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Ergebnis der Organisationsuntersuchung ,,Moderne und zukunftsorientierte
Ausrichtung des Landesamtes fiir Vermessung und Geoinformation Schleswig-

Holstein*

Sehr geehrter Herr Vorsitzender,

in der Sitzung der AG Haushaltspriufung am 15.11.2018 hat der Finanzausschuss den
Umdruck 19/1158 zur Kenntnis genommen und das Ministerium gebeten, ihm das Ergeb-
nis der Organisationsuntersuchung ,Moderne und zukunftsorientierte Ausrichtung des
Landesamtes fur Vermessung und Geoinformation Schleswig-Holstein® mitzuteilen und
erganzende Informationen zuzuleiten. Die Untersuchung im Landesamt flir Vermessung
und Geoinformation Schleswig-Holstein wurde in Form eines Projektes durch die Staats-
kanzlei durchgefiihrt und auf Basis eines Abschlussberichtes durch den Lenkungsaus-
schuss am 17. Marz 2020 abgeschlossen. Mit der nachfolgend zitierten Zusammenfas-
sung des Abschlussberichts (erganzt um aktuelle Informationen zur Mitarbeiteranzahl
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und der Buroflache in den Standorten — siehe Einschub) wird der Bitte der AG Haushalts-
prufung entsprochen.

1.1 Projektauftrag

Das Landesamt fir Vermessung und Geoinformation Schleswig-Holstein ist Dienstleister
fur die Landesverwaltung, fur die kommunalen Verwaltungen, die Wirtschaft, die Wissen-
schaft sowie die Burgerinnen und Burger. Es ist verantwortlich fur die Landesvermes-
sung, das Liegenschaftskataster sowie fur die Geodateninfrastruktur (GDI) des Landes
Schleswig-Holstein.

Mit Stand 01.10.2019 sind beim LVermGeo SH 546 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (in-
klusive Auszubildende) beschéftigt. Dies entspricht ohne Auszubildende 445,1 Vollzeit-
stellen (VZA). Der iiberwiegende Teil der Stellen entfallt hierbei auf die Katasterabteilun-
gen (297,7 VZA). Am starksten ist aktuell die Laufbahngruppe 1.2 mit 66 Prozent der
Stellen vertreten.

Erganzende aktuelle Informationen zum Stand der Zahl der Beschéftigten aul3er-
halb der Ergebnisse des Projektes:

Aktuell (Stand 01.05.2020) ist das LVermGeo SH wie folgt untergebracht:

Kiel (Mercatorstraf3e): 179 Beschaftigte (davon 21 Azubis) auf 4.330 gm Buroflache,
Kiel (Kronshagener Weg): 72 Beschéftigte (davon 6 Azubis) auf 3286 gm Burofla-
che,

Liubeck (Brolingstraf3e): 88 Beschatftigte (davon 6 Azubis) auf 2.738 gm Buroflache,
Flensburg (Graf-Zeppelin-Str.): 55 Beschéftigte (davon 6 Azubis) auf 1.850 gm Bi-
roflache,

Husum (Marienhofweg): 62 Beschéftigte (davon 7 Azubis) auf 1.764 gm Buroflache,
Elmshorn (Langelohe): 75 Beschéftigte (davon 6 Azubis) auf 2200 gm Buroflache.
Insgesamt sind damit zum Stichtag 531 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im LVerm-
Geo SH beschaftigt gewesen.

