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Beschlussvorschlag:

Der Betriebsausschuss Kultur nimmt die Ausfihrungen der Verwaltung zur Kenntnis.
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Erlauterungen:

Der Kulturbetrieb der Stadt Aachen ist eine eigenbetriebsahnliche Einrichtung der Stadt Aachen und
somit an die Vorgaben innerhalb des Personalmanagements der Stadt Aachen gebunden.

Die Stadt Aachen hat im Jahre 2012 ein ganzheitliches Personalmanagementkonzept entwickelt.
Dies erfolgte, um zu gewahrleisten, dass die Stadt Aachen den anstehenden personellen

Herausforderungen in quantitativer und qualitativer Hinsicht gewachsen ist.

Auf Grundlage der sieben personalpolitischen Handlungsfelder der Kommunalen Gemeinschaftsstelle
fur Verwaltungsmanagement (KGSt), die von der Personalbedarfsplanung bis zur Personalfiihrung
den kompletten Kreislauf des Personalmanagements abdeckt, ist ein Konzept fir ein ganzheitliches
Personalmanagement (GPM) erarbeitet worden.

Im Zuge einer Reihe von halbtagigen Workshops wirkten Dezernat V, FB 11, Vertreter/innen der
Fachbereiche und Eigenbetriebe, der Gesamt-/ Personalrat einschliel3lich der Jugend- und
Auszubildendenvertretung (JAV), der AGS, das Gleichstellungsbiiro und die
Schwerbehindertenvertretung unter Begleitung der KGSt mit. Die Beteiligten bearbeiteten alle

Themenbereiche des Personalmanagements und diskutierten mogliche Verbesserungsvorschlage.

Hieraus haben sich folgende Aktionsfelder fir die Zukunft entwickelt:

- Starkung der Arbeitgebermarke (Employer Branding)
... als Beitrag zur Personalgewinnung und -bindung, indem sich die Stadt Aachen sowohl nach innen

als auch nach auf3en als attraktive Arbeitgeberin positioniert.

- Von der Personalbdrse zu einem internen Arbeitsmarkt
... indem alle veranderungswilligen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Chance erhalten, ihre

Fahigkeiten erkennbar und damit nutzbar zu machen.

- Gesundheitsschutz
... durch verstarkte Gesundheitspravention in Verbindung mit der Identifikation berufsfeldbezogener
Belastungskriterien, das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) sowie einen angepassten

Umgang mit leistungsveranderten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

- Auswahlverfahren auch als Personalentwicklungsinstrument nutzen
... indem beispielsweise auch Ergebnisse von Feedbackgesprachen und Entwicklungsempfehlungen
der Bewerberlnnen, die in einem Auswahlverfahren nicht zum Zuge gekommen sind, fiir deren

berufliche und personliche Entwicklung weitere Beriicksichtigung finden.

- Aufbau eines Kompetenzmanagements

... durch Feststellung und Dokumentation vorhandener Mitarbeiterqualifikationen und -fahigkeiten in

einem zentralen System.
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- EinfUhrung einer lebenszyklusorientierten Personalentwicklung
... die an den beruflichen und persdnlichen Entwicklungsphasen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

ausgerichtet wird.

- Weiterentwicklung im Fortbildungsbereich
... durch bedarfsgerechte, zielgruppen- und kompetenzorientierte Weiterbildungs- und

QualifizierungsmafRnahmen.

- Themenbezogene Mitarbeiterbefragung als Beitrag zu Personalerhaltung und -Bindung
... um Handlungsbedarfe zu identifizieren und hieraus konkrete Unterstiitzungsmafinahmen zu

entwickeln.

- Entwicklung von Flhrungsnachwuchs
... durch Einfihrung eines fortlaufenden Fortbildungsangebotes mit breiten Zugangsmaglichkeiten zur

Forderung und zum Aufbau von Fihrungskompetenz.

- Organisatorische Betrachtung von Fihrungspositionen
... um variierende Anforderungsprofile und Verantwortungsbereiche von Fiihrungspositionen zu

identifizieren und die organisatorischen Rahmenbedingungen hierauf auszurichten.

