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Beschlussvorschlag:

Der Personal- und Verwaltungsausschuss nimmt die vorgelegte ,Strategie zur nachhaltigen

Personalgewinnung und -bindung fiir die Verwaltung der Stadt Aachen® zur Kenntnis.
AuRBerdem nimmt der Personal- und Verwaltungsausschuss die grundsatzliche Aufhebung der
Wiederbesetzungssperre fur frei werdende Stellen (einschlieRlich der eigenbetriebsahnlichen

Einrichtungen) mit  sofortiger =~ Wirkung im Kontext der Umsetzung des neuen

Personalgewinnungskonzeptes zur Kenntnis.
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Finanzielle Auswirkungen:

Personalkosten

Erste Aufgaben des Personalmarketings werden bereits durch eine Mitarbeitende des Fachbereichs
Personal und Organisation im Bereich Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement auf einer
Planstelle der Personalreserve wahrgenommen.

Zum Stellenplan 2019 ist eine Uberfiihrung in eine entsprechende temporéare Stelleneinrichtung

vorgesehen.

Fir die Wahrnehmung der Aufgaben im Ausbildungsbereich wird im Jahr 2018 eine derzeit
unbesetzte Verwaltungsstelle des Ausbildungsbereiches genutzt. Uber eine Verstetigung dieser

Aufgabe ist im Stellenplanverfahren 2019 zu entscheiden.

Sachkosten

Fir das Jahr 2018 werden Sachkosten in Héhe von maximal 50.000,- € benétigt. Es wird davon
ausgegangen, dass diese zusatzlichen Ausgaben im Rahmen des Gesamthaushalts gedeckt werden
kénnen. Kinftig werden voraussichtlich 30.000,- € jahrlich benétigt. Diese Mittel werden zum
Haushaltsplanentwurf 2019 ff angemeldet, und die MaRnahmen werden im Rahmen der jeweils zur

Verfugung stehenden Haushaltsmittel umgesetzt werden.
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Erlauterungen:

Ausgangssituation

Demographischer Wandel, fortschreitende Digitalisierung der Arbeit, Fachkraftemangel - diese
Themen stellen zunehmend auch alle 6ffentlichen kommunalen Arbeitgeber vor immer gréRere
Herausforderungen. Die Ausgangslage wird maf3geblich gepragt durch
e das kontinuierlich ansteigende Durchschnittsalter der Mitarbeitenden,
e eine stetige Zunahme der gesetzlich vorgeschriebenen sowie gesellschaftlich erwinschten
Aufgaben,
e erhohte Anforderungen an Flexibilitit und Lernbereitschaft der Mitarbeitenden bei
Veranderung von Prozessen durch zunehmende Digitalisierung,
e veranderte gesellschaftiche Rahmenbedingungen in Verbindung mit steigenden
Anforderungen an eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
e ecine verstarkte Konkurrenzsituation im Wettbewerb um Auszubildende, Fach- und
Fihrungskrafte sowie
e den Umstand, dass sich die Arbeitgeber verstarkt in der Situation wiederfinden, sich beim

Kandidaten/ der Kandidatin ,bewerben“ zu missen.

Gesucht werden in allen Kommunen insbesondere Erzieherinnen, Kinderpflegerinnen,
Feuerwehrleute Verwaltungsmitarbeiterinnen mit qualifizierter Ausbildung, IT-Fachkrafte, Arztinnen
und Absolventinnen technisch  gepragter Studiengédnge (z.B. Elektroingenieurswesen,

Bauingenieurswesen, Architektur).

Auch bei der Stadt Aachen kénnen vorhandene Planstellen in diesen Bereichen schon heute nicht
mehr oder nur noch verzdgert besetzt werden. Besonders o6ffentlichkeitswirksam wurde dies in
jungerer Zeit, wenn Sicherheitsbelange der Bevolkerung (wie z.B. im Brandschutz und
Rettungsdienst) betroffen sind, die personelle Besetzung von Kindertagesstatten infrage steht oder
Millionenzuschiisse aus Forderprogrammen des Bundes bzw. des Landes wie etwa ,Gute Schule
2020 Gefahr laufen, nicht abgerufen werden zu kénnen.