Bis Ende des Jahres 2023 werden durch Erreichen der Altersgrenze voraussichtlich 132
Personen in den Ruhestand gehen. Dies bedeutet, dass bis Ende 2023 ca. 30 Prozent
des aktuellen Personals des LVermGeo SH nicht mehr zur Verfugung stehen werden.
Bis Ende 2028 werden dies voraussichtlich etwa 50 Prozent der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sein. Hieraus ergibt sich ein hoher Handlungsdruck, Fachkréafte und Fachkraf-
tenachwuchs fir das LVermGeo SH zu gewinnen. Dieser Handlungsdruck steht anderer-
seits einem immer engeren Arbeitsmarkt gegentber, der die Anwerbung von Fachkraften
zunehmend erschwert. Gleichzeitig werden dem LVermGeo SH mit dem Beschluss der
Landesregierung zum Aufbau des Geokompetenzzentrums zusatzliche neue Aufgaben
Ubertragen.

Daher ist es fur das LVermGeo SH aufgrund der erwarteten Personalabgange sowie der

zusétzlichen neuen Aufgaben wichtig, die angemessene Personalausstattung zu gewahr-
leisten. Hierbei ist es erforderlich, sowohl den benotigten Umfang des Personals als auch
die Anforderungen an die Qualifikation des Personal zu betrachten.

Vor dem Hintergrund dieser Herausforderungen beauftragte das Ministerium fir Inneres,
landliche Raume und Integration (MILI) die Zentrale Organisationsberatung der Staats-
kanzlei, folgende Sachverhalte im Rahmen des Projektes zu untersuchen:
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1 Prafung der Optimierung der Kernprozesse des LVermGeo SH

[ Berechnung des kunftigen Personalbedarfs fur das LVermGeo SH

1 Evaluierung und Weiterentwicklung der bestehenden strategischen Ansétze zur Perso-
nalgewinnung fur das LVermGeo SH

Im Rahmen der Analyse soll betrachtet werden, wie ausgesetzte gesetzliche Aufgaben in
der notwendigen Qualitdt und im erforderlichen Umfang seitens des LVermGeo SH wie-
der wahrgenommen werden kénnen. Weiterhin sollen die Auswirkungen und die Potenzi-
ale der Digitalisierung beriicksichtigt werden — insbesondere fur das sich aus den ,Leitli-
nien zur Fortentwicklung des LVermGeo SH* ergebende Aufgabenspektrum des Landes-
amtes und dessen Personalbedarf.

Im Laufe des Projektes wurde deutlich, dass neben den Linienaufgaben die Projektarbeit
eine sehr grol3e Bedeutung fur das LVermGeo SH hat. Daher wurde die Analyse des
Projektmanagements des LVermGeo SH als weiterer Teilbereich in das Projekt aufge-
nommen.

Fur das LVermGeo SH wurde bereits im Rahmen des Reorganisationskonzepts die Auf-
bauorganisation intensiv analysiert. Im Ergebnis wurden die Standorte des LVermGeo
SH neu strukturiert. Auch eine Zweckkritik wurde bereits in der vorherigen Organisations-
untersuchung durchgefuhrt. Daher war die Durchfihrung einer Analyse der Aufbauorga-
nisation sowie die Durchfihrung einer Zweckkritik nicht Gegenstand dieses Projektauftra-
ges.

1.2 Methodisches Vorgehen

Begonnen wurde das Projekt mit der Analyse der Kernprozesse des LVermGeo SH. Auf-
grund des Zeitrahmens fur das Projekt sowie der sehr vielfaltigen Aufgaben des LVerm-
Geo SH ist die Prozessanalyse auf ausgewahlte Aufgaben des LVermGeo SH be-
schrankt. Es wurden die zentralen Kernaufgaben ausgewahlt, so dass die Aufgaben mit
dem gr6R3ten Arbeitsvolumen untersucht wurden. Insgesamt entfiel auf die untersuchten
Aufgaben etwa die Halfte des Arbeitsvolumens des LVermGeo SH. Die erhobenen Ist-
Prozesse wurden detailliert analysiert, um mogliche Schwachstellen und Optimierungs-
maoglichkeiten zu ermitteln.

