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VORWORT

Der Bericht ,ZAHLEN.THEMEN.PERSPEKTIVEN.” des
Fachbereichs Organisation und Personal der Stadt
Ludwigsburg verfolgt drei zentrale Ziele:

Zunachst wollen wir einen Uberblick tiber wesentliche Daten
und Fakten zum Personal der Stadt Ludwigsburg geben.
Mindestens genauso wichtig sind uns jedoch Einblicke in die
Tatigkeiten und Projekte des Fachbereiches. Des Weiteren
werden Uber einen rlckwdrtsgerichteten Blick hinaus auch
strategische Perspektiven und Ziele aufgezeigt.

Das Projekt zur Neuorganisation der Verwaltung hat die
Stadtverwaltung und ihre Mitarbeitenden im Jahr 2025 in-

tensiv beschaftigt. Wahrend in Politik und Stadtgesellschaft
aufgrund der angespannten Finanzlage insbesondere Fra-
gen der Haushaltskonsolidierung - etwa die Reduzierung
von Standards und Leistungen sowie die Anpassung von
Gebuhren und Steuern - im Fokus standen, waren die inter-
nen Diskussionen vor allem durch tiefgreifende strukturelle
Veranderungen gepragt. Diese strukturellen Veranderun-
gen tragen wesentlich zur Konsolidierung und Modernisie-
rung bei. Dazu zahlen insbesondere die Zusammenfihrung
von Fachbereichen, die Auflésung eines Dezernats sowie
eine insgesamt schlankere Verwaltungsstruktur. Die Verwal-
tungsneuorganisation ist dabei aber nicht allein eine Reak-
tion auf die Haushaltslage, sondern bewusst als strukturelle

Weiterentwicklung angelegt. Ziel ist es, die Leistungs- und
Zukunftsfahigkeit der Verwaltung nachhaltig zu sichern.

Gerade in Zeiten wachsender Herausforderungen gewinnt
auch die kontinuierliche Weiterentwicklung einer ganzheit-
lichen Personalstrategie zunehmend an Bedeutung. Im Jahr
2025 konnte hierzu insbesondere die Entwicklung einer
ansprechenden, attraktiven und vor allem authentischen
Arbeitgebermarke als erfolgreiches Projektergebnis einen
wesentlichen Beitrag leisten. Dartber hinaus wurde das Si-
cherheitskonzept zum Schutz vor Gewalt an stadtischen Mitar-
beitenden weiterentwickelt, um sowohl die praventive als auch
die reaktive Unterstltzungsmaoglichkeiten stetig auszubauen.

Auch kinftig wird sich die Stadt Ludwigsburg als verldss-
liche und zukunftsgerichtete Arbeitgeberin positionieren.
Dabei wird von Fachbereichen und Mitarbeitenden ein ho-
heres MaR an Flexibilitdt erwartet, jedoch bietet die Stadt
weiterhin verldssliche Strukturen durch Mdglichkeiten zur
personlichen und fachlichen Weiterentwicklung sowie im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement.

Susanne Karstedt
Leiterin des Fachbereichs Organisation und Personal
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PORTFOLIOS

DER ABTEILUNGEN



Der Fachbereich Organisation und Personal versteht sich
in erster Linie als interner Dienstleister und Unterstit-
zung fur die Verwaltungsleitung. Innerhalb der Stadt-
verwaltung ist der Fachbereich mit seinen sechs Abtei-
lungen zentraler Ansprechpartner in allen Fragen der

Organisation, des Personals und der Zentralen Dienste.
Das Stadtarchiv, als Gedachtnis der Stadt gehort eben-
falls zum Fachbereich Organisation und Personal und ist
sowohl interner als auch externer Dienstleister.
(Stichtag 31.12.2025)

10-1 PERSONAL- UND ORGANISATIONSSERVICE

Teams
Team I: Betreuung Dez. III,IV -> 9 Mitarbeitende
Team II: Betreuung Dez. IT -> 9 Mitarbeitende
Q-Team: Querschnittsthemen -> 12 Mitarbeitende

Kernaufgaben
Personalgewinnung, Personalbetreuung,
Arbeits-, Tarif-, Beamtenrecht
Beratung der Flihrungskrafte, Steuerungsunterstitzung
FBL 10/Verwaltungsleitung

Organisationsstellenplan, HH-Stellenplan,
Personalbedarfsbemessung

(Wieder-) Besetzungsantrdge,

Mitwirkung Stellenbewertungen

stadtweite Projekte

Zeitwirtschaft (Administration, System-Support)
Kennzahlen-Reporting

Abteilungsmotto
,Wir gestalten Arbeit - mit Menschen fiir Menschen.”

10-2 ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Teams
Themenkreis Aufbauorganisation: 3,1 VZA
Themenkreis Prozessmanagement: 2,4 VZA
Themenkreis Arbeitsorganisation: 0,4 VZA
Themenkreis Prozessdigitalisierung: 4,5 VZA
Themenkreis verwaltungsweite Projekte: 3,5 VZA

Kernaufgaben
Geschaftsfeldanalyse, Organisationsmodelle
und -strukturen, Stellenbewertung
Prozessanalyse und -optimierung, Personalbedarfs-
bemessung, Nahtstellenvereinbarung
Mitwirkung Stellenentwicklungsplanung und
Stellenbesetzungsantrage
(agile) moderne Arbeitsmethoden, Kollaborationstools,
Projektmanagement

10-3 PERSONALABRECHNUNG

Teams
Abteilungsleitung -> 2 Mitarbeitende
Team Personalabrechnung -> 13 Mitarbeitende

Kernaufgaben
Entgeltabrechnung
Personalkostenhochrechnung und -controlling

Rollen der Transformation, Austauschplattformen
im Verdnderungsmanagement

innerbetriebliches Vorschlagswesen

DMS/e-Akten, Workflows, Prozessautomatisierung,
Kinstliche Intelligenz

verwaltungsweite Organisationsprojekte,
Einfihrung von Standards und Anwendungen
Beratung der Fihrungskrafte, Steuerungsunterstitzung
FBL 10/Verwaltungsleitung

Unterstltzung der WIN-Geschaftsstelle und
KST-Verantwortliche in der Impulsbearbeitung

Abteilungsmotto
,Wir sind Partner der Fachbereiche in den Herausforde-
rungen des organisationalen Wandels .”

Fahrtkostenzuschisse und Reisekostenabrechnung
Abrechnung Fahrradleasing

Berechnung von Dienstzeiten

Datenauswertungen und Statistiken

Abteilungsmotto
,Wir sorgen dafir, dass sich Arbeit auszahlt.”

10-5 ZENTRALE DIENSTE, REPRASENTATION

Teams
Zentrale Beschaffung und Vergabe -> 8 Mitarbeitende
Reprasentation -> 3 Mitarbeitende
Zentrale Rechnungsstelle -> 1 Mitarbeitende
Zentrale Dienste -> 2 Mitarbeitende
Rathausinfo und Telefonzentrale -> 4 Mitarbeitende
Haus- und Postservice -> 6 Mitarbeitende
Hausdruckerei -> 2 Mitarbeitende
Versicherungen -> 1 Mitarbeitende
Betriebsrestaurant -> 16 Mitarbeitende (inkl. 1 Azubi)

Kernaufgaben
Ausschreibungen, Rahmenvertrdge, Beschaffungen
(Mdobel)
Reprasentative Veranstaltungen, Protokoll

10-6 STADTARCHIV

Teams
8 Mitarbeitende

Kernaufgaben
Dauerhafte Sicherung und Zuganglichmachung
historisch relevanter Informationen
Digitale ErschlieBung und Bereitstellung von analogem
und digitalem Archivgut
Digitale Verfugbarkeit des Archivguts und des
Bibliothekskatalogs des Stadtarchivs

10-7 PERSONALENTWICKLUNG

Teams
Abteilung Personalentwicklung -> 10 Mitarbeitende
Team Ausbildung -> 3 Mitarbeitende

Kernaufgaben
Betriebliches Gesundheitsmanagement
Arbeitsschutz und -medizin
Qualifizierung und berufliche Weiterentwicklung

Zentrale Aufgaben fir die gesamte Verwaltung
(z.B. Vordrucke, Mitarbeiterparkplatze)
Beratungs- und Vermittlungsdienste fir die
Burgerinnen und Burger (Rathausinfo)
Postverteilung/Hausmeister
Durckerzeugnisse

Schiler- und Mitarbeiteressensversorgung
Versicherungen

Abteilungsmotto

+Als interne Dienstleistungseinheit unterstutzen wir die
Fachbereiche der Stadtverwaltung bei ihrer Arbeit und
tragen zudem mit dem Reprasentationsbereich zu einer
positiven AulBenwirkung der Stadt bei Empfangen und
sonstigen Veranstaltungen bei.”