Entsprechend der vorliegenden Altersstrukturanalyse werden in den kommenden Jahren die
altersbedingten Personalabgange noch einmal deutlich starker als bisher ansteigen. Darlber hinaus

ist mit einer zunehmenden Anzahl von fluktuationsbedingten Personalwechseln zu rechnen, die noch

einmal zusatzlichen Handlungsdruck erzeugen.
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Im Rahmen des ,Ganzheitlichen Personalmanagements® wurden bei der Stadt Aachen in den letzten
Jahren bereits eine Vielzahl neuer Handlungsansatze entwickelt. Die Herausforderung, mittel- bis
langfristig eine qualitativ und quantitativ anforderungsgerechte Personalausstattung sicherzustellen,
ist jedoch nur mit zusatzlichen Anstrengungen zu bewaltigen. Im Hinblick auf die unterschiedlichen
Anforderungen im Kontext der demographischen Entwicklung wird ein umfangreicher
~Werkzeugkasten“ mit gesamtstadtisch, fachbereichs- und berufsgruppenspezifisch sowie individuell
wirkenden Instrumenten bendtigt. Hierbei mussen zunehmend auch unkonventionelle Wege
beschritten werden. Insbesondere kommt es darauf an
e schon vorhandene Vorteile einer Beschaftigung bei der Stadt Aachen deutlich erkennbarer zu
machen,
o die Ausbildungskapazitaten weiter zu steigern, um in mdoglichst vielen Berufsfeldern durch
eigene Ausbildungsangebote geeignete Fachkrafte zu entwickeln und zu halten und
e in besonders gesuchten Berufsfedern gezielt wirkende MalRnahmenpakete zu erarbeiten, um

die dringend benétigten Fachkrafte von auf3en zu gewinnen und zu binden.

Die Verwaltung begriiRt daher den politischen Auftrag als Unterstlitzung zur Weiterentwicklung und
Ausweitung bereits eingeleiteter Aktivitdten und erwogenen Initiativen und stellt die wesentlichen
MaRnahmen der ,Strategie zur nachhaltigen Personalgewinnung und -bindung fiir die Verwaltung der
Stadt Aachen® nachfolgend in einer Kurzfassung dar.

Im Rahmen einer Prasentation wird die Gesamtstrategie in der Sitzung vorgestellt und die Mitglieder
erhalten eine Handreichung mit der umfassenden und detaillierten Darstellung des vollstandigen
MafRnahmenkatalogs, damit auf dieser Basis im Nachgang weitere Anregungen eingebracht werden
kénnen. AnschlieRend wird dann nach Endredaktion und Uberfiihrung ins Corporate Design die

Veroffentlichung des Strategiepapiers erfolgen.
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Wie bisher schon im Rahmen der Entwicklung des Ganzheitlichen Personalmanagements wird der

Personalrat prozessbegleitend beteiligt.

Strategie zur nachhaltigen Personalgewinnung und -bindung

fiir die Verwaltung der Stadt Aachen

Trotz hohem Personalbedarf und Fachkraftemangel vergeben Arbeitgeber oftmals leichtfertig ihre
Chancen, da sie zu wenig aus Sicht der Bewerberlnnen und spezieller Zielgruppen denken und sich
nicht ausreichend mit den Dingen auseinandersetzen, die diesen bei einem Arbeitgeber besonders
wichtig sind. Daher hat die Verwaltung es sich zum Ziel gesetzt, genau hier mit ihrer Strategie zur

nachhaltigen Personalgewinnung und -bindung anzusetzen.

Im ersten Teil der Strategie steht der ,Weg des Bewerbers/der Bewerberin“ im Mittelpunkt, den diese/r
bis zu einer Anstellung bei der Stadt Aachen zuricklegen muss. Es geht darum, einen mdglichst
einfachen und angenehmen Zugang zur Arbeitgeberin Stadt Aachen zu erdffnen. Dieses Ziel soll
dadurch erreicht werden, dass alle Angebote, Dienstleistungen und Prozesse konsequent aus Sicht
der potentiellen Bewerberlnnen betrachtet werden, um so festzustellen, an welchen Stellen die
Kommunikation verbessert, Barrieren abgebaut, Angebote verandert und Griinde fiir einen
potentiellen Abbruch des Bewerbungsverfahrens von Seiten der Bewerberlnnen aufgedeckt und

ausgeraumt werden kénnen.

Dariiber hinaus gilt es, die Basis fur eine dauerhafte Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung Uber das
gesamte Erwerbsleben zu festigen. An dieser Stelle setzt der zweite Teil der Strategie an, bei dem der
Weg des Bewerbers/der Bewerberin in eine Beschaftigung bei der Stadt Aachen mindet und zum
Weg der Mitarbeitenden wird. Angefangen bei der Aufnahme und Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen
geht es hier um alle Themen, die sich Uber das gesamte Erwerbsleben der Mitarbeiterlnnen bis hin zu

deren Ausscheiden aus dem Dienst erstrecken.

In der nachfolgenden Beschreibung des Bewerberweges (Teil |) und des Mitarbeiterweges (Teil Il) der

Strategie werden in den einzelnen Phasen lediglich die MalRnahmen eingehender beschrieben,
welche aus Sicht der Verwaltung eine besonders hohe Prioritdt besitzen oder aktuell ausgestaltet
werden. Daruber hinaus gibt es zahlreiche weitere MalRhahmen und Ansatze bei der Stadt Aachen,
die der erweiterten Tischvorlage entnommen werden kénnen. Eine detaillierte Darstellung an dieser

Stelle wiirde den Umfang der Vorlage sprengen.

