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Gemeinsam die
Verwaltung von
Morgen gestalten.
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Es geht darum, die Stadt von morgen zu
gestalten: Der Offentliche Dienst bietet
eine Fille von spannenden beruflichen
Aufgaben. Die Landeshauptstadt
Hannover muss deutlich machen,

wie attraktiv sie als Arbeitgeberin ist.




ZUKUNFT PERSONAL MASTERPLAN 2025 / INHALT

Inhalt

Einleitung
Auf einem Blick: Daten und Fakten
Zentrale Handlungsfelder

Masterplan Personal 2025

» Arbeitsplatz der Zukunft

» Personalmarketing

» Ausbildung und Studium

» Digitalisierung im Personalwesen
» Steigerung der Attraktivitat

» KarriereCenter

» Flexibilitat durch Budgetierung
» Besetzungsverfahren

» Stellenausschreibungen

Anhang

Zeit- und MaBnahmenplan
Ablaufschema Besetzungsverfahren
Stellenausschreibung

13
17
20
24
21
31
34
37
40

43
4t
46
48



ZUKUNFT PERSONAL MASTERPLAN 2025 / VORWORTE

Arbeitsbedingungen, motivierte Kolleg*innen,
exzellente FGhrung und agile Teams sind
mein innerer Antrieb fur die anstehenden
Veranderungen und Herausforderungen
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Einleitung

Uber 11.000 Menschen sind bei der Stadtverwaltung Hannover beschaftigt —
damit sind wir eine der groBBten Arbeitgeberinnen in der niedersachsischen
Landeshauptstadt. Fir unsere Stadt verbessern wir standig unseren Service.

Gemeinsam erbringen wir in 23 verschiedenen Fachbereichen, Amtern und
Betrieben unsere Dienstleistungen. So vielfaltig die Aufgaben fir unsere Stadt
sind, so vielfaltig sind die Berufsbilder. Bei der Stadtverwaltung Hannover
arbeiten neben Beschéftigten in den klassischen Verwaltungsberufen aber
auch Feuerwehrleute, Ingenieur*innen, Techniker*innen, Sozialpdadagog-
*innen, Jurist*innen, Restaurantfachleute, Altenpfleger*innen, Gartner*innen
— um nur einige zu nennen. In Uber 30 Berufen bilden wir aus.

Auch bei uns wird der herrschende (Fach-) Kraftemangel immer deutlich
spUrbarer. Davon sind die verschiedensten Berufsgruppen, von der IT, Gber den
technischen Bereich und sozialen Bereich bis hin zur Allgemeinen Verwaltung,
betroffen. Es gelingt immer schwieriger, geeignete Mitarbeiter*innen zu
gewinnen, haufig missen Stellen erneut ausgeschrieben werden.

Einen besonderen Stellenwert in unserem Konzept hat insbesondere die
Bindung und Qualifizierung sowie Weiterentwicklung von unserem bestehen-
den Personal.

Dabei verfugen wir Uber ein einmaliges, in einigen Dimensionen unschlagbares
Tatigkeitsprofil, denn wir gestalten von Lebensqualitdt und Zukunft einer
GroBstadt mit mehr 550.000 Einwohner*innen.

Mit dem Masterplan zeigen wir auf, wie wir den Herausforderungen mit einem
modernen Personalmanagement begegnen wollen.
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Auf einem Blick: Daten und Fakten

11.706 Mitarbeiter*innen bei der
Landeshauptstadt Hannover

davon Frauen 6.468 (55,3 %)
davon Manner 5.238 (44,7 %)

Zum Zeitpunkt der Auswertung
lagen noch keine Daten zur Kategorie
LDivers” bzw. ,ohne Angabe*“ vor.

davon Tarifbeschaftigte 10.124 (86,5 %)
davon Beamt*innen 1.582 (13,5 %)

Migrationsquote 15,1 %
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Schwerbehindertenquote 9,1 %

46,3 Jahre Altersdurchschnitt

Uber 60 Jahre

56-60 Jahre “
26-35 Jahre - 2088
17-25 Jahre
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Der Masterplan zeigt unseren Weg in Richtung
Zukunft auf. Als eine der gro3te Arbeitergeberin
in Hannover haben wir ein Ziel: Wir wollen die
Verwaltung von Morgen gestalten.
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Zentrale Handlungsfelder fir das
Personalmanagement

Der 6ffentliche Dienst muss seine Personalarbeit professionalisieren, um den
Herausforderungen geeignete Losungskonzepte entgegensetzen zu kénnen.

Zentrale Handlungsfelder sind hierbei:

Handlungsfeld Arbeitgeberin:

Sinnstiftung und Mitgestaltung

Stadte und Gemeinden sind sehr attraktive Arbeitergeber*innen mit einem
einmaligen Tatigkeitsprofil. Moderne Arbeitswelten und auf Lebensphasen
abgestimmte Arbeitszeitmodelle sind ebenso gefragt, wie die Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Privatleben. Die vielfaltigen Moglichkeiten eine Stadt
mitzugestalten und Zukunftsherausforderungen anzupacken, sorgen fir
Motivation und Identifikation.

Handlungsfeld Personalmarketing:

Mehr als Werbung

Die Sinnhaftigkeit einer Tatigkeit ist bei vielen Fach- und FUhrungskraften
inzwischen mindestens ebenso wichtig, wie die Vergiutung der Arbeit.
Qualifizierte Talente stellen Fragen: Wofur steht eine Stadt? Wie gestaltet
sich die Personalpolitik? Gibt es Frauen und Migrant*innen in Spitzen-
positionen in Spitzenpositionen oder nur im mittleren Management?
Personalmarketing muss Antworten auf diese Fragen vermitteln.