Fur die Landesverwaltung Schleswig-Holstein wurde durch Beschluss der Organisations-
referenten-Konferenz (ORK) vom 09.10.2017 das ,,Handbuch fir Organisationsuntersu-
chungen und Personalbedarfsermittlung” der Bundesverwaltung als methodischer Stan-
dard fur die Durchfiihrung von Personalbedarfsanalysen festgelegt. Daher erfolgt im
Rahmen des Projektes die Personalbedarfsermittlung entsprechend der Vorgaben dieses
Handbuches.

Abschlie3end wurde auf der Grundlage der Ergebnisse der Personalbedarfsermittiung
die Personalgewinnungsstrategie des LVermGeo SH evaluiert.

1.3 Ergebnisse der Prozessanalyse

Im Ergebnis wurde im Rahmen der Prozessanalyse festgestellt, dass die Ablaufe des
LVermGeo SH in den meisten Bereichen bereits gut aufgestellt sind. Fur einen Teil der
Prozesse wurden Optimierungsmadglichkeiten ermittelt, die zu einer Verbesserung der



Prozessqualitat beitragen konnen. Fir einzelne Prozesse wurden auch Méglichkeiten er-
kannt, durch eine Prozessoptimierung den Personaleinsatz in geringem Umfang zu redu-
zieren. Es wird jedoch davon ausgegangen, dass eine Umsetzung erst perspektivisch
maoglich ist.

In der Gesamtbetrachtung des Projektes wurde jedoch deutlich, dass insbesondere in
den Katasterabteilungen sehr grof3e Unterschiede beziiglich der tatsachlichen Umset-
zung der Prozessablaufe, der Qualitats- und Prifstandards sowie des Kapazitateneinsat-
zes bestehen. Die definierten Prozesse werden sehr unterschiedlich umgesetzt und vor
Ort ,gelebt” und entsprechen nicht immer den im Rahmen des Projektes aufgenomme-
nen Ist-Prozessen. Eine zentrale Steuerung der Aufgabenwahrnehmung ist im Bereich
der Katasterabteilungen in der Organisationsstruktur nicht umgesetzt. Die Fuhrungsver-
antwortung der Abteilungen bezieht sich auf die jeweiligen Standorte und nicht auf die
standorttibergreifenden Aufgaben. Es erfolgt lediglich eine Koordinierung der Aufgaben
der Katasterabteilungen durch die Koordinierungsstelle 1 (K1).

Daher werden Optimierungspotenziale in der Ablauforganisation des LVermGeo SH vor
allem darin gesehen, die Umsetzung der Prozesse zu vereinheitlichen sowie standort-
Ubergreifende Qualitats- und Prufstandards sowie eine einheitliche standortiibergreifende
Steuerung des Kapazitateneinsatzes zu etablieren. Hier wird davon ausgegangen, dass
auf diese Weise der Personaleinsatz fur die wahrgenommenen Aufgaben mittelfristig
deutlich reduziert werden kann. Aufgrund der gewachsenen Struktur des LVermGeo SH
wird jedoch erwartet, dass eine hierfur erforderliche Vereinheitlichung der Ablaufe zwi-
schen den Katasterabteilungen nicht sofort mdglich sein wird. Dennoch gilt es - bereits
kurzfristig im Rahmen der Organisationsentwicklung - MaRnahmen zur Vereinheitlichung
der Ablaufe fir die Standorte anzuschieben.