Zuvor gilt es jedoch die maRgeblichen Rahmenbedingungen auf den Prifstand zu stellen.

Ermittlung und grundsétzliche Absicherung des zukiinftigen Personalbedarfs

Eine vorausschauende Personalbedarfsplanung erfordert eine stéandige Uberpriifung der &uBeren

Rahmenbedingungen sowie der inneren Entwicklungen.
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e Im Rahmen der ,Zielsteuerung Personal“ wurden bereits regelmafige fachbereichsbezogene
Altersstrukturanalysen sowie mittelfristige Abgangsprognosen als Basis fur individuelle
Personalnachfolgeliberlegungen eingefihrt. Ein einheitlicher Stichtag far
Stelleneinrichtungsantrage ermaoglicht Gberdies seit 2017 eine verwaltungsweite Sicht auf die
Aufgabenentwicklung.

o Die jahrlichen Fachbereichsgesprache stellen eine kontinuierliche Begleitung der Personal-
und Organisationsentwicklung sowie eine frihzeitige Identifizierung von Problemfeldern
sicher.

e 5 Demografiestellen wurden zunachst eingerichtet, um in identifizierten Sachgebieten einen
reibungslosen Aufgabeniibergang und Wissenstransfer bei Personalwechseln sicherzustellen.

Perspektivisch wird ein Ausbau bis zu 15 Demografiestellen fir notwendig erachtet.

NEU
» Aufhebung der im Jahr 2010 verfiigten Wiederbesetzungssperre nach
Veroffentlichung des Personalgewinnungskonzeptes

Die Besetzungssperre fur vakante Stellen in der Kernverwaltung und in den
Eigenbetrieben zur Unterstitzung der Haushaltskonsolidierung wurde am 19.05.2010
vom Personal- und Verwaltungsausschuss empfohlen. Zuvor hatte der Rat der Stadt in
seiner Sitzung am 21.04.2010 die beabsichtigte MaRnahme bekraftigt. Der
Oberbirgermeister verfligte daraufhin fir alle Stellen, die ab dem 25.10.2010 frei
wurden, eine Besetzungssperre fiir die Dauer von 6 Monaten. In einem besonderen
Katalog wurden Funktionsbereiche und Stellen definiert, die generell von der
Wiederbesetzungssperre ausgenommen sind. Sonstige Ausnahmen der vorzeitigen
Besetzung in Einzelfallen mussten in einem formellen Verfahren (Antrag der
Organisationseinheit, Prifung durch den Fachbereich Personal und Organisation und
Entscheidung durch den Verwaltungsvorstand) bis zum Ende des Jahres 2017 einer

Entscheidung zugefiihrt werden.

Im Personal- und Verwaltungsausschuss ist turnusmafig tber die Anzahl, Wertigkeit
und Dauer der aufgrund der Besetzungssperre unbesetzten Stellen sowie Uber die
infolge der Besetzungssperre eingesparten Personalkosten berichtet worden, zuletzt in
der Sitzung am 22.03.2018 tUber den Berichtszeitraum 31.10. bis 31.12.2017.

Alle Organisationseinheiten sind seit einiger Zeit gehalten, engagiert und nachhaltig die
Instrumente des Personalmanagements zu nutzen. Hierzu gehodren beispielhaft der
vorausschauende Umgang mit Personalfluktuation, die Inanspruchnahme von
Demografiestellen fur ggfs. notwendigen Wissenstransfer, das Erstellen und Anpassen
der Arbeitsplatzbeschreibungen, die aktive Durchflihrung von Aufgabenkritik gerade bei

Nachbesetzung von Stellen sowie die alljahrliche Befassung mit der Aufgaben- und
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Personalentwicklung Uber die Formate Produktbeschreibungen, Zielsteuerung Personal
und Stellenplan.

Ansonsten ist es weiterhin standige Aufgabe der leitenden Verwaltungsebenen (OBM,
Fachdezernate, Fachbereichs- und Betriebsleitungen) und des Personal- und
Organisationsdezernates, die Geschéaftsablaufe zu optimieren und hieraus folgende
Veranderungen dem Grundsatz der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit folgend auch
umzusetzen. Hierauf wird bei der Forcierung der Digitalisierung der Stadtverwaltung ein

besonderes Augenmerk gerichtet.