Handlungsfeld Recruiting:

Personalgewinnung braucht Tempo

Die Kandidat*innen fUr wichtige Schlisselpositionen bewerben sich selten
und sind auch schnell wieder vom Bewerbendenmarkt verschwunden. Daher
werden wir die Auswahlverfahren der 6ffentlichen Verwaltung deutlich be-
schleunigen, um FUOhrungs- und Fachkrafte fUr die Positionen zu begeistern.
Talent-Pools kdnnen helfen, kinftige Bedarfe zu decken und mit interessanten
Kandidat*innen im Kontakt zu bleiben. Aktives Recruiting, Aufbau von Talent-
Pools und weitere MaBBnahmen eines modernen Personalmanagements
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konnen helfen, kunftige Bedarfe zu decken und mit interessanten
Kandidat*innen im Kontakt zu bleiben.

Handlungsfeld Personalgewinnung:

Neue Wege gehen

Der 6ffentliche Dienst muss sich neue Moglichkeiten erschlieBen, um aus-
reichend Personal zu gewinnen. Ein Weg ist die aktive Offnung und Férderung
des Quereinstiegs fur Menschen mit Ausbildung oder Studium. Berufsbio-
grafien werden immer vielfaltiger, darauf sollten wir reagieren. Erfolgreich ist
wem es gelingt, neue qualifizierte Zielgruppen fur die Personalgewinnung zu
erschlieBen.

Handlungsfeld Personalfindung:

Von der Stellenausschreibung zum Active Sourcing

Fach- und FUhrungskrafte missen gezielt gesucht, gefunden und schlieBlich
Uberzeugt werden. Es genigt heute nicht mehr nur Stellenanzeigen zu
schalten. Die aktive Ansprache von Kandidat*innen gehort kinftig in das
Portfolio eines professionellen Personalmanagements. Bestehende
Organisationsstrukturen werden an diese Herausforderungen angepasst.

Handlungsfeld Personalbindung:

Personal als wichtigste Aufgabe

Die Bindung von vorhandenem Personal nimmt fur uns eine Schlusselrolle
in unserem Konzept ein.. Mitarbeiter*innenzufriedenheit und Identifikation
mit der Tatigkeit tragen mafBgeblich dazu bei. Die Férderung der Weiter-
entwicklung von Beschaftigten durch attraktive Angebote muss den
gleichen hohen Stellenwert haben, wie die Gewinnung von neuen
Mitarbeiter*innen.

Handlungsfeld Moderne Arbeitsformen (New Work Konzepte):
Kompetenzen durch agile Methoden erweitern

Erfolgreiche Organisationen zeichnen sich dadurch aus, dass sie in der Lage
sind, sich dynamischen Herausforderungen anzupassen. Neuen Arbeitsformen,
agilen Methoden und moderne Arbeitspladtze sind dabei wichtige SchliUssel-
themen. Sie stehen fir eine Veranderung der Arbeitskultur mit flachen
Hierarchien und einer Infrastruktur, die zur Zusammenarbeit einladt.
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Handlungsfeld Fihrung:

Wandel gestalten

Gute Mitarbeiter*innenfihrung ist einer der Schlissel zum Erfolg der Gesamt-
organisation. Moderne FUhrungskrafte fihren kollegial, unterstitzen ihre Be-
schaftigten, kommunizieren transparent und binden in ihre Entscheidungen
ein. Aufgabe von FUhrungskraften ist es, die Kultur der Organisation und seiner
Werte zu verkdrpern und damit als Vorbild zu dienen. Sie gestalten daher den
Wandeln mit.

Handlungsfeld Digitalisierung:

Potenziale wirklich nutzen

Die Moglichkeiten der Digitalisierung wollen wir auch auch im Personal-
management konsequent einsetzen. Viele Potenziale sind in diesem Bereich
noch ungenutzt und fihren dazu, dass Prozesse nicht effizient genug sind.
Mitarbeiter-*innen-Apps und Portale kdnnen den Nutzen fUr die Belegschaft
erhéhen und Abldaufe wesentlich vereinfachen. Die Reduktion von Papier und
Formularen sorgen fir effiziente Ablaufe und schnellen Zugriff auf Vorgange.

Handlungsfeld Vielfalt:

Diversity gestalten

Diversity gestalten hei3t Schritt for Schritt Handlungsweisen und Strategien
zu entwickeln, hin zu einer diversitygerechten Gesellschaft. Vorurteile und
|deologien, welche Diskriminierung in gesellschaftlichen Institutionen und
Strukturen rechtfertigen, kénnen erst dann Uberwunden werden, wenn wir
die Initiative ergreifen, sie zu verdndern.

Handlungsfeld Personalmanagement:

Interne Dienstleistung neu denken

Personalstellen stehen zunehmend in einem besonderen Spannungsfeld. Auf
der einen Seite gilt es den Einsatz der Personalressourcen zu steuern und auf
der anderen die unterschiedlichen Fach- und Fuhrungskrafte bei der Personal-
gewinnung zu unterstitzen. Servicevereinbarungen kdnnen helfen, diese
Herausforderung erfolgreich zu meistern.

n
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Handlungsfeld Zusammenarbeit:

Sozialpartnerschaft leben

Als Arbeitgeberin mit besonderer Vorbildfunktion gehort die wertschatzende
Zusammenarbeit mit allen Gremien insbesondere dem Gesamtpersonalrat,
der Gleichstellungsbeauftragen sowie der Gesamtschwerbinderten-
beauftragten zu den Grundwerten unserer Zusammenarbeit. Die Geschlechter-
gerechtigkeit, die Bedirfnisse von Menschen mit Behinderung sowie die

Anliegen der Personalvertretung finden bei der Ausgestaltung des Masterplans
besondere Bericksichtigung.

Handlungsfeld Tarif- und Beamtenrecht:
Weiterentwicklungen ansto3en
Die besonderen Herausforderungen von GroBstddten sollen eine bessere

BerUcksichtigung finden und von den Arbeitgeberverbanden starkere
Unterstitzung erfahren.
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Arbeitsplatz
der Zukunft
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Arbeitsplatz der Zukunft

Die typischen Strukturen der Verwaltung sind sehr stark an Dezernaten und
dem ,Dienstweg” orientiert. Aktuelle und kinftige Herausforderungen werden
stdrker horizontal organisiert werden muissen. Mehrere Fachbereiche sind
gefordert, gemeinsam Ubergreifende Themen erfolgreich abzuarbeiten.