Digitale Langzeitarchivierung von digitalen
Informationen mit DIMAG

Vermittlung hist. Informationen durch Offentlichkeits-
arbeit (Demokratievermittiung, Archivpadagogik,
Ausstellungen, Publikationen, Vortrage)
Zusammenarbeit mit anderen kulturellen und
gesellschaftlichen Institutionen

Abteilungsmotto
,Gedachtnis der Stadt”

Betriebliches Eingliederungsmanagement
Sozialberatung, Suchtberatung
Ausbildung

Abteilungsmotto
,Kompetente Mitarbeitende am richtigen Arbeitsplatz
bei guten Arbeitsbedingungen”



STATISTIKEN



Stichtag 31.12.2025

nicht enthalten: Auszubildende,
Bundesfreiwilligendienste

Beamte, mannlich
5,68% (121)

Beschéftigte, mannlich
24,4% (520)

Anzahl Mitarbeitende

2.131

Beschaftigte,
weiblich
64,15% (1.367)

'Beamte, weiblich

5,77% (123)

1.062

[ weiblich
[ mannlich

Soziale Berufe
30,74% (655)

Allgemeine Verwaltung
und Biiroberufe

Anzahl Mitarbeitende 45,71% (974)

2.131

KOD ’
1,36% (29) ’
Hausmeister/innen
und Reinigungskréfte

4,18% (89) ‘

Handwerklich-
technische Berufe
15,11% (322)

Feuerwehr
2,91% (62)




Altersdurchschnitt: 45,75

mannlich  weiblich

60 Jahre und alter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre
bis 29 Jahre

Altersdurchschnitt: 45,2

mannlich  weiblich

60 Jahre und éalter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre
bis 29 Jahre

Altersdurchschnitt: 45,82

60 Jahre und alter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

bis 29 Jahre

Altersdurchschnitt: 47,64

mannlich

60 Jahre und alter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

bis 29 Jahre

mannlich

weiblich

weiblich




Altersdurchschnitt: 44,68

mannlich

60 Jahre und éalter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

bis 29 Jahre

Altersdurchschnitt: 44,17

60 Jahre und alter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

bis 29 Jahre

weiblich

mannlich

weiblich

Altersdurchschnitt: 50,61

60 Jahre und éalter
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

bis 29 Jahre

mannlich

weiblich




o - 80%-100% = 1.017 Mitarbeitende in Vollzeit und 179 Mitarbeitende in ,,vollzeitnaher Teilzeit"
mannlich  weiblich

Dezernatsleitung 2 2
< 50% Teilzeit 373
Fachbereichsleitung (inkl. Referats- und Stabstellenleitung) 6
50% Teilzeit 149
Abteilungsleitung/Bereichsleitung
50,01% - 79,99% Teilzeit 413
Teamleitung, sonstige Fihrungsfunktion
80% - 100% 1.196

Altersdurchschnitt: 49,43 Altersdurchschnitt: 47,74

mannlich  weiblich

mannlich  weiblich  (divers)

60 Jahre und alter

60 Jahre und alter
50 bis 59 Jahre

50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre

40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

30 bis 39 Jahre
bis 29 Jahre 2 6

bis 29 Jahre




Anzahl Mitarbeitende: 151

<50%

ab 50%

gleichgestellt

unter 5 Jahre

5 bis unter 10 Jahre

10 bis unter 20 Jahre

20 bis unter 30 Jahre

30 Jahre und langer

20

212

175

377

474

B mannlich
I weiblich

101

Gruppe A: AT-Vertrag

Gruppe B: EG 1- EG 4 TV6D; S02 - SO3 TVED-SUE

Gruppe C: EG 5 - EG 9a TVGD; S04 - S08b TVOD-SUE; A8 - A10/MZ LBesGBW

Gruppe D:EG 9b - EG 12 TVED; S09 - S17 TV6D-SUE; A10/G - A13/G LBesGBW
Gruppe E: EG 13- EG 15 TVGD; S18 TVED-SUE; A13/H bis A16 LBesGBW; B-Besoldung

Gruppe A 4

Gruppe B 432

Gruppe C 1.011
Gruppe D 594

Gruppe E 90

Gruppe A
Gruppe B
Gruppe C
Gruppe D
Gruppe E

[ weiblich
[ mannlich

21



ohne Stellen fur Auszubildende/Praktikanten/Stundensatzkréfte

2.000

1.571 1618 1.616

Stellen, die im stadtischen Haushaltsplan jeweils zum 31.12. des Jahres abgebildet sind:

1.500
250

231
200 182
166

150 1.000

100

50
500

0

2021 2022 2023 2024 2025

_ . - - - -

130.000.000

1 unbefristete Stellen
[ befristete Stellen

120.000.000

110.000.000

90.000.000 2021 98.966.300 € 94226319 €
2022 104.177.500 €  100.575.387 €
2023 105.600.000 €  109.242.150 €

80.000.000

70.000.000 2024 117.800.000 €  119.630.869 €

2025 127.023.400€  125.060.169 €
2026 130.000.000 €

60.000.000

50.000.000

40.000.000

2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026




FLUKTUATION

ENTWICKLUNG DER FLUKTUATIONSRATE PERSONALABGANGE AUFGRUND BEFRISTUNG
Die Fluktuationsquote gibt die Relation der Anzahl der Austritte zu (innerhalb der ersten 3 Jahre Betriebszugehorigkeit)

der Gesamtzahl der Mitarbeitenden wieder. Im Jahr 2025 sind
insgesamt 243 Mitarbeitende (2024: 287) ausgetreten. Die
Austrittsquote - bezogen auf insgesamt 2.131 Mitarbeitende -

w . 50%
betrdgt damit 11,4% (2024: 13,4%)
15% 13,4% 40% 40.0% 36.79%
M7%  122%  121% 11.4% 35,6% ' 34,4%
V)
10% 30% 26,5%
20%
5%
10%
0%
0%
2021 2022 2023 2024 2025

2021 2022 2023 2024 2025

GRUNDE FUR PERSONALABGANGE PERSONALABGANGE NACH BESCHAFTIGUNGSDAUER

2021 32,7% 20,2% 47,1%
2022 25,8% 26,3% 47,9%
2023 21,1% 25,5% 53,4%
2024 30,3%
weniger als 1 Jahr
2025 57,6% 20,6% 7% 9 J
' . 2025 214% ® 1 bis3Jahre
B 3Jahreund langer

Kindigung / Auflésungsvertrag W Befristeter Vertrag
[0 Altersbedingtes Ausscheiden B Arbeitgeberseitige Kindigung
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2021

2022

2023

2024

2025

[ Soziale Berufe B Hausmeister und Reinigungskraft
[ Allgemeine Verwaltung B KOD
B Handwerklich-technische Berufe M Feuerwehr

Abwesenheitsarten

Elternzeit

mannlich

weiblich
Familienpflegezeit
weiblich

Kind krank
mannlich

weiblich

Pflege (kurzzeitige Arbeitsverhinderung)
mannlich

weiblich
Sonderurlaub
mannlich

weiblich

Teilzeit wg. Pflege
mannlich

weiblich
Gesamtergebnis

Anzahl der Mitarbeitenden
mit dieser Abwesenheitsart

Abwesenheitstage im Jahr 2025
(Kalendertage)

21 1.678
112 23.891
1 365
36 119
156 582

2 22

4 13

1 13

17 2.790
1 365

1 365
333 30.203

Verteilung der Fehltage nach Krankheitsdauer

4 bis 42 Tage:
49,25% (23.149)

Fehltage gesamt:

47.005

bis 3 Tage:
20,03% (9.415)

ab 43 Tage:
30,72% (14.441)

Daraus errechnet sich eine Fehlzeitquote von 6,04%.