- Qualitative Weiterentwicklung von Auswahlverfahren fiir Fiihrungspositionen
... indem die Standards der bestehenden Assessment-Center-Verfahren in Bezug auf die

Anforderungsmerkmale und Ubungsformen regelmaRig weiterentwickelt werden.

- FUhrungsmonitoring
... indem die Qualitat von Fihrung durch Beurteilungen, Fihrungsfeedback, Mitarbeiterbefragungen

und Coaching im Sinne einer systematischen Betrachtung in den Blick genommen wird.

- Personalkostenmanagement

... indem durch eine transparente und aussagekraftige Personalkostendarstellung eine verbesserte
Analyse der Einflussfaktoren und gezielte Steuerung der Personalkosten erreicht werden kann.

- Einfiihrung eines Zielstellenplans

... indem kurz-, mittel- und langfristige berufsgruppenspezifische Personalbedarfe ermittelt und im
Kontext von Veranderungen in den Aufgaben, den Ablaufprozessen, der IT-Umgebung und den

O0konomischen Rahmenbedingungen in eine kinftige Stellenplanung Uberfihrt werden.

(Quelle FB11/Stadt Aachen)
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Innerhalb des Kulturbetriebs stellt sich die Personalentwicklung wie folgt dar:

Personalbestand:
218 Personen davon Teilzeit 52 und Vollzeit 166 (Stand Dezember 2015)

. Personalplanung:

1. FUhrungskrafte der 1. und 2. Ebene
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Demnach scheiden 13 Fuhrungskréfte der 1. und 2. Ebene in den nachsten 10 Jahren aus.

2. Route Charlemagne:
Hier erfolgt derzeit eine Personalbedarfsplanung, da die Route Charlemagne nun im Echtbetrieb
ist.

Die Vakanzen sollen durch Umschichtung der wegfallenden Stellen (siehe 1.) aufgefangen werden.

3. Museumsdienst:
Ein Mehr an Vermittlungsarbeit bedingt einen erhéhten Personalbedarf.

Auch hier sollen Vakanzen innerhalb des Kulturbetriebs aufgefangen werden.

4. Zielsetzung:
Durch Umwidmung von wegfallenden Stellen sollen Bedarfe und Vakanzen erfullt werden.

Weitere Mdglichkeiten werden gemeinsam mit dem FB 11 erortert (Beispiel Poolbildung)
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VL.

FoérdermaBnahmen/FortbildungsmaBnahmen

erfolgen Uber jahrliche Ziel- und Entwicklungsgesprache sowie Mitarbeitergesprache und
Teambildungsmafinahmen (oft gemeinsam mit FB 11).

Innerhalb der Ziel- und Entwicklungsgesprache soll auch ein Fihrungsfeedback gegeben werden.
Fortbildungen werden sowohl intern als auch extern durchgefihrt.

Erfahrungsaustausch mit vorhandenen Netzwerken sowie ahnlich gelagerten Betrieben findet statt.
Ausbildung

Der Kulturbetrieb bildet Veranstaltungskaufleute, Bibliotheksfachangestellte und Fachangestellte
fur Medien- und Informationsdienste Fachrichtung Archiv aus.

Eine Weiterbeschaftigung nach der Ausbildung kann nicht in jedem Fall beim Betrieb gewahrleistet
werden. Des Weiteren werden die Beamtenanwarter, mittlerer und gehobener Dienst sowie
Beschéftigte der Gesamtverwaltung der Stadt Aachen im Kulturbetrieb ausgebildet. Volontéare
(wissenschaftlich) werden in der Regel bei den Museen, bei der Route Charlemagne, dem Ludwig
Forum und dem Museumsdienst eingesetzt. Auch werden Praktikanten in den einzelnen
Geschaftsbereichen eingesetzt.

Teamentwicklung

erfolgt in der Regel gemeinsam mit FB 11.

Aktuelles Beispiel ist der Museumsdienst (der sich im Aufbau befindet).

Die kaufméannische Abteilung fihrte Workshops im Jahre 2014 durch.