FUr die Unterbringung geflichteter Menschen bendtigen wir beispielsweise
Expertisen aus dem Bau-, Sozial-, Schul- und Digitalisierungsbereich. Nur im
Zusammenspiel mit allen Beteiligten, kdnnen gute Lésungen entstehen.

Agilitat und New Work sind dabei wesentliche Komponenten um die
Zusammenarbeit in der Kooperation von Fachbereichen zu organisieren.
Mitarbeiter-*innen werden tempordr oder dauerhaft in Projektgruppen oder
agilen Teams zugeordnet. Diese Expertenteams konnen stark selbstorganisiert
Themen erledigen und FOhrung als dienende Fihrung etabliert werden, um
grof3e Stolpersteine aus dem Weg zu raumen. Hierzu zdhlen langsame
Prozesse, fehlende Budgets oder andere Ressourcen. Ferner gibt Fuhrung
klare Ziele und Prioritdten vor, die dann von den Teams dynamisch umgesetzt
werden kdnnen.

Neben agilen und modernen Arbeitsformen ist das Thema New Work ein
weiterer Baustein, der Teams erfolgreich macht. Wenn die Teams und Projekt-
gruppen dynamisch sind, dann werden auch dynamische Arbeitsumgebungen
gebraucht. Fir die Zusammenarbeit in Teams werden kinftig modern und gut
ausgestattete Raumlichkeiten eingerichtet, um dort gemeinsam zu arbeiten.
Das New Work Konzept beinhaltet flexible BUroflachen ohne starre Zwischen-
wande. Es werden aber auch Rickzugraume bendétigt um Konzepte zu erstel-
len oder konzentriert zu arbeiten. Die IT-Ausstattung besteht aus

mobilen und leistungsstarken Endgerdten und technische Tools fur
Kollaboration ermoglichen es den Arbeitsgruppen Informationen schnell

und effektiv auszutauschen. Alle fur die dynamische und agile Zusammen-
arbeit benotigte Tools sind im Zugriff und kdnnen bei Bedarf genutzt werden.

14
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Der Arbeitsplatz der Zukunft wird auch bei den verschiedenen technischen
Arbeitsplatzen sowie stadtischen Kitas BerUcksichtigung finden. So allen
kunftig alle Beschaftigen beispielsweise eine stddtische Mailadresse haben
oder sich Uber die Angebote im Intranet informieren kdnnen.
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Inhalte unserer Planung:

» \eranderung der Arbeitskultur — Weniger Dienstweg und mehr
fachbereichsubergreifende Kollaboration

» Fihrung versteht sich als Unterstitzung (Servant Leader) und
Teams bestehen aus Expert*innen die Probleme schnell und

effektiv l6sen (Empowered Teams)

» Mehr moderne Arbeitsraume fir Kollaboration und auch
Einzelarbeit

» Moderne mobile Endgerate und IT-Tools mit denen Heraus-
forderungen bearbeitet werden kdnnen.

» Schulungen und Coaching fur Teams und Fihrungskrafte
um den Kulturwandel zu begleiten.

» Anpassungen der Arbeitsflachen und Buros fir unterschied-
liche TeamgroBen

» Eine Infrastruktur die zur Zusammenarbeit einladt und Kreativ-
und Problemlésungeprozesse ermdglicht

» Der Fachbereich Personal und Organisation unterstutzt die

Gesamtorganisation auf dem Weg der digitalen Transformation.

16
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Personalmarketing
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Personalmarketing

Wir wollen ein modernes Personalmarketing bei der Landeshauptstadt
Hannover einfUhren und damit unserer Rolle als eine der gréBten Arbeitge-
ber*innen in der Region Hannover durch in zeitgemaRes Image gerecht
werden. Mit Blick auf die Arbeitsmarktlage ist es elementar, dass wir uns als
offentliche Arbeitgeberin fortlaufend attraktiv aufstellen.

Wir werden im Rahmen eines umfassenden Employer Branding Prozesses die
Markenidentitat der Landeshauptstadt Hannover im Sinne einer qualifizierten
und langfristigen Personalgewinnung und Personalbindung kontinuierlich
aufbauen und etablieren. Insbesondere wird ein Fokus auf zeitgemaRes
Marketing mit Online-Recruiting und neuem Wording in Stellen-
ausschreibungen gesetzt.

Personalbeschaffung ohne MaBnahmen im Employer Branding ist heute kaum
noch denkbar. Vor allem junge Talente lassen sich auch davon beeinflussen,
wie sie die Arbeitgeber*in wahrnehmen. Also ob wir mit Attraktivitat und
einem positiven Image punkten kénnen. Anders als in den sonstigen
Prozessen des Managements regiert im Employer Branding jedoch haufig

das Bauchgefhl. Dabei ist auch hier Controlling und Erfolgsmessung wichtig,
um das Personalmarketing strategisch zu planen und Mitarbeiter*innen zu
finden und langfristig zu binden.

18
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Inhalte unserer Planung:
» Bundelung und Professionalisierung des Personalmarketings

» Medien- und Messeplanung fur die Gewinnung von
Fachkraften

» Aufbau eines zeitgeméaBen Online-Recruitings
» Social Media Personalgewinnungskampagne

» Strukturelle Verdanderungen mit dem Ziel einer Verbesserung
der Dienstleistung

» Senkung der Werbekosten durch zielgerichtete Verfahren

» Verbesserung der Qualitat und Effektivitdt des Recruitings

19
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Ausbildung und Studium

Der Bedarf an qualifiziertem Personal ist groB — nicht zuletzt vor dem
Hintergrund des demografischen Wandels und des Fachkraftemangels.
Daher investieren wir in die eigene Ausbildung von Nachwuchspersonal.
Das Angebot an Ausbildungspldtzen bei uns ist sehr vielfaltig. Insgesamt
sind durchschnittlich mehr als 350 Auszubildende in bis zu 30 attraktiven
und zukunftsorientierten Ausbildungsberufen bei uns beschaftigt oder
absolvieren ein duales Studium.