Ferner unterstltzt das neue Stelleneinrichtungsverfahren, erstmals fir den Stellenplan
2018 durchgefuhrt, dass in der nunmehr mdglichen Gesamtsicht auf
Stelleneinrichtungsbegehren auf dem Entscheidungsweg durch Verwaltung und Politik

notwendige Prioritdten gesetzt werden kdnnen.

Die Aufrechterhaltung der Wiederbesetzungssperre wirde angesichts der
Notwendigkeit einer optimierten Personalgewinnungsstrategie einen Widerspruch in der
strategischen Ausrichtung der Stadtverwaltung darstellen. Daher soll das Regel-
Ausnahme-Verhaltnis umgekehrt werden: Die Aufhebung der Wiederbesetzungssperre
wird durch den Oberbirgermeister generell verfuigt. Diese greift nur noch auf besondere
Anordnung des Oberbilrgermeisters im Einzelfall, wenn eine Bereichsleitung die
nachhaltigen Personalsteuerungsinstrumente, die ihr zur Verfligung gestellt wurden,
nicht sinnvoll nutzt. Verwaltungsseitig ist diese Aufgabe dem Personal- und

Organisationsdezernenten Ubertragen.

l. Weg des Bewerbers / der Bewerberin

Der Weg des Bewerbers / der Bewerberin beginnt, sobald ein/e potentielle/r Bewerber/in die Stadt
Aachen als mogliche Arbeitgeberin wahrnimmt. Dies kann durch eine Stellenanzeige oder den Kontakt
auf einer Personalmesse genauso gut geschehen wie durch das Lesen eines Zeitungsartikels, den

Besuch der Homepage der Stadt oder des Blirgerportals oder des stadtischen Profils auf Facebook.

1. Phase - Potentielle Bewerberinnen auf die Stadt Aachen aufmerksam machen

In dieser Phase geht es um das Herstellen eines attraktiven Arbeitgeberimages sowie um eine

zielgruppenorientierte Bewerberansprache.
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> Mitarbeiterlnnen zu Markenbotschaftern machen

Zufriedene Beschéftigte sind die besten Botschafterinnen fir ihre Arbeitgeber. Eigene
Mitarbeiterinnen konnen in das externe Arbeitgebermarketing der Stadt Aachen
einbezogen werden, indem sie gut Uber ihren Arbeitgeber sprechen. Wenn dies aus
eigener Motivation geschieht, wirkt es glaubwiirdig und iberzeugend. Alle nachfolgend
beschriebenen MalRnahmen zur Personalgewinnung und -bindung dienen gleichzeitig
auch diesem Ziel. Hierflr sollen zusatzliche MaRnahmen und Konzepte zur Starkung

der internen Verwaltungs- und Kommunikationskultur erarbeitet und etabliert werden.

Sofern sich der Mangel an Fachkraften weiter verschéarft, kann diese Entwicklung tGber
das Angebot einer finanziellen Anwerbepramie unterstitzt werden, welche
Mitarbeiterlnnen erhalten, wenn es durch ihre Empfehlung und ihr Engagement zu einer

Neueinstellung gekommen ist. Die Stadt Minchen beschreitet bereits diesen Weg.

» Unbefristete Einstellungen/ Umwandlung befristeter Arbeitsverhéltnisse

Trotz des Wettbewerbs um qualifizierte Fachkrafte ist der Arbeitsmarkt immer noch
gepragt von einer Vielzahl an sachgrundlos oder mit Sachgrund befristeten
Beschaftigungsangeboten. Gerade flir Berufsanfangerlnnen oder auch wechselbereite
Bewerberlnnen stellt dies eine erhebliche Hurde bei der Stellensuche dar.

Fur Berufsgruppen mit positiver Verwendungsprognose wie z.B. qualifizierte
Verwaltungsmitarbeiterlnnen mit Laufbahnbeféhigung bis A 11/ Angestelltenlehrgang |
und Il bzw. Verwaltungsfachangestellte, Fach- und Erganzungskrafte im
Erziehungsbereich, bietet die Stadt Aachen zuklnftig unmittelbar bei der Einstellung fur
eine befristete Beschaftigung im Rahmen einer Vertretung oder eines Projekts eine
unbefristete Einstellung an. Gleiches gilt bei guter Leistung fiir bereits befristet
beschaftige Mitarbeiterlnnen. Hier erfolgt aktuell eine Priifung der bereits bestehenden
Arbeitsverhaltnisse im Hinblick auf Entfristungsmdglichkeiten.