(mindestens 1 Tag Elternzeit im
entsprechenden Jahr)

Durchschnittliche Dauer:

Manner: 3,3 Monate, Frauen: 17,9 Monate

150

100
50
[ weiblich
0 [ mannlich

2024 2025

(mindestens 1 Tag Sonderurlaub im
entsprechenden Jahr)
Durchschnittliche Dauer: 15 Monate

30
20

10

2024 2025

(in der Freistellungsphase)
Durchschnittliche Dauer: 14,3 Monate

2023 2024 2025

27
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369
324
295

2021 2022 2023 2024 2025

400

300

200

100

0

4.647 4616 4.715
5.000 4313 4.423 8
4.000
3.000
2.000
1000 M divers
1 weiblich
0 B mannlich

2020 2021 2022 2023 2024 2025

keine Angabe

Online-Stellenausschreibungsportale

Homepage Stadt Ludwigsburg
Soziale Media Netzwerke
Freunde, Bekannte, Familie
Arbeitsagentur

Printmedien

Messe, Informationsveranstaltungen

1.885

Bundesfreiwilligendienst 14  Freiwilliges Soziales Jahr 1

Ausbildung 17 l-|

2025 Gesamtergebnis

295

allgemeine Stellen 263

Brief-Bewerbung 31 E-Mail-Bewerbung 411

y,

2025 Gesamtergebnis

4.715

Direkte Online-Bewerbung 4.273
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WEITERE KENNZAHLEN AUS DEM
FACHBEREICH ORGANISATION

UND PERSONAL

10-2 ORGANISATIONSENTWICKLUNG

ORGANISATIONS-AUFTRAGSARTEN

140

120

100

80

60

40

20

2023

2024

2025

M Digitale Kurzanforderungen

I Stellenentwicklung

B Desk Sharing

M Datenmanagement

W OrganisationsentwicklungsmafBnah-

men

B Formulare / Workflows

B Arbeitsmethoden / Tooleinsatz
Prozessauftrage
Strukturauftrage

ANZAHL DER ORGANISATIONSENTWICKLUNGS-
MASSNAHMEN NACH FACHBEREICH

2023

2024

2025

M Alle / Diverse
M FB 48
M FB 37
M FB 23
M FB 57
FB 33

PROJEKTSTAND
Mandat und
geplant Vorbereitung

« KI-Protokollierung + Online-Terminbuchung
* Virtuelles Amt + Low-Code Plattform
+ Offboarding (Outsystems)
* Relaunch + Evaluierung und
Ideenmanagement Standardisierung SW fur
Antragsstellung
« E-Signatur / e-Siegel
+ Datenmanagement
« Skill-Management /
Talente
« Zeitwirtschaft (SAP)

Initiierung und
Umsetzung

« Veranstaltungsmanager

+ Alamierungs-SW (32)

* LM - Arbeitssicherheit (68)

« Verwaltungsstrukturprojekt
25-27

« Arbeitswelt - KI

+ Onboarding (Haufe)

+ DMS/e-Akten (enaio)

+ Robotic Process Automation
(MS Power Automate)

« Mitarbeiterportal
(ESS/MSS/SAP)

« Personalcockpit
(Personalauswertung SAP)

+ Duales Beschwerde-
management

« Prozesslandkarte und
Prozessbewertung (adonis)

in Betrieb

+ Chatbot (33)

* Formcycle fur Formulare/WF

« Arbeitswelt LB (Methoden,
Ausstattung, Richtlinien,Desk-
Sharing, Tools, Arbeitsformate)

+ OZG Stufe 1 (Service-BW)

* Verwaltungsstrukturprojekt
21-22

« Stellenbewertungstool (Kasaia)

« Workflow Process
Management (enaio)

« Projektmanagement Leitfaden
(LB)

« Digitale Zeitwirtschaft (Interflex)

* Prozessmanagement (adonis)

+ E-Beschaffung (DIWA)

+ E-Rechnungsworkflow (SAP)

« Zeugnismanager (Haufe)

+ Ausweisterminal

+ Méngelmelder

Beratung und Service fur Prozesse, Arbeitsorganisation, Technologieeinsatz, Aufbaustrukturen

Projekte zur Unterstiitzung der organisationalen Veranderung, Schwerpunkte agile und digitale Transformation

DOKUMENTENMANAGEMENTSYSTEM

aktuelle und geplante Bereiche in Umsetzung

6

5

4

3 W B 57
W B 37

2 W FB 33

1 W FB60
W FB32

0 FB 23

seit Ende Weitere Bereiche
Juli 2025 in Planung 2026

31
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2023 1569 28
2024 2872 23
2025 2711 22

Beispiele fiir Geschéftsvorfille:
Recherche in Personenstandsunterlagen fir Erbenermittler und Familienforscher, Auskunftserteilung fiir Heimatforscher
und Wissenschaftler, Vorbereitung von Redemanuskripten und historischen Informationen fir die Verwaltungsleitung

Beispiele fiir Veranstaltungen:
Demokratiebildung fur Schulklassen und Studierende, Archivfihrung ,Starke Ludwigsburgerinnen®,
Buchvorstellung ,Joseph SUR Oppenheimer”

61%
60%
50% 5.000 4.900
44% 45% 4.540
40% 4.000
3.313
30% 3.000
20% 2.000
10% 1.000
0% 0
2023 2024 2025 2023 2024 2025

1Tag

0,5Tag

2023

2023

2024

2024

2025

2025

[l interne Fortbildung
" externe Fortbildung

@ Stipendien
7 QualifizierungsmaBnahmen gem.
§ 8 DV Fort- und Weiterbildung

33



PROJEKT ZUR NEU-
ORGANISATION DER
VERWALTUNG
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BEITRAG ZUR HAUSHALTSKONSOLIDIERUNG

Ein wesentliches Ziel der Neuorganisation ist die Entlas-
tung des Haushalts. Uber den Stellenplan 2026 konnten
bereits Einsparungen in Hohe von 481.320 Euro realisiert
werden, insbesondere durch den Abbau von Leitungs-
stellen.

Hinzu kommen dadurch entfallende Sach- und Gemein-
kosten in Héhe von 135.323 Euro, die jedoch noch nicht
unmittelbar im Haushalt beriicksichtigt sind.

Damit wird ein wesentlicher Teil der geplanten Einspa-
rungen im Personalbereich erreicht. Weitere Einspa-
rungseffekte werden bewusst im Zuge vertiefender
Organisationsentwicklungsprozesse realisiert, um struk-
turell tragfahige Losungen sicherzustellen.

UMSETZUNGSSTAND - PHASE I

Die Umsetzung der Verwaltungsneuorganisation erfolgt
schrittweise. Seit August 2025 wurden zentrale struktu-
relle Veranderungen vorbereitet und zum Januar 2026
systemseitig umgesetzt. Der Abschluss dieser Phase ist
fur das erste Quartal 2026 vorgesehen.