Wir denken um: Nicht mehr warten, bis Bewerbungen auf unseren Tischen
landen, sondern auf die Menschen aktiv zu gehen. Wir wollen junge Nach-
wuchskrafte fUr uns begeistern, die kiinftig Verantwortung Ubernehmen,
kreativ mit persdnlichem Engagement und hoher sozialer Kompetenz die
Zukunft unserer Stadt gestalten. Wir werden daher kinftig auch Gber die
klassischen Ausbildungsberufe oder Studiengdnge hinaus attraktive
Angebote machen.

Als Stadt wollen wir junge Menschen friher an uns binden — schon in Ausbil-
dung und Studium, beispielsweise durch eine verbindliche Ubernahme oder
attraktive Rahmenbedingungen. Entscheidend ist, Nachwuchskrafte selbst zu
generieren und ihnen eine Perspektive zu bieten. Vor allem in den technischen
Berufen, etwa bei den Bau- und Elektroingenieur*innen, aber auch in den sozi-
alen Berufen werden wir neue Angebote schaffen. Insgesamt gibt es jedoch
weniger Absolvierende von ingenieurwissenschaftlichen Studiengangen, und
da stehen wir in Konkurrenz zu anderen Arbeitgeber*innen.

Wir werden dorthin gehen, wo unsere Zielgruppen sind: Also Schulen, Fach-
hochschulen und Universitaten aufsuchen, um fir Arbeit und Ausbildung bei
der Stadt zu werben. Erganzend werden wir unsere Zielgruppen in den sozialen
Medien ansprechen oder durch Videos Einblick in unsere Arbeitswelt
vermitteln.

21
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Neue Moglichkeiten fur die berufliche Weiterbildung werden wir im Rahmen
der Personalwicklung auch unseren Beschéftigten anbieten. Hierzu gehéren
die Ubernahme von Studien- oder Kursgebuhren (z. B. fur Studiengénge,
Meister*innenkurse oder anderen Qualifikationen) bis zur Freistellung bei
entsprechendem dienstlichen Interesse.

)
"
a
7]
©

.
Y
5

r‘J\-otoc




ZUKUNFT PERSONAL MASTERPLAN 2025 / AUSBILDUNG UND STUDIUM

Inhalte unserer Planung:
» Neue Ausbildungs- und duale Studienmdglichkeiten anbieten

» Stipendien fur besondere Studiengénge oder Ausbildungs-
berufe

» Ausstattung aller Auszubildenden und Student*innen mit
IT-Endgerdten

» Ubernahme der Lehrmittel durch die Arbeitgeber*in
» Einblicke und Einbindung durch anspruchsvolle Praxisphasen

» Aktive Betreuung in allen Phasen von Ausbildung und Studium

23
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Digitalisierung im
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Digitalisierung im
Personalwesen

Der Digitale Wandel lasst uns nicht nur effizienter arbeiten, sondern fuhrt zu
grundlegenden Umwalzungen. Digitale Transformation bedeutet, einen tech-
nischen Rahmen zur Umsetzung dieser Anforderungen zu schaffen. Der Fach-
kréftemangel und immer komplexer werdende Arbeitswelten verlangen nach
einer neuen Aufstellung in den Personalabteilungen. Immer mehr Menschen
arbeiten im Homeoffice und auch langfristig wird eine hybride Arbeitsweise
eher Standard als Ausnahme sein. Die Personalarbeit muss sich dieser dyna-
mischen Landschaft mit groBer Flexibilitdt anpassen.

Die Digitalisierung ist heute Voraussetzung fUr ein zukunftssicheres Personal-
management. Bei dieser strategischen Aufgabe gilt es die derzeitige Software-
Landschaft kritisch zu Gberprifen und die Neuausrichtigung auf die Anforde-
rungen der Zukunft abzustimmen. So gehdéren die EinfUhrung des digitalen
Urlaubsantrages die EinfUhrung oder der elektronischen Personalakte zu
wesentlichen Kernelementen. Hierzu gehdren ferner Self-Service-Angebote,
Mitarbeiter*innen-Portale oder Apps.

Auf dem Weg in die Zukunft ist Lernen, beziehungsweise das Erlernen von
Kompetenzen, daher von strategischer Bedeutung. Das wiederum erfordert
eine moderne HR-Strategie, die auf intelligente Lerntools zurickgreift. AuBer-
dem sind flexible Arbeitsformen wichtig. Personalteams werden alternative,
digitale Arbeitsweisen erlernen, um den Wandel in der Stadtverwaltung weiter
voranzutreiben. Die Zeiten von Gittermappen und endlosen Umlaufen sollten
zunehmend der Vergangenheit angehdren. Wir wollen digitale Mitzeichnungen
und Workflows etablieren, um die Prozesse effizienter zu gestalten.