Coaching/Monitoring

erfolgt in der Regel durch FB 11 und den dort vorhandenen Mentoren.

In einigen Fallen werden externe Berater beauftragt.

Nachrichtlich:

Innerhalb des Risikomanagements des Kulturbetriebs werden 2 strategische Ziele ,Personal®

regelmaRig abgebildet.

Diese sind als Anlage aus dem 1. Quartalsbericht 2016 beigeflgt.

Anlagen:
Antrag der Fraktion GRUNE vom 25.04.2016
Personal 1.Quartal 2016
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GRUNE

Fraktion im Rat der Stadt Aachen

An die

Vorsitzende des

BA Kultur

Dr. M. Schmeer

-CDU Fraktion-
Verwaltungsgebaude Katschhof
52062 Aachen

25. April 2016

Antrag zur Tagesordnung fiir die Sitzung des Betriebsausschusses Kultur am
7. Juni 2016:

Sehr geehrte Frau Dr. Schmeer,

fur die oben genannte Sitzung des Betriebsausschusses bitten wir darum, folgenden Punkt
auf die Tagesordnung (6ffentlicher und nicht-6ffentlicher Teil) zu setzen:

. .Personalentwicklung im Kulturbetrieb®.

Wir bitten die Verwaltung, unter diesem Tagesordnungspunkt die Personalentwicklung/das
Personalmanagement fir und in dem Eigenbetrieb darzustellen.

Dabei bitten wir neben dem aktuellen Stand insbesondere die Strategien, Malknahmen und

Planungen im Bereich von Ausbildung, Forderung von Nachwuchsfuhrungskraften,
Mitarbeiterqualifizierung und Demographie-Management darzustellen.

Mit freundlichen GriiRen

/étﬁ{ a fh’z/m'%&

Ulla Griepentrog
Fraktionssprecherin

Verwaltungsgebaude Katschhof Raum 104
Johannes-Paul-1I-Str. 1 Tel.: 0241 432-7217
D-52062 Aachen Fax: 0241 432-7213
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Personal 1 1. Quartal 2016 (22.03.2016) - Kopie Offentlich

Personal 1
Strategische Ziele
Sicherstellung einer angemessenen Personalausstattung des Kulturbetriebs zur Vermeidung von Uberbelastungen.
Beschreibung des strategischen Ziels
Der Kulturbetrieb ist als serviceorientierter und fachlich hoch qualifizierter Betrieb auf die hohe Mitwirkungsbereitschaft und
Identifikation seiner Mitarbeiter fir den Betrieb und seine Produkte angewiesen. Die hohe Taktung fiihrt oftmals zu
Uberbelastungen, die vermieden werden sollten.
Herangezogene SWOT - Ergebnisse
Stiirken ) Schwiichen
- Know-How ~ Kommunikation
- Flexibilitat - Uberlastung
- Motivation - Altersstruktur
+ Arbeitsklima
Chancen . Risiken .
- Serviceorientierung - Wegfallende finanzielle Moglichkeiten
- Qualitat der Produkte - Neu hinzukommende Aufgaben
- Priorisierung von MaBnahmen durch Politik und
Verwaltungsspitze
Friihindikatoren Zielwert Istwert Handlungsbedarf
Uberstunden 0 4.129 Reduzierung von Uberstunden
Vertretungsféhigkeit 100% 100%
Quote unbesetzter Stellen 0 1
Flexible Personalgestellung
(Anzahl Anforderungen / Bewilligungen}
Krankenstand (eher Spatindikator) Beamte / Beschéftigte 0% 7,45 % /6,18 %
Mitarbeitermotivation 100% MessgroBe klaren
Mitarbeiterzufriedenheit 100% MessgréfBie kldren
Fluktuationsquote 0 [¢]
@ unbesetzte Stellen gegeniiber dem Stellenplan 0 0
Neu (ibertragene Aufgaben an den Kulturbetrieb / o " Anfrierkiing: Nei:
neu geschaffene Stellen fiir die Aufgaben (beides in Stelien ausgedriickt) - Servicedienste/Bewachung
MaBnahme Verantwortlich bis wann erledigt
Festlegung von Projektverantwortlichen g;ig;gsy / laufend
Wer macht was? GB-Leiter laufend
GB-Leiter in
Frithzeitige Planung von Projekten - Abstimmung mit E laufend
49/S
Mitarbeitersitzungen GB-Leiter 2-monatlich
Personalkennzahlen im Controlling integrieren (Uberstunden, .
Krankenstand etc.) E 49/S monatlich
Fortbildungen im Bereich Zeitmanagement anbieten FB11 laufend
Aufnahme und Analyse der Prozesse, in denen es wiederholt zu einer
Uberbelastung kommt. (sinnvoll aber sehr aufwendig)
Abgleich der Stellenbeschreibungen mit den tatsdchlich Gbernommenen
Aufgaben und Bewertung, ob dies Aufgaben weiterhin von einer Person GB-Leiter laufend
geleistet werden kénnen
Pflege einer offenen Gesprachskultur bzgl. Uberbelastungen der
Mitarbeiter. Evtl. gezielte Ansprache der Auslastung in GB-Leiter laufend
Mitarbeitergesprachen
Flachendeckende Einfithrung von Mitarbeitergespréchen GB-Leiter laufend
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Personal 2 1. Quartal 2016 (22.03.2016) - Kopie