Das MILI hat im Rahmen der Umsetzung des Reorganisationskonzeptes bereits eine de-
taillierte Zweckkritik sowie Analyse der Aufbauorganisation durchgefiihrt, so dass dies
nicht Gegenstand dieses Projektes ist. Im Rahmen des aktuellen Projektes wurde jedoch
deutlich, dass insbesondere fur die in den ler-Dezernaten der Katasterabteilungen de-
zentral wahrgenommenen Aufgaben grundsétzlich eine Zentralisierung moglich ist (zum
Beispiel Organisations- und Personalangelegenheiten, Haushalts-, Kassen-, und Rech-
nungswesen, KFZ-Angelegenheiten, Telefonzentrale etc.). Es wird daher dringend emp-
fohlen, in regelmafigen Abstanden die Aufbauorganisation des LVermGeo SH zu unter-
suchen und ggf. weiterzuentwickeln. Hierbei sollte insbesondere geprift werden, ob
durch eine weitere Zentralisierung von Aufgaben der Personaleinsatz perspektivisch wei-
ter optimiert werden kann. Auch sollten die vom LVermGeo SH wahrgenommenen Auf-
gaben regelmalig einer Zweckkritik unterzogen werden, damit sichergestellt wird, dass
die wahrgenommenen Aufgaben weiterhin den strategischen Zielsetzungen fir das
LVermGeo SH entsprechen.

1.4 Ergebnisse der Ermittlung von Digitalisierungspotenzialen

In der Regel werden die Prozesse beim LVermGeo SH bereits durch digitale Fachverfah-
ren unterstitzt. Die Arbeitsprozesse sind Uberwiegend schon auf die Funktionsweise der
Fachverfahren ausgerichtet, um die Potenziale des IT-Einsatzes optimal fiir die Arbeits-
ablaufe zu nutzen. Die Prozesse des LVermGeo SH werden daher bereits im hohen
Mal3e in einer digitalen Arbeitswelt bearbeitet.
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Potenziale fur eine weitere Digitalisierung der Arbeit des LVermGeo SH wurden vor allem
fur die Aufgaben

(1 Digitaler Datenaustausch mit den Grundbuchamtern,

[ Nachschatzung — Automatisierte Ubernahme der Bodenschatzung und

1 Ersetzendes Scannen, Digitales Archiv

ermittelt.

Eine Digitalisierung ist fur diese Bereiche jedoch nur mdglich, wenn entsprechende Rah-
menbedingungen geéndert und externe Partner Daten und Schnittstellen in der bendétig-
ten Qualitat zur Verfiigung stellen. Daher kann das LVermGeo SH in diesen Bereichen
die Digitalisierungspotenziale nicht eigenstandig ohne die Unterstlitzung externer Partner
realisieren.

1.5 Ergebnisse der Analyse des Projektmanagements

Fur das LVermGeo SH hat die Arbeit in Projekten eine Uberdurchschnittlich hohe Bedeu-
tung. Unter anderem fur die Einfiihrung von IT-Lésungen oder die Wahrnehmung neuer
Aufgaben wird in Projekten gearbeitet. Dennoch gibt es aktuell keine einheitlichen Stan-
dards fur ein Projektmanagement.

Es wird daher dringend empfohlen, fir die Projektinitierung sowie fur die Projektdurch-
fuhrung verbindliche Standards und Methoden des Projektmanagements einzufihren.
Der Prozess der Projektinitiierung sollte zwingend verbindlich standardisiert werden.
Hierfur muss festgelegt werden, wer an der Entscheidung Uber die Durchfuhrung eines
Projektes beteiligt wird und nach welchen Kriterien die Vergabe der Projekte erfolgt. Wei-
terhin sollte im LVermGeo SH ein zentrales Projektcontrolling aufgebaut werden, das an
zentraler Stelle den Stand und den Fortschritt der Projekte steuert und entsprechende In-
formationen bereitstellt. Dartber hinaus unterstitzt das zentrale Projektcontrolling die je-
weiligen Projektleiterinnen und Projektleiter bei der Planung und Koordinierung der Pro-
jekte.