Die Digitalisierung ermoglicht neue Tools und Methoden, um dem Bedarf nach
Lernen und Personalentwicklung zu entsprechen: Digitale Lernplattformen
bieten eine Vielzahl von Funktionalitaten — von der administrativen Steuerung
des Lernens Uber die Bereitstellung von Materialien bis zur Durchfihrung
ganzer Kurse.
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Inhalte unserer Planung:

» Digitale Urlaubsantrdge, Dienstreiseantrége und -abrechnungen
» Einfuhrung einer digitalen Personalakte

» Implementierung einer digitalen Lernplattform

» Digitales Signaturverfahren und Einfuhrung von Workflows

» Aufbau eines modernen Karriereportals

» Stadtweite Implementierung eines Dokumenten-
managementsystems

» Einfuhrung eines Mitarbeiter*innenportals bzw. einer
Mitarbeiter*innen-App

» Digitales Recruiting und Prasenz auf Social-Media Kanélen

26
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Steigerung der Attraktivitat

Die Gewinnung und Bindung von qualifiziertem und motiviertem Personal ist
ein Schlusselfaktor fir die Zukunftsgestaltung. Als Landeshauptstadt Hanno-
ver haben wir viel zu bieten. Neben modernen Arbeitswelten und auf Lebens-
phasen abgestimmte Arbeitszeitmodelle sowie die Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben stehen wir jedoch in einem starken Wettbewerb um
kluge Kopfe.

Ob als Sachbearbeiter*in in der Verwaltung, als Feuerwehrmann oder -frau, als
Gartner*in, als Pflegekraft, als Kita-Mitarbeiter*in oder Mitarbeiter*in des Ord-
nungsamts: Jobs im 6ffentlichen Dienst sind vielseitig — und derzeit beliebter
denn je. Der 6ffentliche Dienst hat in der Corona-Krise seine Zuverlassigkeit fir
die Menschen unter Beweis gestellt. Die Jobs des 6ffentlichen Dienstes haben
eine sehr gro3e Bedeutung fur die Menschen in unserer Stadt.

Nichtsdestotrotz missen wir uns neuen Anforderungen stellen, um den derzei-
tigen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt standzuhalten. So streben viele
Nachwuchskrafte nach Sicherheit und méchten Beamte werden. Angestellte
erwarten wiederum, dass die tarifvertraglichen Moglichkeiten ausgeschopft
werden, um Personalbindungsprobleme zu l6sen.

Die Bindung unseres Personals stellt daher eine der wichtigsten Aufgaben dar.
Daher werden wir alle tarifvertraglichen Méglichkeiten nutzen und uns fur
weitere Flexibilisierungen einsetzen, um attraktive Arbeits- und Vergitungs-
moglichkeiten anbieten zu kénnen. Hierzu gehdren schnelle Entscheidungs-
strukturen und ein wertschatzender Umgang auf allen Ebenen.

28
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Ein weitere Baustein einer attraktiven Arbeitgeberin ist die Ubernahme von so-
zialer Verantwortung fUr die Belegschaft. Als Landeshauptstadt begleiten wir
die gesamte Arbeitsbiographie unserer Mitarbeiter*innen. Sofern Kolleg*innen
aufgrund personlicher, gesundheitlicher oder sozialer Umstande ihre bisheri-
gen Tatigkeiten nicht mehr ausiben kénnen, werden wir durch aktive Mitarbei-
ter*innenberatung gemeinsam andere Einsatzmdglichkeiten in der
Stadtverwaltung vermitteln. Ergdanzend wollen wir in einer Orientierungsphase
fur die Beschéftigten auch tariflich Verantwortung Obernehmen sowie durch
Angebote der Weiterqualifikation oder Arbeitsplatzgestaltung unterstitzen.

In einem Pilotprojekt werden wir kinftig die Verbeamtung in Ausbildung und
Studium sowie zur Personalgewinnung fir Bestandspersonal anbieten. An-
wartern bieten wir nach Abschluss von Ausbildung oder Studium eine Wahl-
moglichkeit, ob sie in einem Angestellten- oder Beamtenverhaltnis tatig sein
mdchten. Eine Evaluation erfolgt gemeinsam mit der Personalvertretung.

Unser Personalkonzept runden wir mit einem Bewusstsein fir gesundes
Arbeiten ab. Die Gesundheitsforderung der Belegschaft ist ein weiteres
Element unseres Handels. Hierzu gehdren Arbeitsschutz- und Praventiv-
angebote ebenso, wie Gesundheitstage und andere VorsorgemaBnahmen.
Erstmals wollen wir Schwerpunktthemen fir die Beschaftigten anbieten und
Uber ein Jahr verteilt verschiedene Angebote schaffen. Mit dem Schwerpunkt-
thema , Psychische Gesundheit* wollen wir 2023 starten.
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Inhalte unserer Planung:

» Ausschopfung aller tarifvertraglichen Moglichkeiten zur
Personalgewinnung und -bindung nach einheitlichen Rahmen-
bedingungen

» Einfuhrung der Vorweggewdhrung von Stufen oder Laufzeit-
verkirzungen

» Soziale Verantwortung sowie Vermittlung, Weiterqualifikation
und Absicherung fir Beschaftigte, die aufgrund personlicher,
gesundheitlicher oder sozialer Umstdnde ihre bisherigen
Tatigkeiten nicht mehr ausiben kénnen

» Moglichkeit der Verbeamtung in Ausbildung und Studium
sowie fUr Bestandspersonal in bestimmten Berufsfeldern
(z. B. Baugesuchsprifer*innen)

» Aktive Gesundheitsforderung der Beschaftigten

» Schwerpunktthemen in der Préavention anbieten
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KarriereCenter

Der Aufbau eines KarriereCenters bei der Landeshauptstadt Hannover stellt
ein wesentliches Element dar, um den Herausforderungen im Recruiting in der
Zukunft gewachsen zu sein. Wir sind dabei davon Gberzeugt, dass sich der
Fachkraftemangel kinftig noch viel deutlicher als heute bemerkbar machen
wird. Die stete Weiterbildung der eigenen Mitarbeiter*innen ist sehr wichtig,
sie wird aber nicht ausreichen, um diesen Herausforderungen gewachsen zu
sein. Wer den Kraftemangel nicht erfolgreich begegnet, wir die Funktionsfahig-
keit seiner Organisation mafBgeblich gefahrden.