Der folgende Bericht zieht eine Zwischenbilanz dieser
ersten Umsetzungsphase und zeigt die strukturelle Logik
der bereits realisierten Manahmen auf.

Fachbereich Organisation und Personal

Mit der Zusammenfihrung der Fachbereiche Organisation
und Personal sowie Digitalisierung und IT wurden zentrale
Steuerungs- und Unterstitzungsfunktionen gebiindelt.
Die IT-Strukturen wurden in den Fachbereich Organi-

Diese sind im Nachtragshaushalt 2026 sowie im Haushalt
2027 vorgesehen und werden insbesondere aus Aufga-
benkritik sowie dem Abbau von Doppelstrukturen resul-
tieren.

1.440.000 Euro

481.320 Euro

Grafik: Einsparung im Stellenhaushalt
2026 durch Neuorganisation der Verwaltung

sation und Personal integriert und der Fachbereich Di-
gitalisierung neu geordnet, um Synergien mit der Or-
ganisationsentwicklung gezielt zu nutzen. Durch diese
enge Verzahnung besteht nun ein zentraler Hebel fur die
Verwaltungsmodernisierung. Eine Fachbereichsleitungs-
stelle konnte eingespart werden. Gleichzeitig wurden
Schnittstellen reduziert und die Steuerungsfahigkeit in-
nerhalb des Fachbereichs verbessert. Weitere Synergien,
etwa im Assistenzbereich und im Wissensmanagement,
werden systematisch erschlossen.

Erganzend wurde der Schritt in eine zentrale Vergabe-
stelle umgesetzt, die Leistungen bundelt, Prozesse ver-
einheitlicht und Kapazitdten effizienter steuert.

Referat Stadtentwicklung, Klima

und Steuerungsunterstiitzung

Im Referat wurde der Bereich Recht als weiteres Team
integriert. Der bisherige Fachbereich Justiziariat wurde
aufgelost. Die Aufgaben der Europakoordination sowie
der Stadtepartnerschaften wurden vom Referat in den
Eigenbetrieb Tourismus und Events verlagert, wodurch
Synergien mit weiteren ,internationalen” Themenfeldern
wie Tourismus erwartet werden.

Durch den Wechsel des Themenbereichs Rechtin das Refe-
rat wird das Ziel verfolgt, rechtliche Expertise starker stra-
tegisch auszurichten und flr Steuerungsentscheidungen
zu nutzen. Gleichzeitig werden Schnittstellen reduziert
und die organisatorische Flexibilitdt erhoht. Die Auflésung
des bisherigen eigenstdndigen Fachbereichs Justiziariat
tragt zudem zu ausgewogeneren Fachbereichsgrélen bei
sowie zu Einsparungen im Bereich der Personalkosten.

Das Referat befindet sich weiterhin in einem umfassen-
den Organisationsentwicklungsprozess, der tber April
2026 hinaus fortgefuhrt wird.

Stabstelle Gleichstellung, Inklusion und Integration
Durch die Zusammenfiuhrung der Stabsstellen Gleich-
stellung sowie Inklusion und Integration im Dezernat II
wurden zentrale Themen der gesellschaftlichen Teilhabe
gebundelt. Gleichzeitig wurde die Fihrungsspanne des
Oberburgermeisters reduziert und damit eine gezielte
Entlastung erreicht.

Die neue Struktur ermdéglicht eine bessere Nutzung fach-
licher Synergien und den Abbau von Doppelstrukturen,
insbesondere im administrativen Bereich. Zugleich wird

Organigramm Stadt Ludwigsburg zum 01.01.2026
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die inhaltliche Wirksamkeit dieser Themen innerhalb der
Verwaltung gestarkt.

Fachbereich Finanzsteuerung, Controlling und Revision
Ein weiterer Schwerpunkt liegt im Aufbau einer integrier-
ten Finanzsteuerung und eines Controllingsystems. Hier-
zu wurde die Geschaftsstelle WINLB in den Fachbereich
Revision integriert und weiterentwickelt.

Zielist ein leistungsfahiges Steuerungssystem, das finan-
zielle, organisatorische und strategische Aspekte enger
verzahnt. Der Aufbau erfolgt weitgehend stellenneutral
und in enger Zusammenarbeit mehrerer Fachbereiche.
Die Verbindung von Steuerungs- und Prifungsfunktio-
nen schafft zusatzliche Synergien. Gleichzeitig wird das
Projekt WINLB in ein dauerhaft verankertes Konsolidie-
rungs- und Modernisierungsprogramm Uberfihrt.

Fachbereich Stadtplanung, Mobilitdt und Geoinformation
Durch die Zusammenfihrung der Fachbereiche Nachhalti-
ge Mobilitat sowie Stadtplanung und Vermessung wurden
inhaltlich eng verbundene Aufgabenfelder geblindelt.

Dies reduziert Schnittstellen deutlich und ermdglicht eine
integrierte Betrachtung zentraler Zukunftsthemen der
Stadtentwicklung. Gleichzeitig konnten mehrere Stellen,
insbesondere auf Leitungsebene, eingespart werden.

Die neue Struktur verbessert die Steuerung und starkt
die strategische Handlungsfahigkeit, da Planungs- und
Mobilitatsthemen enger abgestimmt werden. Durch
strukturelle Verschlankungen wie die Reduktion der An-
zahl der Teams entstehen zusdtzlich Synergien z.B. in den
Bereichen Geoinformation, Vermessung und Gestaltung.

D III DIV

Sicherheitund Ordnung  Liegenschaften und Wohnen
FB 32 FB 23

Burgerdienste Burgerbiiro Bauen
FB 33 FB 60

Tiefbau und Grinflachen Stadtplanung, Mobilitat
(FB 67)/SEL (EB 81)

und Geoinformation
FB 61

Technische Dienste
(FB 68) Hochbau und

Gebaudewirtschaft
FB 65

Referat Stadtentwicklung, Klima und Steuerungsunterstiitzung (R05)
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AUSBLICK

Nicht alle Prozesse werden bis Anfang 2027 abgeschlos-
sen sein. Insbesondere das Referat Stadtentwicklung, Kli-
ma und Steuerungsunterstitzung wird weiterentwickelt
und kinftig zusatzliche Aufgaben in den Bereichen Kom-
munikation und Burgerdialog Ubernehmen, in Abgren-
zung zur kinftigen Geschaftsstelle Presse und Gremien.
Parallel wird der Aufbau eines integrierten Systems fir
Finanzsteuerung und Controlling im Jahr 2026 fortgefuhrt.

Mit Beginn der Umsetzungsphase Il ab April 2026 starten

weitere zentrale Organisationsentwicklungsprozesse:
Integration der Wirtschaftsférderung in den
Eigenbetrieb Tourismus und Events

Organigramm Stadt Ludwigsburg zum 01.01.2027
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Bundelung von Kultur und Sportin einem Fachbereich
Weiterentwicklung des Fachbereichs Gesellschaftliche
Teilhabe und Soziales

Als abschlieRender Schritt ist die Zusammenfihrung der
Dezernate III und IV vorgesehen.

Mit diesen MaRRnahmen wird die strukturelle Neuaufstel-
lung konsequent fortgefihrt. Ziel bleibt eine leistungs-
fahige, steuerbare und zukunftsorientierte Verwaltungs-
struktur.

D III
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ZUSAMMENFASSUNG

Neuorganisation leistet wichtigen Beitrag zur
Haushaltskonsolidierung

Umsetzung erfolgt schrittweise bis ins Jahr 2027
Zusammenfihrung verschiedener Fachbereiche

FB 48

Kultur und Sport : ] .
FB 45 Gesellschaftliche Teilhabe Soziales
FB 57

Tiefbau und Griunflachen sowie SEL
FB 67, EB 81

Technische Dienste
(FB 68)

Referat Stadtentwicklung, Klima und Steuerungsunterstiitzung (R05)

Auflosung eines Dezernats
insgesamt schlankere Verwaltungsstruktur

BESETZUNG

Einhergehend mit den strukturellen Anderungen kdnnen
sich in den betroffenen Bereichen Reduzierungen bei
den Personalkapazitaten ergeben.