Unter der Voraussetzung, dass verbindliche Standards und Methoden des Prozessmana-
gements eingefuhrt sind, wird ferner empfohlen, fur die Durchfiihrung der Projekte im
LVermGeo SH einen Pool mit Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeitern einzurichten, da
davon ausgegangen wird, dass aufgrund der grof3en Herausforderungen und komplexen
Aufgabenstellungen des LVermGeo SH die Projektarbeit fir das LVermGeo SH weiterhin
von grof3er Bedeutung sein wird. Dieser Pool ermdglicht es, Projektmitarbeiterinnen und -
mitarbeiter flexibel flr grol3ere Projekte einzusetzen. Dartber hinaus kénnen die Projekt-
mitarbeiterinnen und -mitarbeiter gezielt in Methoden des Projektmanagements ausgebil-
det werden.

1.6 Ermittlung des Personalbedarfs fir das LVermGeo SH
Insgesamt wurde fiir das LVermGeo SH ein Personalmehrbedarf von 18,6 VZA ermittelt.
Dies entspricht einem Personalmehrbedarf von 4,2 Prozent.

Amts K1 w2 Abteilung 1 Abtellung 7 Ketaster Standige Poot
abteiluogen  Scoder Projela Penoonal
aulgabun

Simrrmee

2 bis 1) arbei

116 | 83 &7 238 09 15.0 136

s | 157% 42%

Tabelle 1:rgebﬁisse dér Pérsonalbeda-rfserrﬁittluﬁg fur das LVérmGeo SH (gesamt)
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Der groldte Personalmehrbedarf wird fur den Aufbau eines ,Pools® mit Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern fir die Projektarbeit gesehen. Aufgrund der besonderen Bedeutung der
Projektarbeit fir das LVermGeo SH wird hier von einem Bedarf von 15 VZA ausgegan-
gen. Es wird erwartet, dass die Bedeutung der Projektarbeit fir das LVermGeo SH wei-
terhin langfristig hoch sein wird, da unter anderem im Rahmen der Digitalisierung von
Aufgaben sowie beim Initiieren neuer Aufgaben fur den Aufbau des Geokompetenzzent-
rums in der Regel in Projektstrukturen gearbeitet wird. Hiermit ist eine erhebliche Belas-
tung des LVermGeo SH verbunden, so dass die Projektarbeit nicht ausschlie3lich im
Rahmen der Linientatigkeit erfolgen kann. Zudem ist fur die Projektarbeit entsprechendes
methodisches Wissen im Projektmanagement zwingend erforderlich. Daher wird der Auf-
bau eines Pools mit Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeitern fir das LVermGeo SH
empfohlen, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit fachlichen Kenntnissen sowie metho-
dischen Kenntnissen im Projektmanagement zielgerichtet fir die Projektarbeit einzuset-
zen.

Der groRRte Mehrbedarf im Bereich der Linienaufgaben besteht mit 11,6 VZA (73 Prozent)
in der Koordinierung K2 ,,INSPIRE, GDI, AAA-Integration®, da hier im Rahmen des
Geokompetenzzentrums zusatzliche neue Aufgaben bearbeitet werden missen. Dariber
hinaus besteht auch fur einen Teil der aktuellen Aufgaben ein Personalmehrbedarf, da
diese aktuell nicht in der erforderlichen Intensitat wahrgenommen werden kénnen. Zu be-
achten ist hier, dass aktuell noch keine Erfahrungswerte fur die Durchfiihrung der neuen
Aufgaben vorliegen. Daher sollte zu einem spateren Zeitpunkt eine erneute Erhebung
des Personalbedarfs fur die neuen Aufgaben durchgefihrt werden, sobald die tatsachli-
chen Bearbeitungszeiten belastbar gemessen werden kdnnen.

Fur die Abteilung 1 ,,Allgemeine Verwaltung“ besteht ein Mehrbedarf von 8,3 VZA
(15,7 Prozent). Zurtickzufihren ist dieser Mehrbedarf insbesondere auf eine erhéhte Ar-
beitsintensitat im IT-Bereich, da die Aufgabenwahrnehmung im LVermGeo SH zuneh-
mend digitalisiert wird.