Dass der Offentliche Dienst auf ein ausgemachtes Fachkrafteproblem zusteu-
ert, ist schon lange bekannt. Ein Problem ist der Recruiting-Prozess: Dieser ist
oftmals geprdgt durch lange Wartezeiten, lange Entscheidungswege, veraltete
Stellenanzeigenformate und Bewerbungsprozesse. Lange Texte oder Bullet-
pointlisten begeistern heute niemanden mehr. Wichtig ist ein abwechslungs-
reiches Stellenanzeigen-Design, die Prasenz in Social Media, die Moglichkeit
einer digitalen Bewerbung und schnelle sowie persdnliche Kommunikation.

Die Recruitingprozesse sind heute auf Uber 30 Stellen verteilt und wir prdasen-
tieren uns als Arbeitgeber*in nicht einheitlich. Ein zentraler Baustein unserer
Neuausrichtung ist der Aufbau eines KarriereCenters mit modernen Recruiting-
Strukturen und einem attraktiven Karriereportal. Die Idee dahinter ist eine Be-
treuung der Bewerbenden oder der angesprochenen Kandidat*innen aus einer
Hand vom Erstkontakt bis zum Abschluss des Arbeitsvertrages insbesondere
fur die zentralen Verfahren.

Umdenken ist gefragt: Die Anforderungen an Personalabteilungen sind in den
vergangenen Jahren stetig gestiegen. Fachkraftemangel, Digitalisierung und
neue Formen der Arbeitswelt sind ldngst angekommen. Die Prozesse und
Arbeitsweisen orientieren sich jedoch noch nicht immer daran. Wir werden
daher auch dariber sprechen, wie wir die Personalarbeit in der Gesamtverwal-
tung kinftig ausgestalten. Im Kern muss dabeistehen, wie es uns gelingt die
Herausforderungen zu meistern. Das KarriereCenter ist eine Antwort darauf.
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Positives
Image

Onboarding
bereits im
Verfahren

Karriere
Center

Vertrauens-
verhaltnis/
Verldsslichkeit

Schnelle
Entscheidungen

Personliche
Betreuung

Perspektive der
Bewerber*innen

Perspektive der Gesamtorganisation
» KarriereCenter als professionelle Dienstleistung fur
die verschiedenen Fachbereiche/Amter.

Perspektive des Fachbereichs Personal und Organisation
» Bindelung aller Aufgaben im Bewerbungsprozess

» Professionelles Recruiting/Personalmarketing

» Zusammenfihrung von Entscheidungskompetenzen

» Schnellere Verfahren und klare Verantwortlichkeiten

Foto: vgajic / iStock
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Flexibilitat durch
Budgetierung

Flexibilisierung in der Arbeitszeitgestaltung sowie die Anpassung von Arbeits-
zeitmodellen an die verschiedenen Lebensphasen ist eine besondere Starke
des dffentlichen Dienstes. Der Aufbruch in eine moderne, innovative Arbeits-
zeitgestaltung bringt jedoch auch andere Herausforderungen mit sich.

Neben unbesetzten Stellen werden freie Arbeitszeitanteile zu einem Problem.
Wahrend wir als moderne Arbeitgeberin solche flexiblen Méglichkeiten sowie
Teilzeit fordern, brauchen wir auch Losungen, wie wir unbUrokratisch die
Stellenanteile besetzen kdnnen.

Allein bei der Landeshauptstadt summieren sich die freien Zeitanteile auf Uber
580 Vollzeitstellen, die als Arbeitskraft fehlen. Wir wollen die Besetzung dieser
Stellenanteile deutlich erleichtern und den Fachbereichen mehr Flexibilitat
und Entscheidungsmdglichkeiten geben. Die Losung: Budgetierung der Perso-
nalkosten und Abschluss von Zielvereinbarungen. Damit soll dezentral mehr
Gestaltungsspielraum entstehen, ohne die Gesamtpersonalaufwendungen

zu erh6hen sowie der bisher hohe birokratische Aufwand deutlich reduziert
werden.

Die Personalkostenbudgetierung stellt ein geeignetes Steuerungsinstrument
fur einen wirtschaftlichen Personaleinsatz dar. Es er6ffnet die Moglichkeit die
vorhandenen Ressourcen besser als heute zu nutzen und strategische Ziel-
setzungen mit Budgets zu verknupfen. Wir wollen insbesondere das derzeit
starre Stellenplanverfahren flexibler gestalten. Einzelheiten sind in einem
gemeinsamen Projekt auszugestalten.
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Unsere Zielsetzung:

» Viele Stellenanteile bleiben ungenutzt bzw. sind sehr schwer zu
besetzen. Dies wollen wir einfacher gestalten und arbeiten an

einen Konzept fir die Budgetierung.

» Damit soll die Eigenverantwortung der Fachbereiche gestéarkt

werden.

» Die Personalkosten sollen dadurch besser genutzt, aber in der

Summe nicht erhdht werden.

Werner (55)

pflegt seine Eltern
und reduziert seine
Arbeitszeit um 10 Std.

Kim (32)

mochte nur 4 Tage in der
Woche arbeiten und einen
Tag frei haben.

Vanessa (25)
mochte eine Weltreise
machen und nimmt
angesparte Stunden
aus dem LZK.

Hakan (28)

macht Elternzeit

und kimmert sich um die
Care-Arbeit. Er arbeitet
nur halbtags.

Illustration: elenabs / iStock
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Besetzungsverfahren

Wir haben als 6ffentliche Arbeitergeberin sowohl die Stellenausschreibung als
auch die spatere Bewertung und Auswahl der Bewerbenden sorgfaltig vorzu-
nehmen, sowie die rechtlichen Rahmenbedingungen fir den 6ffentlichen
Dienst zu beachten. Damit unterscheiden sich die Prinzipien der Personalge-
winnung mafBgeblich von Besetzungsprozessen in der freien Wirtschaft. Mo-
derne und zeitgemale Stellenbesetzungen sind jedoch auch unter diesen
besonderen Rahmenbedingungen maglich.