» Finanzielle Anreize fir einen Arbeitgeberwechsel bieten unter Nutzung der
tariflichen und besoldungsrechtlichen Méglichkeiten

Da finanzielle Rahmenbedingungen im Kontext eines Stellenwechsels eine Rolle
spielen, ist es wichtig, in begriindeten Fallen zur Gewinnung besonders schwierig zu
rekrutierender Berufsgruppen die tariflichen finanziellen Spielrdume zu nutzen. Hier
kommen insbesondere in Betracht

e Angebot der stufengleichen Eingruppierung als Anreiz fir einen Wechsel im

offentlichen Dienst
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e Berlcksichtigung vorheriger beruflicher Erfahrung im Rahmen der
Stufenzuordnung bei Neueinstellung zum Zwecke der Personalgewinnung
e Zahlung einer Zulage an IT-Fachkrafte
e Gewahrung einer Facharztezulage
Aktuell erfolgt zudem eine Priifung, inwieweit die stadtischen Beférderungsrichtlinien
noch zeitgeman sind. Im Einzelfall erfolgen schon jetzt Ausnahmen vom

Beférderungszeitpunkt im Zuge der gewlinschten Rekrutierung von aul3en.

» Bereichsspezifische Personalgewinnungskonzepte

Gerade in besonders umworbenen Berufsfeldern bedarf es zusatzlicher

Marketingaktivitaten:

e Kindertagesstéatten und Offene Ganztagsschulen
Hier wurde dem Personal- und Verwaltungsausschuss bereits in seiner Sitzung am
22.03.2018 das Konzept zur nachhaltigen Personalwirtschaft, Personalentwicklung
und Personalférderung in stadtischen Kindertageseinrichtungen und offenen
Ganztagsschulen zur Entscheidung vorgelegt, welches nun sukzessive umgesetzt

werden wird.

e Feuerwehr

Das Land NRW raumt Kommunen die Mdoglichkeit ein, bei einem Mangel an

qualifizierten Bewerberlnnen als freiwillige Leistung einen Anwartersonderzuschlag

in Hohe von 35% der Anwarterbezliige zu gewahren. Bei Anwarterbeziigen in Héhe
von 1255,68 Euro macht dies fir Brandoberinspektoranwarterinnen einen

Besoldungszuschlag in H6he von 439,49 Euro aus. Eine Grundsatzentscheidung

Uber die Gewahrung des Anwartersonderzuschlags wurde aktuell getroffen und soll

zur Anwendung kommen, solange ein erheblicher Mangel an qualifizierten

Bewerbern vorliegt.

Im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst ist dies bereits umgesetzt. Hier wird kraft

Gesetzes, ohne dass es einer formalen Feststellung des Bewerbermangels bedarf,

bereits ein Anwartersonderzuschlag in Héhe von 90% gezahlt.

Bei Anwarterbezigen in Hoéhe von 1199,78 Euro macht dies fir

Brandmeisteranwarterinnen einen Besoldungszuschlag in Héhe von 1079,80 Euro

aus.

Als weitere Malinahmen sind im Bereich der Feuerwehr noch zu nennen:

- Einfihrung eines Personal- und Organisationsentwicklungskonzepts (POEK) ab
September 2017, um die Personal- und Fiihrungsnachwuchsentwicklung bei der
Feuerwehr bedarfsorientiert und transparent zu férdern. Damit kann auch nach
aufden geworben werden.

- Ausweitung der eigenen Ausbildungskapazitaten im Bereich der

Feuerwehrschule und kontinuierliche Aufstockung der Ausbildungsjahrgénge

VOTT
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vormals 8 Anwaértern/innen auf 12 + 4 Externe (mit dem Ziel der Ubernahme bei
Eignung). Diese Zahl soll bis 2020 (und ggf. dariber hinaus) auf jahrlich
mindestens 20 Brandmeister-Anwarter/innen aufgestockt werden, um den
erforderlichen Personalstamm zu erreichen (siehe Vorlage PVA /Rat vom
07.06.2017).

o Allgemeine Verwaltung

Auch im Bereich der allgemeinen Verwaltung lasst sich der Personalbedarf bereits
seit einigen Jahren nicht mehr nur durch eigene Nachwuchskrafte decken. Neben
einer Ausweitung der Ausbildungskapazitaten beschreiten bereits eine Reihe von
Kommunen den Weg einer anforderungsgerechten Offnung der Qualifikationsprofile
bei externen Stellenbesetzungen. Durch die Offnung des klassischen
Verwaltungsdienstes wird die ErschlieBung eines erheblich gréReren
Bewerberpotentiales erwartet. So kénnen z.B. Rechtsanwaltsfachangestellte sowie
Steuer- und Notarfachangestellte Aufgaben im mittleren Dienst Gbernehmen.
Absolventeninnen mit rechtswissenschaftlichem Studium und erster juristischer
Staatsprifung, Rechtspflegerinnen  der  Fachlaufbahn  Justiz  oder
Absolventeninnen mit betriebswirtschaftichem Studium auf Bachelor-Niveau
kommen fiir Aufgaben des gehobenen Verwaltungsdienstes in Betracht.