Desweiteren kdnnen Personaliberhdange auch
aus folgenden Konstellationen entstehen:

MaRnahmen aus ,WIN“-Vorschldgen

und -Zielsetzungen

einer allgemeine Aufgabenkritik zur
Haushaltskonsolidierung

Anpassung von Standards oder Wegfall von Aufgaben

Der Abbau solcher Personalkapazitaten ist ein entschei-
dender Faktor, um das Ziel der Personalkosten-Eindam-
mung erreichen zu kénnen.

Gleichzeitig besteht jedoch die - inzwischen als ,Lud-
wigsburger Garantie” bekannte - Zusicherung des
Oberbirgermeisters. Diese schlieft betriebsbedingte
Kindigungen auf Grund der Neuorganisation aus. Ar-
beitskraftemangel und das Ausscheiden der geburten-

starken Jahrgdnge in den Ruhestand begrinden das In-
teresse, gute Mitarbeitende zu halten.

Als Losung fir diese gegensadtzlichen Ziele dient der sog.
,Personalpool”. Erist die Drehscheibe, um Mitarbeitende
auf zukunftssichere Stellen mit freien Stellenanteilen zu
vermitteln.

Neben den Personen aus wegfallenden Stellenkapazi-
taten werden hieraus auch Rickkehrende aus Elternzeit
und Beurlaubung oder Wechsel aus gesundheitlichen
Griinden vermittelt.

Die Frage der Ubernahme der diesjéhrigen Ausbildungs-
abgdnger*innen, wird ebenfalls Uber die Moglichkeiten
des Personalpools geklart.

Auch Mitarbeitende mit einem allgemeinen Verande-
rungswunsch werden im Personalpool erfasst. Die
Kenntnis Uber eine solche Wechselabsicht unterstitzt
den Gesamtprozess.
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ZIELE

Der Personalpool hat eine durchweg positive Zielset-
zung: Aus dem Pool heraus soll eine neue berufliche
Chance entstehen. So zum Beispiel

eine neue Stelle, fir die passende Qualifikationen
vorhanden sind

eine neue Stelle, fur die bereits ein Teil der erforder-
lichen fachlichen oder sozialen Kompetenzen
vorhanden sind. Durch WeiterbildungsmaBnahmen
werden fehlende Kompetenzen erworben.

ein vorlbergehender Einsatz in Aufgabenbereichen
mit akutem, dringendem Bedarf. Aus dieser Position
heraus soll spater die Vermittlung in eine langerfristige,
addquate Stelle erfolgen.

ABLAUF

Ist eine freie Stelle zur Wiederbesetzung freigegeben, gilt
folgender Ablauf:

Die Personalabteilung priift, ob Mitarbeitende mit
geeignetem Profil im Personalpool registriert sind. Ist
dies der Fall, erfolgt zundchst keine Ausschreibung der
Stelle. Anstatt dessen findet ein ,Kennenlerngesprach”
zwischen dem Mitarbeitenden und der Fihrungskraft
der zu besetzenden Stelle statt. Im Idealfall fihrt dies
ZuU einer Besetzung.

Auswahl aus dem Personalpool

Mitarbeitende die im Personalpool registriert sind, er-
halten von der Abteilung Personal- und Organisations-
service Informationen zu freien Stellen. Gleichzeitig sind
die Personen im Personalpool aufgerufen, selbst aktiv
zu sein, z.B. durch Bewerbungen auf interne Stellenaus-
schreibungen.

Rechtlich ist es der Arbeitgeberin mdglich, im Rahmen
des sogenannten ,Direktionsrechtes” Personen auf
gleichwertige - ,addquate” - Stellen umzusetzen - selbst
wenn dies nicht einvernehmlich ware. Ziel der Vermitt-
lung aus dem Personalpool heraus ist es aber immer,
eine fur alle Beteiligten gute Losung zu finden.

[st eine Besetzung aus dem Personalpool heraus nicht
moglich, erfolgt eine interne Stellenausschreibung mit
dem ubliche Auswahlverfahren.

Kommt es auch hierlber zu keiner Besetzung, wird in
der Regel eine externe Ausschreibung erfolgen.

Auch wahrend laufender Stellenausschreibungen kann
noch auf (neu hinzugekommene) Mitarbeitende des Per-
sonalpools zurilickgegriffen werden.

Genehmigter Stellenbesetzungsantrag

Ausnahme: sehr spezielles

Abgleich Personalpool durch FB 10

Kennenlerngesprache mit passenden Mitarbeitenden
und FB bzw. Auswahlverfahren

Fachwissen, besondere
Ausbildung oder Vorer-
fahrung notig sowie
pad. Personal

Interne Ausschreibung
ggf. Auswahlverfahren

Externe Ausschreibung

Begleitet wird der Prozess durch die Abteilung Personal-
entwicklung. Hier gibt es Mdglichkeiten zu persdnlichen

Beratungsgesprachen oder zur Empfehlung geeigneter
FortbildungsmalBnahmen.

AUSBLICK

Bis Ende 2025 war die Zahl der zu vermittelnden Mitarbei-
tenden im Personalpool insgesamt noch gering. Mit Fort-
schreiten der Organisationsprozesse zur Neustrukturie-
rung durften die Zahlen im Jahr 2026 deutlich zunehmen.

Herausfordernd ist dabei die zunehmende Komplexitat
im Spannungsfeld verschiedener Entwicklungen und Ziele
der Personalarbeit:

demographisch bedingte Austritte in groRerem
Umfang (Renteneintritte ,Baby-Boomer")

allgemeiner Fachkrafte- bzw. Arbeitskraftemangel -
jedoch zuletzt auch die Freisetzung von Arbeitskraften
aus Unternehmen, die den Arbeitsmarkt verandert
finanzieller Zwang, Personalkosten zu reduzieren, in
dem die Zahl der Personalstellen unserer Stadtver-
waltung vermindert werden

ZUSAMMENFASSUNG

Personalkostenreduktion notwendig
,Ludwigsburger Garantie” =
keine betriebsbedingten Kiindigungen

Vergleicht man jedoch die aktuelle Situation der Stadtver-
waltung mit der aktuellen Situation in der Automobil- und
Zulieferindustrie, haben die stadtischen Mitarbeitenden
noch immer den Vorteil einer sehr sicheren, zuverldssi-
gen Arbeitgeberin. Es ist verstandlich, dass ungewollte
Wechsel in neue Aufgabenbereiche als verunsichernd
oder belastend wahrgenommen werden kénnen. Wenn es
gelingt, auf diesem Wege Arbeitsverhdltnisse zu erhalten,
kann und sollte eine Zwischenstation im Personalpool vor
einer anschlieRenden neuen beruflichen Chance als berei-
chernd gesehen werden.

Personalpool als Chance
Neuorganisation braucht Veranderungsbereitschaft
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STRATEGISCHE UND KONZEPTIONELLE WEITERENTWICKLUNG
MODERNER ARBEITSUMGEBUNGEN

Neben strukturellen und personellen MaRRnahmen spielt
auch die effiziente Nutzung von Arbeitsflachen eine zen-
trale Rolle.

Die Stadt Ludwigsburg verfolgt das Ziel, alle angemie-
teten Verwaltungsrdume bis 2035 zu entmieten und die
betroffenen Bereiche in der Kernverwaltung unterzu-
bringen. Um dies zu erreichen, werden moderne, flexible
und wirtschaftliche Arbeitsumgebungen systematisch
gestaltet.