In der Abteilung 2 ,,Landesvermessung“ wurde ein Mehrbedarf von 6,7 VZA (10,5 Pro-
zent) ermittelt. Der Mehrbedarf ist hier insbesondere darauf zurtickzufiihren, dass die
Aufgabe ,Nivellement® aktuell nicht wahrgenommen wird. Zudem ist flr einzelne Aufga-
ben nicht ausreichend Personal verfiugbar.

Dagegen wurde fur die Aufgaben der Liegenschaftskatasterabteilungen ein Personal-
minderbedarf von 23,8 VZA (8,0 Prozent) ermittelt. Der dauerhafte Einsatz in Projekten
wurde bei den Aufgaben in den Katasterabteilungen nicht bertcksichtigt, sondern ist ge-
sondert erfasst (siehe Projektarbeit). Dies bedeutet, dass der Personaleinsatz fur die Auf-
gaben im Katasterbereich reduziert werden muss.

Neben der Betrachtung der altersbedingten Personalabgange sollte daher geprift wer-
den, ob das Personal der Katasterabteilungen Aufgaben aus anderen Bereichen des
LVermGeo SH Ubernehmen kann. Denkbar ware dies beispielsweise im Bereich der Pro-
jektarbeit, fir den die Einrichtung eines Pools mit Projektmitarbeitenden empfohlen wird.
So ist bereits aktuell festzuhalten, dass ein grol3er Teil der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter der Katasterabteilungen weitgehend fur die Projektarbeit tétig ist und daher fir die
Projektarbeit eingesetzt werden kdnnte. Alternativ zum Personallibergang aus den Ka-
tasterabteilungen in andere Bereiche ist zu erwéagen, ob die Katasterabteilungen Aufga-
ben der Ubrigen Abteilungen sinnvoll tibernehmen kénnen.



Fur den Aufbau eines ,Pools” flr die Projektarbeit sowie fur die Abteilungen 1 und 2 und
fur die Koordinierungsstellen 1 und 2 wurde ein Personalmehrbedarf ermittelt. Hierbei ist
jedoch vor der Einstellung neuen Personals fir die jeweilige Stelle zunachst zu prufen,
welche Aufgaben auch von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus den Katasterabteilun-
gen Ubernommen werden kdnnen. Neueinstellungen sollten nur dann erfolgen, wenn
diese Aufgaben nicht von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus dem Katasterbereich
tibernommen werden kénnen.

Zu berucksichtigen ist in diesem Kontext auch, dass im LVermGeo SH die Ablaufe insbe-
sondere in den Katasterabteilungen vereinheitlicht und so optimiert werden sollten. Hier
sollte regelmafiig im Rahmen von Nacherhebungen des Personalbedarfs gepruft werden,
welche Auswirkungen dies ggf. auf den Personalbedarf hat.

Fortlaufend ist im Rahmen der Organisations- und Personalentwicklung des LVermGeo
SH zwingend und regelmafiig eine Untersuchung der Aufbauorganisation sowie eine
Zweckkritik der Aufgaben des LVermGeo SH durchzufiihren. Insbesondere ist hier die
Maoglichkeit zu prufen, im Katasterbereich weitere Aufgaben zu zentralisieren. Hierbei
mussen die mdglichen Auswirkungen auf den Personalbedarf bertcksichtigt werden. Die
Ergebnisse der Personalbedarfsanalyse missen entsprechend fortgeschrieben werden.