Die ErschlieBung neuer Fachrichtungen bzw. Qualifikationen fihrt zu einem
deutlich heterogeneren Personalkérper, der gesteigerten Einarbeitungsaufwand
nach sich zieht. Um die neuen Mitarbeiterlnnen sowohl fachlich als auch persénlich
zu integrieren, sind erganzende Qualifizierungsformate beispielsweise in
Zusammenarbeit mit dem  Studieninstitut zu  entwickeln, um den
verwaltungsspezifischen Anforderungen zu geniigen und gleichzeitig eine
verwaltungsweite Einsatzmdglichkeit sowie langfristige Entwicklungsmaoglichkeit fur

Quereinsteigerinnen zu gewahrleisten.

» Erstellung einer Karriereseite

Die Karriereseite stellt einen der wichtigsten Bausteine des
Personalgewinnungskonzeptes dar und kann als Visitenkarte des Arbeitgebers
bezeichnet werden. Sie pragt das Profil, mit dem sich die Stadt Aachen in der
Offentlichkeit darstellt und als attraktive Arbeitgeberin positioniert.

Die Karriereseite wird von den unterschiedlichsten Interessentinnen besucht. Bei der
Konzeption und Auswahl der Inhalte wird daher darauf geachtet, dass diese von der
jeweiligen Zielgruppe als relevant erachtet werden. Gleichzeitig geht es darum, den
Besuchern/Besucherinnen der Seite einen realistischen Einblick hinter die Kulissen der
Stadt Aachen =zu vermitteln und dabei Attraktivitdt und eine angenehme
Unternehmenskultur nicht zur zu behaupten, sondern anhand von Erfahrungsberichten
auch emotional erlebbar zu machen. Das Image der Stadt Aachen wird dann mit

weiteren Informationen Uber eine dortige Beschaftigung, zu einzelnen Fachbereichen,
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Ausbildungs- und Studiengadngen, zu Praktikumsangeboten sowie konkreten
Stellenausschreibungen erganzt. Die Seite arbeitet mit interaktiven
Kontaktmdglichkeiten als Schnittstelle zum/zur Bewerber/in und ist fir die mobile
Nutzung optimiert. Die im Rahmen der Karriereseite produzierten Videos werden
ebenfalls gut dazu geeignet sein, Uber soziale Netzwerke und Portale wie Youtube

weiter verbreitet zu werden.

2. Phase - Die Stellenausschreibung

Die Stellenausschreibung stellt das wohl am haufigsten genutzte Kommunikationsmittel dar, wenn es
darum geht, eine angebotene Stelle bekannt zu machen und Bewerbungen zu generieren. Daher gilt
es, diese den neuen Anforderungen anzupassen und gleichzeitig neue Wege der Bewerberansprache

zu gehen.

NEU

» Vermehrte externe Stellenausschreibungen

Um langfristig eine qualitativ und quantitativ auskdbmmliche Personalausstattung fiir die

Stadt Aachen zu gewahrleisten, wird die Notwendigkeit gesehen, verstarkt extern

auszuschreiben. Dies gilt insbesondere fiir den Verwaltungsbereich, in dem der Bedarf

in der Vergangenheit Uberwiegend durch eigene Ausbildung gedeckt werden konnte.

Hierflr sind verschiedene Griinde ausschlaggebend:

o Selbst bei optimistischer Prognose ist der absehbare Personalbedarf nicht durch
eigene Ausbildung und interne Qualifizierung zu kompensieren

e Konkurrenz sorgt flir eine vergleichende Einordnung der Qualifikation und
Befahigung der Bewerberlnnen im Sinne einer Bestenauslese

e Bei internen Ausschreibungen fihrt jede Besetzung gleichzeitig zu einer neuen
Vakanz. Dieses ,Nach-sich-Ziehen einer Kette von Stellenausschreibungen® fihrt
zu erheblichem Aufwand und insbesondere auf niedriger bewerteten Stellen zu
einer standigen Fluktuation, wodurch die Aufgabenerledigung gefahrdet wird

e Der Gewinn des Blicks von aul3en ist fir die Gesamtorganisation wichtig, da extern
eingestellte Mitarbeiterinnen auch vielfaltige berufliche Erfahrungen aus ihrem
bisherigen Umfeld einbringen und hierdurch neue Impulse fir unsere Arbeitsablaufe

genutzt werden kénnen

In der Ausschreibungspraxis ist damit die nachfolgend beschriebene Vorgehensweise
vorgesehen:
¢ In der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt werden alle Stellen bis LBesO A 8 LBesG

bzw. EG 8 TV6D unmittelbar intern und extern ausgeschrieben
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e In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt werden alle Stellen bis LBesO A 11
LBesG bzw. EG 10 TV6D unmittelbar intern und extern ausgeschrieben