Gegenwartig dauern Besetzungsverfahren teilweise mehrere Monate und sind
fur Bewerbende, Personalverantwortliche sowie die gesamte Stadtverwaltung
haufig unbefriedigend. Die Verfahren verursachen einen hohen birokratischen

Aufwand und reprasentieren nicht die Leistungsfahigkeit der Stadtverwaltung.

Ferner fehlen einheitliche Standards fUr Stellenausschreibungen, so dass die
AuBendarstellung mitunter diffus wirkt.

Personalgewinnung braucht jedoch Tempo. Daher werden wir die Auswahl-
verfahren deutlich beschleunigen. Wichtige Voraussetzungen sind eine
vorausschauende Personalplanung sowie die rechtzeitige Anfertigung von
Arbeitsplatzbeschreibungen. Haufig sorgen fehlenden Grundlagen for Ver-
z6gerungen. DarUber hinaus kommt dem Anforderungsprofil und der daraus
abgeleiteten Stellenausschreibung eine maBgebliche Bedeutung zu.

Wir haben die Zielsetzung, die Verfahren bis zur Auswahlentscheidung auf
48 Tage fir Angestellte und 68 Tage fir Beamte zu verkirzen. Hierfir
brauchen wir verbindliche Standards und eine Reorganisation unseres
Personalmanagements.
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Inhalte unserer Planung:
» Implementierung einheitlicher und verbindlicher Standards
» \ereinbarung verbindlicher Service-Levels fur interne Abldufe

» Festlegung eines verbindlichen Zeitplans fir den Besetzungs-
prozess vor Vertffentlichung der Stellenausschreibung

» Anforderung von Zustimmungserklarungen zur Einsicht in die
Personalakten bereits mit der Bewerbung

» Innerhalb von 14 Tagen nach Bewerbungsschluss finden die
Vorstellungsgesprache statt.

» Innerhalb von maximal 7 Tagen nach dem Vorstellungsgespréach
geben wir eine Einstellungszusage ggf. unter Gremienvorbehalt.

» Wir halten regelmé&Big Kontakt zu den Bewerbenden
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Stellenausschreibungen

Die Regelungen dienen einem einheitlichen Auftritt der Landeshauptstadt
Hannover als Arbeitgeberin. Die grafische Gestaltung erfolgt abschlieBend un-
ter Beteiligung der Agentur im Rahmen der Entwicklung eines Employer Bran-
dings fir die Landeshauptstadt Hannover.

Fir Stellenausschreibungen gelten fur alle Fachbereiche und Amter der Lan-
deshauptstadt Hannover einheitliche und verbindliche Standards. Die Aus-
schreibungen werden den Organisationseinheiten als Vorlagen zur Verfigung
gestellt.

Die Regelungen dienen einem einheitlichen Auftritt der Landeshauptstadt
Hannover als Arbeitgeberin. Die grafische Gestaltung erfolgt abschlieBend un-
ter Beteiligung einer Agentur im Rahmen der Entwicklung eines Employer
Brandings fir die Landeshauptstadt Hannover.
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Folgende allgemeine Standards sind zu beachten:

» Stellenausschreibungen durfen grundsatzlich nicht langer
als 2 Seiten sein.

» Externe und interne Ausschreibungen werden gleichartig
gestaltet und lediglich durch den Hinweis ,Interne
Ausschreibung” gekennzeichnet.

» Stellenausschreibungen werden nicht mehr unterschrieben.

» Die Standardtexte werden einheitlich und verbindlich
verwendet.

» Die Gestaltungsvorgaben sind verbindlich und zu beachten.
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Zeit- und MaBBnahmenplan

2022 2023 2024 2025 2026

Personalmarketing

Entwicklung Kampagne bis 10/2023

Umsetzung Kampagne ab11/2023

Ausbildung und Studium

Ausstattung IT-Gerdte ab 8/2023

Ubernahme Lehrmittel ab1/2023

Neue duale Studienangebote ab 8/2023

Stellenbesetzung

Neue Standards ab 372023

Digitalisierung

Urlaubsantrage ab Ende 2024
Karriereportal ab 6/2023

Lernplattform ab 2024

digitale Personalakte ab 2026

Hinweis: Der Plan ist nicht abschlieBend.
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2022 2023 2024 2025 2026

KarriereCenter

Umsetzung fir ab 8/2023

zentrale Verfahren

Budgetierung

Konzeption ab1/2023

Entscheidung ab10/2023
Umsetzung ab1/2024

Steigerung der Attraktivitat

Neue Moglichkeiten ab 372023
Personalbindung

und -gewinnung

Neukonzeption ab 3/2023

Vermittlungsfalle

Verbeamtung ab 372023

Hinweis: Der Plan ist nicht abschlieBend.
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Ablaufschema
Stellenbesetzungsverfahren (Beschaftigte)

Zeitablauf MaBnahme Erlduterungen

Tag 0 Vakanzmeldung > Uberpriifung, ob alle Unterlagen vorliegen
Grindung » Frihzeitige Einbindung aller Interessens-
Auswahlkommission vertretungen

Prifung interner

Arbeitsmarkt
Tag 3 Festlegung Terminplanung
Beteiligung » Frihzeitige Einbindung von
Interessensvertretungen Personalrat, Gleichstellungsbeauftragte und
Schwerbehindertenbeauftragten
» Abstimmung der Stellenausschreibung
Tag 8 Veroffentlichung Ausschreibungsfrist i.d.R. 14 Tage

Ausschreibung
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Zeitablauf MaBnahme Erlduterungen

Tag 22 Eingang der Bewerbungen » Eingang

> Bewerbungen vorrangig digital und
Einbindung in elektronisches
Bewerbungsmanagement

» Prifung Einladbarkeit/Eingruppier-
barkeit sowie Laufbahnbefahigung

bei Eingang

» ggf. Zeugnisvergleich anfertigen

Information an die » Endgiltige Auswahl der Bewerber*innen
Auswahlkommission fur die Vorstellungsgesprache
» Versand der Einladungen
Tag 33 Vorstellungsgesprache > Gesprache persdnlich oder digital moglich

» ggf. mehrere Termine erforderlich

> Aussagen zur Stufenzuordnung maoglich

Einstellungszusage unter » Vorbehaltlich Gremienzustimmung
Vorbehalt
» Absagen an die ibrigen Bewerbenden

Tag 48 Auswahlentscheidung > Stellenbesetzungsvorschlag wird geschrieben
> Gremienbeteiligung durchfihren
» \orlage an Ratsgremien nach Wertgrenzen
» Endgiltige Einstellungszusage
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Stellenausschreibung

WIR GESTALTEN
UNSERE STADT.

