden. Auch scheint es, gerade in Zeiten der hohen Mitarbeitendenfluktuation, sinnvoll,

das Wissensmanagement ebenfalls als eine eigene Saule zu betrachten. Dafiir spricht auch die
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Interdisziplinaritat dieser Saule. Im Bereich Wissensmanagement ist nicht nur der Bereich PE betroffen,

sondern auch der Bereich Organisation.

Gesundheitsmanagement

Insgesamt wird bei der Stadt Springe ein Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) angestrebt.
Das BGM besteht aus den Saulen  Arbeitsschutz/Arbeitssicherheit,  Betriebliches
Eingliederungsmanagement (BEM) und Gesundheitsférderung. Aus diesem Grund wurde eine
Mitarbeiterin zur Gesundheitsmanagerin geschult. In einer mehrteiligen Qualifizierungsreihe wurden in
der Fortbildung umfassende Fachkenntnisse zu diesem Thema vermittelt.

Wissensmanagement

Wie bereits beschrieben, bekommt das Thema Wissensmanagement gerade bei einer hohen Rate der
Mitarbeitendenfluktuation eine besondere Bedeutung. Die Stadt Springe steht vor der Herausforderung,
dass sie in naher Zukunft viele Wissenstragerinnen/Wissenstrager verlassen werden, die Gber Jahre
Wissen uber die eigene Verwaltung gesammelt haben. Aber auch insgesamt steigt die Fluktuation der
Mitarbeitenden, sodass immer wieder Stellen neu besetzt werden mussen. Ein funktionierendes
Wissensmanagement kann daflr sorgen, dass das Wissen der ausscheidenden Mitarbeitenden nicht
verloren geht und den neuen Stelleninhabenden weiter zur Verfligung steht. Dieses erleichtert die
Einarbeitung und mindert Quantitats- und auch Qualitatsverluste in der Arbeitsweise der neuen
Stelleninhaberin/des neuen Stelleninhabers bei einer Stellenneubesetzung. Die Stadt Springe beteiligt
sich bereits bei dem ,Prozessportal der Region Hannover®. Es handelt sich hierbei um eine
interkommunale Wissensdatenbank, in der standardisierte Arbeitsablaufe und Verfahren (Prozesse)
transparent und dauerhaft gespeichert werden. Geflllt wird diese Datenbank in interkommunaler
Zusammenarbeit zwischen den beteiligten Kommunen in kleinen Arbeitsgruppen aus Fachleuten und
Organisatoren. Auf3erdem kann es sinnvoll sein, neben einem gelungenen Onboarding auch ein
Offboarding zu etablieren, bei dem moglichst viel Wissen vor dem Ausscheiden der/des Mitarbeitenden
gesichert werden soll. Neben der Dokumentation des Wissens kann das Wissen auch direkt Ubertragen
werden. Hierfiir benétigt es eine Uberlappung der/des alten und der/des neuen Stelleninhabenden, um
eine direkte Einarbeitung zu ermdglichen. Durch die Schaffung einer Personalreserve ist es der Stadt

Springe maglich, flexibel auf Personalmehrbedarf bei einer Einarbeitungssituation zu reagieren.
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Mit den Anpassungen ergibt sich so, angelehnt an das Etappenkonzept nach Meifert, fur die Stadt

Springe folgendes Bild:

Ziele:
* Handlungsfahigkeit erhalten
* Arbeitgeberattraktivitat steigern

Performancemanagement
Talentmanagement
Weiterbildungsmanagement
Retentionmanagement
Gesundheitsmanagement
Wissensmanagement

Leitlinien flir Fihrung und Zusammenarbeit:
grundlegendes Verstandnis Gber das gewlinschte Verhalten aller
Mitarbeitenden

Abbildung 2: Personalentwicklungskonzept der Stadt Springe

Am Schluss sei noch eine kurze Bemerkung erlaubt: natirlich kann man an der ein oder anderen Stelle
darlber diskutieren, in welche Saule welche PE-MaRRnahme eingeordnet werden kann. Im Einzelfall
kann dieses nicht trennscharf geschehen, es werden sich immer einige Uberlappungen ergeben.
Wichtig ist dabei zu bedenken, dass hier mit einer Modellvorstellung gearbeitet wird. Modelle werden
erstellt, um Komplexitédt zu reduzieren und eben diese komplexen Sachverhalte verstandlich und

handhabbar zu machen. Bei dieser Vereinfachung verliert eine Darstellung natirlich an Detailtiefe.
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