¢ In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt sowie Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt
werden Entwicklungsstellen ab A 12 LBesO / EG 11 TVGD in einer ungefahren

Quote von 50 % extern ausgeschrieben

Ausnahmen kommen nur dann zum Tragen, wenn:
e eine besondere Entwicklungsmdglichkeit fir eigene Mitarbeiterinnen ermdglicht
werden soll

e eine besondere Erfahrung in der Stadtverwaltung Aachen gefordert ist

» Social Media Recruiting

Neben klassischen Methoden der Personalgewinnung wie z.B. der Ausschreibung in
Printmedien gewinnt die Suche nach geeignetem Personal tber Online-Kanale immer
mehr an Bedeutung. Besonders bei der jingeren Generation I6sen die sozialen Medien
die Tageszeitung immer mehr ab und eréffnen der Stadt Aachen somit véllig neue

Méglichkeiten sich auf dem Markt als attraktive Arbeitgeberin zu positionieren.

So bietet das Business-Netzwerk Xing zum Beispiel die Mdglichkeit der Erstellung und
Verbreitung individueller Unternehmensprofile, Uber die sich die eigene
Arbeitgebermarke bestens bekanntmachen lasst. Durch die Beteiligung in fachlich
orientierten Diskussionsforen oder Fachgruppen kann die Stadt Aachen Uberdies auch
aktiv mit der jeweiligen Zielgruppe in den Austausch treten sowie ihre speziellen

Kompetenzen betonen.

Durch einen guten Arbeitgeberauftritt bei Facebook kdnnten dartber hinaus die Presse-
und Offentlichkeitsarbeit der Stadt Aachen sowie das Personalmarketing noch weiter
verbessert werden. Auch wirde so der Meinungsaustausch mit potentiellen
Bewerberlnnen geférdert und Stimmungen in der Bevolkerung konnten friihzeitig

eingefangen werden.

Auf Instagram sind Stadte wie Minchen oder Essen schon lange unterwegs und
bespielen ein eigenes Arbeitgeberprofil. Auch die Stadt Aachen koénnte durch die
Nutzung von Instagram sowohl nach innen wie auch nach aufRen Authentizitdt und
Transparenz durch Inhalte vermitteln, die von den eigenen Mitarbeiterlnnen,
(potentiellen) Bewerberinnen, Kundinnen oder anderen Interessengruppen selbst
erstellt worden sind. Auf diese Art und Weise kann sich die Stadt einerseits mittels
eines positiven Arbeitgeberimages auf dem Markt positionieren und andererseits die
eigenen Mitarbeiterinnen auf der emotionalen Ebene Uber die kommunizierten

Werte/die kommunizierte Kultur an ihre Arbeitgeberin binden.
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Darliber hinaus eréffnet auch die Beteiligung an digitalen Karrieremessen neue

Zugangsmoglichkeiten auf dem Bewerbermarkt.

Die Stadt hat bereits begonnen, diese Kandle zu nutzen. Es wird empfohlen in

Abstimmung mit FB 13 einen weiteren Ausbau dieser Aktivitdten vorzunehmen.

3. Phase - Bewerbungs- und Auswahlprozess

Auf der Reise der Bewerberlnnen spielt der Bewerbungs- und Auswahlprozess eine mafigebliche
Rolle. Ein wertschatzender und professioneller Umgang mit den Bewerberlnnen vom ersten Kontakt
bis zur Einstellung/ggfs. Absage ist prdgend fiir das Bild, welches die Stadt Aachen nach auf3en hin

vermittelt.

NEU

» Einrichtung eines Bewerberportals

Im Zuge der Digitalisierung, ist nach der Entwicklung einer Karriereseite die Einrichtung
eines Bewerberportals der nachste konsequente Schritt. Eine entscheidende Rolle im
Bewerbungs- und Auswahlprozess spielt neben dem professionellen Auftritt der
Kommunalverwaltung heute auch die Geschwindigkeit, mit der eingehende
Bewerbungen bearbeitet sowie beantwortet werden. Durch die Digitalisierung wird
dieser Ablauf noch einmal beschleunigt.

Der Einsatz neuer Technologie ermdglicht mit der Veroffentlichung von
Stellenangeboten die Kommunikation mit Interessentinnen sowie Bewerberlnnen im
gesamten Einstellungsprozess. Daneben wird eine kontinuierliche Verbesserung der

eigenen Arbeitsablaufe erreicht.