Bereit flir eine Aufgabe mit Verantwortung?
Dann mach Deine Zukunft klar und komm in unser Team.

Wir suchen ein*e

BERUF*IN
als BERUF*in im Fachbereich / Sachgebiet.

Kurzbeschreibung des Fachbereichs / Amts / Betriebes

IHRE AUFGABEN SIE BRINGEN MIT
e Beschreibung der inhaltlichen Aufgaben o Beschreibung der fachlichen Anforderungen
o Keine Arbeitsplatzbeschreibung e Erforderliche Qualifikation etc.
e maximal 6 Punkte e maximal 6 Punkte

IHRE KOMPETENZEN UND INTERESSEN

Beschreibung der sonstigen Kompetenzen

z.B. Identifizierung

z.B. Durchsetzungsvermégen

z.B. hohe Verantwortungsbereitschaft und Eigeninitiative
z.B. wiinschenswert/von Vorteil sind ...

HAN
OV

LANDESHAUPTSTADT HANNOVER ER ™
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Stellenausschreibung

WIR BIETEN IHNEN

e Vergltung nach Entgeltgruppe xx TV6D

e Handlungsspielraum und Entwicklungschancen
einen Arbeitsplatz im Herzen einer von hoher Lebensqualitdt, sozialer und kultureller Vielf&
gepragten Stadt mit mehr als 540.000 Einwohner*innen und Einwohnern

flexible Arbeitszeitmodelle

30 Tage Erholungsurlaub im Kalenderjahr

vielfaltige Fortbildungsmoglichkeiten

zusatzlich drei Tage Bildungsforderung im Kalenderjahr

eine Jahressonderzahlung und eine zusatzliche betriebliche Altersversorgung

ein Job-Ticket und Dienstrad-Leasing

HINWEISE UND WERTE

Die Landeshauptstadt Hannover hat das Ziel, die Vielfalt der Bevdlkerung auch in der Stadtverwaltung
abzubilden. Sie erkennt damit Vielfalt als wichtigen Teil ihrer Unternehmenskultur an und ist bestrebt,
ein offenes Arbeitsumfeld zu schaffen, das Menschen unabhéangig von ihrer ethnischen, kulturellen und
sozialen Herkunft, ihres Alters, ihrer Behinderung, ihrer Religion sowie ihrer sexuellen oder
geschlechtlichen Identitédt gleiche Chancen bietet.

Wir bestarken Menschen mit einer Migrationsbiografie sich zu bewerben, da wir ihren Anteil in allen
Bereichen und Ebenen erhhen moéchten. Zur Férderung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und
Ménnern ermutigen wir insbesondere Frauen/Méanner, sich zu bewerben. Schwerbehinderte
Bewerber*innen werden bei gleicher Eignung bevorzugt berticksichtigt.

WIR FREUEN UNS AUF IHRE BEWERBUNG

Fragen zu Ihrer Bewerbung und dem Auswahlverfahren beantwortet Ihnen gern unsere Recruiter*in xxxx,
die Sie unter der Telefonnummer 0511 168-xxxxx erreichen. Fachliche Fragen kdnnen Sie an xxxxx unter
der Telefonnummer 0511 168-xxxxx richten.

Bei Interesse bewerben Sie sich mit

e Bewerbungsschreiben

e tabellarischem Lebenslauf

o Nachweis Uber die erforderliche berufliche Qualifikation.

unter Angabe der Stellenausschreibungsnummer xxx/xxxx Uber unser Online-Bewerbungs-Portal.

Informationen zur Landeshauptstadt Hannover als Arbeitgeberin erhalten Sie unter www.Karriere-Stadt-
Hannover.de.

NocH NICHTS PASSENDES DABEI?
Dann bleiben Sie mit uns im Kontakt. Gern kénnen Sie sich in unserem Talentpool registrieren und
werden automatisch Uber passende Jobangebote informiert.

HAN
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Beteiligte ander
Task-Force Personal

Gesamtleitung:
Matthias Gorn

Leitung von Projektgruppen:
Sascha Rolf, Olaf Hafker, Sarah Hohmann, Ursula Schwiertzky

Teilnehmer*innen:

Andrea Babst, Tanja Badura, Theresa Bake, Angela Bartel, Melanie Berger,
Julia Brandner, Cindy Brandt, Matthias Briese, Oliver Busch, Lena Ehrhardt,
Luzie Feuer, Yasmine Gottwald, Ralf Hoffmann, Sarah Hohmann,

Carsten Kéller, Franziska Lange, Katrin Mahrenholz, Andreas Meibert,
Petra Meier, Robert Muzyk, Ulrike Nowak, Andrea Rathmann, Markus Rensch,
Jacqueline Rodeck, Renate Salomon, Ingeborg Schmalstich, Julia Schmidt,
Andreas Schnalle, Marcel Schneider, Claudia Schulz, Franziska Siebert,
Stefanie Winkelhake, Felix Zurheide, Anke Lehmann, Brit Danielmeier,
Tanja Witzke, Rosemarie Vornholt, Jonas Eifler, Michael Goldbecker,

Nele Fretz, Karsten Schackla

Vielen Dank an alle Beteiligten fur die Mitwirkung an der Task-Force Personal.
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