Hierflr wurde im Jahr 2025 eine Gesamtstrategie er-
arbeitet und beschlossen. Damit wurde der Rahmen ge-
schaffen, Arbeitsflachen kinftig einheitlich, strategisch
und zukunftsorientiert weiterzuentwickeln.

Hauptaufgabe ist dabei die konzeptionelle Planung von
Raumkonzepten, die sicherstellt, dass Arbeitsrdume zen-
tral und fachbereichslbergreifend gesteuert werden.
Die konzeptionelle Arbeit wurde aus den Fachbereichen
herausgenommen und liegt nun in der Querschnittsein-
heit bei der Abteilung Zentrale Dienste / Reprasentation,
die fur die Umsetzung, Standardisierung und Verwaltung
der Arbeitsraume verantwortlich ist.

DEUTLICHER AUSBAU DES DESKSHARING-MODELLS IM JAHR 2025

Nach ersten Pilotumstellungen Ende 2024 stand 2025 im
Zeichen der strukturierten Ausweitung. Weitere Organi-
sationseinheiten wurden schrittweise auf Desksharing
umgestellt und aktiv im Veranderungsprozess begleitet.
Die Entwicklung zeigt den Fortschritt deutlich:

Kennzahlen 01.2025 12.2025
Nutzende 130 352
Angelegte Ressourcen 100 295
Desksharing-Quote 0,78 0,83

Die Zahl der Nutzenden hat sich damit im Laufe des
Jahres mehr als verdoppelt. Desksharing wurde als zu-
kunftsfahiges Arbeitsplatzmodell in der Kernverwaltung
etabliert.

KLARE STANDARDS SORGEN FUR QUALITAT UND ORIENTIERUNG

Ein Schwerpunkt des Jahres war die Definition eines
verbindlichen Standard-Arbeitsplatzes. Ziel war es, be-
reichsunabhdngig nutzbare, funktionale und zugleich
attraktive Arbeitspldtze zu schaffen.

Der Standard umfasst:
ergonomische, flexibel nutzbare Mablierung
digital buchbare Arbeitspldtze
klar geregelte Nutzungsprozesse

technisch ausgestattete Besprechungs-
und Rickzugsrdume
SchlieRfachlésungen fir persdnliche Gegenstande

Erganzend wurden pragmatische Ubergangslosungen
entwickelt und die neue Teams-Telefonie eingeflhrt.
Arbeitsraume wurden damit organisatorisch, technisch
und gestalterisch weiterentwickelt.

NEUE FLACHEN SETZEN DAS KONZEPT SICHTBAR UM

Ein wesentlicher Meilenstein war die Umsetzung neuer
Arbeitsflachen in der MathildenstraRe 21 (3. OG) sowie in
der Mathildenstralle 21/1. Dort wurden:

Desksharing vollstandig umgesetzt
moderne Workspace-Strukturen etabliert
modulare Raumlésungen (,Cube-Idee”) realisiert

Flachen neu zoniert und bedarfsgerecht mébliert

Die neuen Fldchen zeigen beispielhaft, wie Arbeitsrdume
kiinftig gestaltet werden: flexibel, effizient und orientiert
an unterschiedlichen Arbeitsformen - von konzentrierter
Einzelarbeit bis zu kollaborativen Formaten.

STRATEGISCHE ENTSCHEIDUNGEN
SICHERN DIE LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG

Mit dem Beschluss der Gesamtstrategie im Sommer 2025
wurde ein verbindlicher Rahmen fur die zukinftige Fla-
chenentwicklung geschaffen. Gleichzeitig fiel die Ent-
scheidung, Desksharing flachendeckend in der Kernver-
waltung einzufihren.

AUSBLICK

Auf Basis der 2025 geschaffenen Grundlagen wird die
Umrlstung weiterer Organisationseinheiten fortgefihrt.
Standards werden weiter gescharft und Prozesse weiter
vereinheitlicht.

ZUSAMMENFASSUNG

Projekt ,Arbeitsrdume / Desk Sharing” in die
Linienorganisation uberfihrt

Gesamtstrategie entwickelt und beschlossen
flachendeckende Einflihrung von Desksharing
in der Kernverwaltung

Standard-Arbeitspldtze definiert (ergonomisch,

Arbeitsrdume werden seither nicht mehr nur verwaltet,
sondern strategisch gesteuert und aktiv gestaltet - in
enger Verzahnung mit Digitalisierung, Organisationsent-
wicklung und Gebdudestrategie.

Ziel bleibt es, Arbeitsraume flexibel, wirtschaftlich und
zukunftsfahig zu gestalten - im Sinne moderner Arbeits-
formen und einer effizienten Fldachennutzung.

digital buchbar, technisch ausgestattet)

neue Workspace-Flachen umgesetzt
(MathildenstraRe 21 / 21/1, Cube-Idee realisiert)
einheitliche Ausstattung und klare Nutzungsregeln
eingefiihrt

flexibles, zukunftsfahiges Arbeitsplatzmodell etabliert
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SICHERHEITSKONZEPT

FUR MITARBEITENDE DER

TR I

STADT LUDWIGSBURG

In den Handlungsfeldern Vorsorge und Akutereignis
sollen bereits vorhandene MaRnahmen kontinuierlich
fortgeflhrt und weiterentwickelt werden. Dazu zahlen
technische und organisatorische MaBnahmen wie die
Anpassung von Buroeinrichtungen (z. B. Mdblierung,
Fluchtwege), Modernisierung der Alarmierungstechnik
(im Zuge der Umstellung auf Teams-Telefonie), teilweise
Anpassung von Zutrittskontrollen, strukturierte Termin-
vergabe in sensiblen Bereichen sowie Deeskalationstrai-
nings fur Mitarbeitende mit Kundenkontakt.

Ergdnzend sollen Notfallpldne erstellt werden, um die
schnelle und koordinierte Reaktion von Betroffenen und
alarmierten Kolleg*innen zu gewahrleisten.

Ziel dieser MalBnahmen ist es, Gewaltvorfalle zu minimie-
ren und das Sicherheitsgefuhl der Mitarbeitenden nach-
haltig zu stdrken.

KONZEPTION GEGEN GEWALT AM ARBEITSPLATZ

Zielsetzung: Sichere Arbeitspldtze / Geeignetes Arbeitsumfeld

Grundsatzerkldrung der Verwaltungsleitung: Keine Duldung von Gewalt gegen Mitarbeitende

Handlungskonzept
- Vorbeugung -

Zielsetzung: Verhinderung bzw.
Reduzierung der Entstehung von
Gewalt und Aggressionen

Handlungskonzept
- Akutereignis - - Nachsorge -

Zielsetzung: Richtiges Verhalten
der Mitarbeitenden im Ernstfall

Handlungskonzept

Zielsetzung: Unterstitzung
von Mitarbeitenden nach
(traumatisierenden) Ereignissen

Handlungsleitfaden fiir Mitarbeitende und Fiihrungskrafte

Zielsetzung: Zugriff fir alle auf Vorgaben, Handlungsempfehlungen, Informationen, Unterstitzung ...

Bisherige Unterstitzungsangebote greifen oft erst zeit-
verzogert oder sind fur die Betroffenen mit Hirden ver-
bunden. Es besteht Bedarf an einer niederschwelligen,
unmittelbaren Unterstutzungsstruktur. Als weiterer Bau-
stein im Nachsorgekonzept wird ein internes Netzwerk
von Kollegialen Erstbetreuenden (KEBs) eingerichtet. Ziel
ist es mit dem Einsatz von KEBs eine schnelle Erstunter-
stitzung nach Akutereignissen sicherzustellen. Durch
die frihzeitige Begleitung betroffener Mitarbeitenden,
sollen akute Stressreaktionen gemindert, posttraumati-
sche Belastungsstérungen vorgebeugt, Arbeitsunfahig-
keitszeiten reduziert und das Sicherheitsgefuhl gestarkt
werden. Die KEBs haben keinen therapeutischen Auftrag,
bieten aber eine schnelle und unkomplizierte Erstan-
sprache auf Augenhéhe nach belastenden Ereignissen.
Zusatzlich haben sie eine Lotsenfunktion, z.B. zum Be-
triebsarztlichen Dienst oder weiteren Anlaufstellen.