Offentlich

Personal 2

Strategische Ziele

Sicherstellung einer hohen Mitarbeiterzufriedenheit u.a. durch Qualifikation und Weiterbildung zur Festigung des bereits hohen Niveaus.

Beschreibung des strategischen Ziels

Der Kulturbetrieb - als sehr heterogener Betrieb - verflgt (iber die unterschiedlichsten Fachkréfte, die sich standig weiterbilden missen,
um sich den verdndernden Bedingungen anzupassen und den Markt und somit das Kundenpotential einschétzen zu konnen
Der Kulturbetrieb férdert seine Mitarbeiter in der Erlangung weiterer Kompetenzen.

Herangezogene SWOT - Ergebnisse

Starken Schwiéchen

- Know How der Mitarbeiter - Kommunikation auf allen Ebenen

- Flexibiltat der Mitarbeiter - Uberlastung

- Motivation - Altersstruktur

- ‘Arbeitsklima )

Chancen Ristken
- Serviceorientierung - Finanzkrise ’
- Qualitét der Produkte - Kiirzung des Zuschusses
Friithindikatoren Zielwert Istwert Handlungsbedarf
Krankenstand (Beamte / Beschéftigte) 0% 7,45 % / 6,18 %
Anteil des Fortbildungsbudgets am Gesamtbudget 0,01% 0,00% L:tﬁael'f::k“te"b”dget
Anzahl der Ziel- und Entwicklungsgespréche 1 jéhrlich 1 jahrlich (E 49/S)  |z.T. erledigt (M&rz 2016)
Fortbildungsbereitschaft 100% 100%
Fortbildungstage je Mitarbeiter je Jahr 0,28
Fortbildungskosten je Mitarbeiter je Jahr 1,39 €
Auslastungsgljad c}er M;’Farbelter (gemessen bspw. Uber die 100% 100,93%
Uberstunden je Mitarbeiter)
MaBnahme Verantwortlich bis wann erledigt
- ziel- und Entwicklungsgesprache auf allen Ebenen. GB-Leiter laufend
- Erméglichung von Fortbildungen / Aufbau eines Fortbildungskonzeptes. GB-Leiter laufend erledigt
- Uberpriifung von Leistungsanreizen auf gesamtstédtischer Ebene. GB-Leiter laufend FB 11
« Einflihrung von Mitarbeiterbefragungen. GB-Leiter laufend FB 11
Abfrage des Weiterbildungsbedarfs. GB-Leiter faufend bei Ziel- und Entwicklungsgesprach
Festlegen eines Weiterbildungsetats. GB-Leiter jahrlich

Gezielte Ansprache des Fortbildungskonzeptes in Mitarbeitergesprachen. GB-Leiter laufend erledigt (E 49/S)
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