Amts- K2 Abteilung 1 Abteilung 2 Kataster- Standige Pool Summe
leitung (inkl. neue abteilungen  Sonder- Projekt-  Personal-
aufgaben arbeit bedarf

3.0 . . 3.0
1,9 . . 19
1.1 . . 11
/ / / / ! -36,7% / / -36,7%

Tabelle 2: Ergebnisse der Personalbedarfsermittlung fir das LVermGeo SH — Verande-
rung der Anteile der Laufbahngruppen

Zudem wird deutlich, dass sich die Anforderungen an die Qualifikation der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in den meisten Bereichen deutlich verandern. So wird im Rahmen
der Personalbedarfsermittlung davon ausgegangen, dass fur die Laufbahngruppen 2.1
und 2.2 ein Mehrbedarf von 40,5 Prozent bzw. 21,6 Prozent besteht. Fur die Laufbahn-
gruppen 1.2 und 1.1 wird dagegen von einem Minderbedarf von 36,7 Prozent sowie 12,3
Prozent ausgegangen. Dies bedeutet, dass perspektivisch im Bereich der Laufbahngrup-
pen 1.2 und 1.1 Personal abgebaut werden muss, wahrend fiir die Laufbahngruppen 2.1
und 2.2 zusétzliches Personal bendtigt wird. Daher sollte insbesondere bei der Neube-
setzung von Stellen im Rahmen der naturlichen Fluktuation regelmaf3ig die Zuordnung zu
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den Laufbahngruppen geprift werden, um so den Anteil der Laufbahngruppen 2.1 und
2.2 entsprechend des Personalbedarfs schrittweise zu erhéhen.

1.7 Ergebnisse der Evaluierung der Personalgewinnungsstrategie

Vor dem Hintergrund der sich andernden Aufgaben des LVermGeo SH sowie der prog-
nostizierten Personalabgange hat das LVermGeo SH bereits Ansétze fir eine Personal-
gewinnungsstrategie erarbeitet.

Im Rahmen der Evaluierung wurden folgende Schwerpunkte geprift:

1 Qualitative Personalplanung

0 Stellenausschreibungen und Bewerbungen

1 Personalmarketing

0 Interne Personalgewinnung durch Personalentwicklung

1 Mitarbeiterbindung

Qualitative Personalplanung

Angesichts der zu erwartenden Engpéasse fur Vermessungstechniker und Vermessungs-
ingenieure wird empfohlen, ab sofort alternative Qualifikationsprofile in der Personalge-
winnungsstrategie systematisch zu beriicksichtigen. Fur die Laufbahngruppe 1.2 sollte
insbesondere die Einstellung von Burokaufleuten, Verwaltungsfachangestellten sowie
Rechtsanwalts- und Notarfachangestellten gepruft werden. Fir die Laufbahngruppe 2.1
sollten Absolventen des Studiengangs Bachelor Public Administration, Betriebswirte FH,
IT-Systemadministratoren und Immobilienfachwirte berticksichtigt werden. Die fachfrem-
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollten insbesondere fur Aufgaben eingesetzt wer-
den, die nur einen geringen vermessungstechnischen Anteil aufweisen. Vermessungs-
technische Grundlagen kdnnen im Rahmen von gezielten Fortbildungen erarbeitet wer-
den. Weiterhin wird empfohlen, fachfremde Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gemeinsam
mit Kolleginnen und Kollegen mit einer entsprechenden vermessungstechnischen Ausbil-
dung einzusetzen, die bei komplexen Fragestellungen mit einem vermessungstechni-
schen Hintergrund unterstitzen kdnnen.

Stellenausschreibungen und Bewerbungen

Damit das LVermGeo SH fur potenzielle Bewerberinnen und Bewerber attraktiv ist, sollte
die Homepage des LVermGeo SH stets aktuell gehalten werden. Auch sollten Stellen-
ausschreibungen regelmafiig an die Arbeitsagentur Gbermittelt werden sowie die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in die Nachwuchsgewinnung eingebunden werden. Aktuell
nutzt das LVermGeo SH wichtige Kanéale wie Online-Stellenbdrsen nicht fur die Personal-
gewinnung. Um auch in Zukunft ausreichend Nachwuchskréfte anzusprechen, ist es un-
umganglich, dass das LVermGeo SH zukiinftig in Online-Stellenbérsen prasent ist.