ZUSAMMENFASSUNG

Im Rahmen der Pilotphase des Projekts ,Kollegiale Erst-
betreuung” wurden bislang zehn KEBs aus den Fach-
bereichen Organisation und Personal, Bildung und Be-
treuung, Gesellschaftliche Teilhabe, Soziales und Sport
und Burgerdienste ausgebildet. Dartber hinaus haben
bereits weitere Mitarbeitende das Interesse fiir die Qua-
lifizierung noch in diesem Jahr erklart.

Bis Ende des Jahres soll die gesamte Belegschaft Gber Auf-
gaben und Einsatzmdglichkeiten der KEBs informiert und
noch offene arbeitsrechtliche und organisatorische Fra-
gen geklart sein. Die Ausbildung der KEBs bleibt fur die
Stadt Ludwigsburg kostenfrei, da die Unfallkasse Baden-
Wirttemberg die Kosten voll Gbernimmt. Gesteuert wird
das interne Netzwerk vom Team der Arbeitssicherheit.

Beschaftigte des offentlichen Dienstes sind in ihrem Be-
rufsalltag zunehmend mit Gewalt konfrontiert. Die An-
griffe reichen von verbalen Attacken -wie Beleidigungen
und Bedrohungen-, bis hin zu korperlichen und sexuali-
sierten Ubergriffen. Dies fihrt auch vermehrt zu Krank-
heitsausfallen. Als Arbeitgeberin Stadt Ludwigsburg
positionieren wir uns eindeutig fir null Toleranz gegen
Gewalt am Arbeitsplatz!

Das Team Arbeitssicherheit setzt sich weiterhin aktiv fur
den Schutz unserer Mitarbeitenden vor Gewalt durch
Kund*innen ein. Um die Sicherheit der Beschaftigten zu
gewahrleisten und zu verbessern, wird ein strukturierter
Ansatz basierend auf drei Sdulen verfolgt: Vorsorge, Aku-
tereignis und Nachsorge.

Stadt Ludwigsburg positioniert sich fur den Schutz
der Mitarbeitenden vor Gewalt am Arbeitsplatz
Weiterentwicklung des Sicherheitskonzepts mit

den Sdulen Vorbeugung, Akutereignis und Nachsorge
Aufbau eines internen Netzwerkes von Kollegialen
Erstbetreuenden (KEB)
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Wie in den vorherigen Ausfihrungen bereits angedeutet
zahlt die Gewinnung und Bindung qualifizierter Mitarbei-
tender zu den zentralen Herausforderungen moderner
Kommunalverwaltungen. Zusatzlich zum sich weiter ver-
schdrfenden Fachkraftemangel sowie einer wandelnden
Erwartung an Arbeitgeberinnen hat die Stadtverwaltung
Ludwigsburg (Fachbereich Personal- und Organisations-
service) ein Projekt zur Entwicklung einer eigenen Arbeit-
gebermarke initiiert und umgesetzt (Projektzeitraum:
02/2024 - 02/2026).

Ziel war es, eine authentische und klar positionierte Ar-
beitgebermarke zu entwickeln, die die Stadtverwaltung

als attraktive Arbeitgeberin sichtbar macht. Die Arbeit-
gebermarke beschreibt die Identitat der Organisation
und bringt zum Ausdruck, woflr sie steht, wie sie han-
delt und was sie als Arbeitsumfeld besonders macht. Im
Zentrum steht die Employer Value Proposition (EVP), also
das Werteversprechen an bestehende und potenzielle
Mitarbeitende.

Eine glaubwirdige Arbeitgebermarke basiert auf der tat-
sachlichen Unternehmenskultur. Sie macht sichtbar, wel-
che Werte gelebt werden, wie Zusammenarbeit gestaltet
ist und welchen Beitrag die tdgliche Arbeit fir die Stadt-
gesellschaft leistet.

AUSGANGSLAGE UND ZIELSETZUNG

Der Arbeitsmarkt ist zunehmend durch einen Mangel
an qualifizierten Fachkréften geprégt. Gleichzeitig ver-
andern sich die Erwartungen der Bewerbenden: Sinn-
haftigkeit, Arbeitsklima und Entwicklungsmaoglichkeiten
gewinnen an Bedeutung. Parallel steigt auch die Wech-
selbereitschaft innerhalb der bestehenden Belegschaft.
Vor diesem Hintergrund verfolgt die Stadtverwaltung
Ludwigsburg mit der Arbeitgebermarke mehrere Ziele:

eine bessere Passung zwischen Bewerbenden und Or-
ganisation, eine stdrkere Identifikation der bestehen-
den Mitarbeitenden sowie eine hdhere Motivation und
Leistungsbereitschaft. Darliber hinaus sollen Effizienz-
gewinne erzielt werden, etwa durch schnellere Stellen-
besetzungen und eine stdrkere Bindung von Leistungs-
trager*innen.

PROJEKTSTRUKTUR UND VORGEHENSWEISE

Das Projekt gliederte sich in die Phasen Markenbildung
sowie Marketing und Rollout. Nach der Projektvorberei-
tung und einer umfassenden Analyse interner und ex-
terner Einflussfaktoren wurden Mitarbeitende aktiv ein-
gebunden. In Workshops und einer Befragung wurden
Werte, Starken und Besonderheiten der Stadtverwaltung
erarbeitet und validiert.

Dabei zeigte sich eine Vielzahl an Arbeitgeberfacetten.
Um jedoch eine klare und wirksame Markenbildung zu

UMSETZUNG UND VERANKERUNG

Im Rahmen der Umsetzung wurde die Arbeitgebermarke
konkret ausgestaltet. Zentrales Element ist der Claim ,LB
wie LieblingsBeruf*, der aus den definierten Kernwerten
abgeleitet wurde. Er bringt die emotionale Verbunden-
heit zur Stadt, zur Aufgabe und zum Team prdgnant zum
Ausdruck.

Die Leitidee verbindet insbesondere das Positionierungs-
feld ,Fur heute. Fir morgen. Fir Ludwigsburg” mit dem
Gedanken der ,Gemeinschaft in Vielfalt”. Der Claim steht

ermoglichen, wurde eine Fokussierung auf drei zentrale
Kernwerte vorgenommen: ,Sicherheit, die Rickhalt gibt”,
,Gemeinschaft in Vielfalt” sowie ,Fir heute. Fir morgen.
Fur Ludwigsburg.” Diese bilden die Grundlage des Wer-
teversprechens und der gesamten Arbeitgeberpositio-
nierung.

Die anschlieRende Entwicklung eines Kreativkonzepts
durch eine externe Agentur Ubersetzte die inhaltliche
Positionierung in eine konsistente Bild- und Sprachwelt.

fur die Haltung, den (Lieblings)Beruf mit Uberzeugung,
Engagement und Sinnorientierung auszuiiben.

Ergdnzt wird die Leitidee durch Kernbotschaften, die ver-
deutlichen, wofur die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin
steht und welche Erwartungen sie erfillt. Die Arbeitge-
bermarke ermdglicht es zudem, Uber unterschiedliche
Headlines gezielt verschiedene Berufsgruppen und Ta-
tigkeitsfelder anzusprechen.

... WIE LIEBLINGSBERUF
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INTERNE EINFUHRUNG UND SCHRITTWEISER EXTERNER AUFBAU R

Nach der konzeptionellen Entwicklung erfolgt nun die
schrittweise Einfuhrung der Arbeitgebermarke. Ein ers-
ter Baustein war ein Fotoshooting mit eigenen Mitarbei-
tenden aus Verwaltung, jungen Talenten und pddagogi-
schen Berufen. Die Einbindung technisch-gewerblicher
Bereiche wird noch erganzt.

Die entstandenen Bilder wurden in sogenannte Master-
motive Uberflhrt. Diese bilden das visuelle Grundgerust
der Kampagne und zeigen exemplarisch unterschied-
liche Berufsgruppen und Tatigkeitsfelder. Sie ermagli-
chen eine zielgruppenspezifische Ansprache und sorgen
fur eine konsistente, wiedererkennbare Darstellung der
Arbeitgebermarke (z.B. Stellenanzeigen, Plakate, Social
Media Kampagnen etc.).

Parallel dazu wird aktuell eine neue Karriereseite entwi-

AUSBLICK

Fir eine nachhaltige Wirkung wird die Arbeitgeber-
marke in eine dauerhafte Arbeitgebermarkenfiihrung
Uberfuhrt. Diese umfasst die kontinuierliche Pflege,
Steuerung, Evaluation sowie die strategische Weiterent-
wicklung der Marke.

Die Arbeitgebermarke ist ein zentraler Baustein moder-
ner Personalarbeit. Sie unterstitzt nicht nur die Gewin-
nung neuer Mitarbeitender, sondern wirkt insbesondere
auch nach innen: Sie gibt Orientierung, starkt die Identi-
fikation und fordert die kulturelle Entwicklung der Orga-
nisation.

Gerade in Zeiten von Unsicherheit, strukturellen Verdn-
derungen und angespannten Haushaltslagen gewinnt
diese interne Wirkung an Bedeutung. Eine glaubwurdige
Arbeitgebermarke schafft Transparenz tUber Werte, Ziele
und Perspektiven, starkt Vertrauen und vermittelt Stabi-

ZUSAMMENFASSUNG

strategisches Projekt zur Entwicklung einer authenti-
schen und klar positionierten Arbeitgeber-Marke
unterstutzt u.a. die Mitarbeiterbindung und tragt zu
einer modernen und strategischen Personalarbeit bei
Mitarbeitenden-Beteilung durch Workshops,
Befragungen und Fotoshooting

ckelt, die auf der Arbeitgebermarke basiert und als zent-
rale Plattform flr die Ansprache potenzieller Bewerben-
der dient.

Der Fokus liegt zunachst jedoch bewusst auf der internen
Einfihrung. Uber verschiedene KommunikationsmaR-
nahmen wird die Marke den Mitarbeitenden naherge-
bracht, um Identifikation, Motivation und Zusammenhalt
zu starken. Die Mitarbeitenden werden so zu wichtigen
Botschafter*innen ihrer Arbeitgeberin.

Die externe Kommunikation erfolgt darauf aufbauend = - /
schrittweise. Aufgrund der aktuellen Haushaltslage und i " a
begrenzter Mittel liegt der Schwerpunkt derzeit starker i

. . . . Weidl Arbeiten da am schénsten ist,
auf internen Malnahmen. Gleichzeitig bleibt der Fach- ™" o i Liban spieh
I Alle Listfingshensde oo karriere. ludwigiburg.de

kraftemangel bestehen, weshalb die Arbeitgebermarke
weiterhin eine wichtige strategische Grundlage fir zu-
kinftige Personalgewinnung darstellt.

4
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litat. Sie kann dazu beitragen, Verunsicherungen zu re-
duzieren und die Bindung der Mitarbeitenden auch unter
schwierigen Rahmenbedingungen aufrechtzuerhalten.
Zugleich fordert sie Motivation und Engagement, indem
sie Sinn und Zweck der eigenen Tatigkeit verdeutlicht
und das Zugehorigkeitsgeflihl starkt.

Insgesamt stellt die Arbeitgebermarke eine langfristige
Investition in die Zukunftsfahigkeit der Stadtverwaltung
Ludwigsburg dar und bildet eine wesentliche Grundlage
fur eine strategisch ausgerichtete, nachhaltige Personal-
arbeit. Die erfolgreiche Entwicklung der Arbeitgeber-
marke ist nicht zuletzt dem hohen Engagement eines
interdisziplinaren Projektteams zu verdanken, dessen
Zusammenarbeit maBgeblich zu einem Uberzeugenden
und von hoher Zufriedenheit gepragten Ergebnis beige-
tragen hat.

¥ ... WIE LIEBLINGSEERUF

‘Well Sinn die schénste Motivation ist.
Alle Ligtdngsbensde s karriene ludwigsbung.de

Claim ,LB wie LieblingsBeruf”
aktueller Fokus liegt auf dem internen Launch s

Entwicklung einer neuen Karriereseite die auf der ME,"IEBUNGSBE““F
Arbeitgeber-Marke basiert v
Arbeitgebermarkenfiihrung (= Pflege, Steuerung,
Evaluation und strategische Weiterentwicklung der Marke)

‘Weil unsere Arbeit ndcht in Alcten
landet, sondern mitten im Leben,
Alle Ligtdngsbensde s karriene ludwigsbung.de

LUCWIGSBLIRG

Well Arbelten da am schénsten ist,
wo das Leben spielt.

Al Ligtdngsbensde s karriene ludwigsbung.de

Well gemelnsam mehr drin ist.
Al Ligtdngsbensde o karriene ludwigsbung.de

Weil Zukunft nicht passiert, sondemn gemacht wind,
Alle Ligtdngsbensde s karriene ludwigsbung.de
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REICH IM JAHR 2025 ZU-
SATZLICH BEWEGT HABEN
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TIPS

PROZESSDIGITALISIERUNG

2025 war auch fur unseren Fachbereich Organisation
und Personal ein Jahr der Neuorganisation. Durch die In-
tegration der Aufgaben, Stellen und Stelleninhaber des
Fachbereichs IT und Digitalisierung wandert die Aufgabe
der Umsetzung des Online-Zugangs-Anderungsgesetzes
wieder in unser Portfolio und so konzentrieren wir uns
ab 2026 im 0ZG-Reifegradmodell 2.0 auf die Zielsetzung
einer Ende-zu-Ende-Digitalisierung.

Formular / Automati- Fachan-
Workflow sierung / KI wendung

Bild: Prozessdigitalisierung entlang des Verwaltungsprozesses

Prozesse, Technologien und Daten bilden einen wesentli-
chen Bestandteil auf dem Weg zur Digitalen Verwaltung.
GleichermaRen ist Agilitat mit geeigneten Strukturen, Zu-
sammenarbeit und Fiihrung, sowie Personal mit digitalen
Kompetenzen erforderlich.

Was bedeutet Ende-zu-Ende-Digitalisierung?

Dies bezeichnet die durchgdngige, medienbruchfreie
Digitalisierung und Automatisierung samtlicher Prozess-
schritte von der Beantragung einer Verwaltungsleistung
bis zur Ubermittlung eines Ergebnisses, ohne dass ana-
loge Eingriffe notig sind.

Dies erfolgt durch die Vernetzung verschiedener Techno-
logiebausteine entlang des Verwaltungsprozesses.

Low-Code / Daten /
DMS / e- .
No-Code Schnitt-
Akte ..
Losung stellen

Der Fachbereich Organisation und Personal bildet in sei-
ner neuen Zusammensetzung, seinen Aufgaben und Kom-
petenz einen optimalen Verantwortungstrager fur ein
strategisches Programmmanagement zur Zielerreichung
in der digitalen Transformation.

Technologie
(Flexibilitat,
Integration)

Prozesse
(einfach,
automatisiert)

Fithrung
(Agilitat,
Zusammen-
arbeit)

Strategie
(Ziele)

Bild: Reifegradmodell Digitale Verwaltung

Personal
(digitale
Kompetenz)

Daten
(Qualitat,
verfiigbar)

Steuerung
(Messung)

59