Personalmarketing

Insgesamt werden die Vielfalt und Vielzahl der Mal3nahmen, die das LVermGeo SH zur
Personalgewinnung bereits getroffen hat, als ausgesprochen positiv bewertet. Es erfolgt
jedoch aktuell keine zielgerichtete und systematische Steuerung und Erfolgskontrolle der
Maflinahmen fir die Nachwuchskraftegewinnung. Vor dem Hintergrund der begrenzten
Personal- und Budgetkapazitdten des LVermGeo SH ist es von grof3er Bedeutung, diese
Malnahmen kinftig hinsichtlich ihrer Zielsetzung sowie ihrer Erfolgsaussichten in regel-
mafRigen Abstanden zu Uberprifen. Die Ergebnisse sollten dann verwendet werden, um
wirkungsvolle MaRnahmen entsprechend zu priorisieren und weniger wirkungsvolle MalR3-
nahmen zu optimieren bzw. nicht weiterzuverfolgen.



Vergutete Praktika sowie die Betreuung von Abschlussarbeiten sind die wichtigsten MaR3-
nahmen, um Studierende fir eine Tatigkeit beim LVermGeo SH zu gewinnen. Diese bei-
den Malnahmen kdnnen noch weiter systematisiert und intensiviert werden. Eine weitere
Moglichkeit ware die Verbindung von einem verguteten Praktikum mit der Betreuung ei-
ner Bachelor-Arbeit.

Aul3erdem sollten fiir nicht-deutschsprachige Fachkréfte passgenaue Angebote entwi-
ckelt werden, um die Eignung besser beurteilen zu kdnnen und so den Einstieg in einer
kulturell fremden Arbeitsumgebung zu erleichtern. Méglich waren zum Beispiel Orientie-
rungspraktika oder vergutete Praktika. Zudem sollte die Senkung des geforderten
Sprachniveaus von C1 auf B2 mit der Verpflichtung, eine C1-Prifung in einem bestimm-
ten Zeitrahmen abzulegen, geprift werden. Eine enge Begleitung des Berufseinstiegs
durch Mentorinnen und Mentoren kann die Attraktivitat der Arbeitsplatze weiter erhéhen.
Auch fur die Ausbildungen sollte geprift werden, wie die Attraktivitat der Ausbildungs-
platze fur auslandische Bewerbende weiter erhéht werden kann.

Interne Personalgewinnung durch Personalentwicklung

Oberste Prioritat in der Personalentwicklung sollte es sein, Personal fir Tatigkeiten der
Laufbahngruppe 2.1 zu gewinnen, da hier der Bedarf besonders hoch ist und die Absol-
ventenzahlen gering sind. Vor dem Hintergrund der zukinftigen Verschiebungen der T&-
tigkeiten von Laufbahngruppe 1.2 zu Laufbahngruppe 2.1 sollte das berufsbegleitende
Studium noch néher in den Blick genommen werden. Es sollte gepriift werden, ob eine
Reduzierung der Arbeitszeit ohne Abziige moglich ist, um eine zeitliche Entlastung zu
schaffen.

AulRerdem sollte erdrtert werden, ob der Bachelor-Abschluss im Rahmen eines neu ein-
zurichtenden Online-Fernstudiums erworben werden kann. Die Fachqualifizierung Il
sollte geeigneten Personen aktiv angeboten werden und die Anzahl der Platze sollte er-
hoht werden.

Mitarbeiterbindung

Wenn Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter aus eigenem Wunsch das LVermGeo SH verlas-
sen, sollten systematisch Gesprache gefiihrt werden, um die Grinde fur eine mdgliche
Unzufriedenheit zu erfahren. Die Ergebnisse sollten regelmafig ausgewertet werden und
fur die interne Weiterentwicklung genutzt werden. Die Ergebnisse kbnnen Anregungen
liefern, wie die Fluktuation so gering wie méglich gehalten werden kann.

Mit freundlichen GrifRen

gez. Kristina Herbst