Im Kontext einer technischen Umsetzung der Personalgewinnungsstrategie gilt es, sich
an den Bedurfnissen der Bewerberlnnen auszurichten. Das Bewerbermanagement
sollte fur diese leicht zuganglich, versténdlich und intuitiv bedienbar sein, damit der
Bewerbungsprozess auch tatsachlich abgeschlossen wird. Daher sind alle
Prozessschritte so transparent wie moglich zu gestalten. Der/die Bewerberln sollte zu
jeder Zeit wissen, an welchem Punkt innerhalb des Bewerbungs-/Auswahlprozesses
sich seine/ihre Bewerbung befindet. Dies beginnt mit der Eingangsbestatigung, welche
spatestens zwei bis drei Tage nach Bewerbungseingang an den/die Bewerberin
versandt werden und Informationen dariber enthalten sollte, wie sich der weitere Ablauf
im Bewerbungsprozess darstellt, wer bei der Stadt Aachen der/die zustadndige
Ansprechpartnerin ist und in welchem Zeitraum der/die Bewerberln damit rechnen darf,

zu einem Auswabhlverfahren eingeladen zu werden.

Vorlage FB 11/0289/WP17 der Stadt Aachen Ausdruck vom: 18.05.2018 Seite: 13/22

13 von 24 in Zusammenstellung



Die auf dem Markt etablierten Systeme bieten in der Regel die Mdglichkeit, mit einer
Vielzahl an Bewerberlnnen unaufwandig zu kommunizieren. Beim Versenden von
»oerien-E-Mails“ sollte eine personliche Ansprache der Bewerberlnnen moglich sein.
Daruber hinaus ware es ideal, wenn die ausgewahlte Softwareldsung die Mdglichkeit
bieten wurde, Initiativbewerbungen entgegenzunehmen und diese spater zu einer

Ausschreibung zuzuordnen.

Die Einrichtung eines Bewerberportals ist Teil des Multiprojekts Digitalisierung FB 11

und erhalt hochst Prioritat.

Il. Der Weq des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin

4. Phase - Eingliederung neuer Mitarbeiterlnnen

Gerade die ersten Tage und Wochen, welche neue Mitarbeiterinnen bei der Stadt Aachen verleben,
Uben einen entscheidenden Einfluss auf die weitere Identifikation mit ihrem Arbeitgeber aus, da sich
hier zeigt, ob wir unsere Versprechungen auch wirklich halten bzw. die propagierte

Unternehmenskultur auch der Realitat entspricht.

Mit diesem Wissen hat sich die Verwaltung bereits in 2017 auf den Weg gemacht und das Konzept
zur Aufnahme und Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen eingefiihrt, welches darauf abzielt, den
Aufnahme- und Einarbeitungsprozess neuer Mitarbeiterlnnen bei der Stadt Aachen zu strukturieren
und ihnen durch umfassende Information und Begleitung in ihren ersten Tagen und Wochen bei der

Stadt Aachen zur Seite zu stehen.

Eine wesentliche Neuerung stellte in diesem Zusammenhang die Willkommensmappe dar, die neue
Mitarbeiterlnnen im Zuge des Termins zur Vertragsunterzeichnung erhalten und die neben einigen
netten Give-Aways insbesondere ein Begrifungsschreiben des Oberbirgermeisters enthalt, in dem
er die neuen Mitarbeiterinnen auch personlich bei der Stadt Aachen willkommen heil3t. Die
anschlieBende Kontaktaufnahme und -pflege im Fachbereich wurde durch die verpflichtende

Benennung von Einarbeitungspatinnen noch einmal auf eine neue Stufe gehoben.

Um die neuen Mitarbeiterlnnen auch persénlich bei der Stadt willkommen zu heillen und das
Zugehorigkeitsgefiihl zur Gesamtorganisation zu stdrken wurde in diesem Zusammenhang das
Format der BegriBungsveranstaltungen ins Leben gerufen, wo Mitarbeiterinnen die Madglichkeit
erhalten, die internen Angebote der Stadt Aachen sowie die einzelnen Interessensvertretungen besser
kennen zu lernen. Zudem wird der Austausch und die Vernetzung der neuen Mitarbeiterlnnen

untereinander im Zuge dieses Veranstaltungsformats geférdert.
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5. Phase - Personalbindung

Eine Untersuchung aus dem Jahr 2015 zu Such- und Besetzungsbewegungen bei Neueinstellungen
hat ergeben, dass persdnliche Kontakte bzw. die Empfehlung eigener Mitarbeiterlnnen mit knapp 30
Prozent der haufigste Besetzungsweg bei Neueinstellungen ist. Von diesen Empfehlungen sind Uber
50 % erfolgreich. Dieses Ergebnis wird von keinem anderen Rekrutierungsweg erreicht und zeigt die
hohe Bedeutung von Mitarbeiterzufriedenheit flir eine wirksame Personalgewinnungsstrategie, welche
gleichzeitig die Bindung einmal gewonnener Fachkrafte bewirkt. Eine wertschatzende
mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur spielt dabei nicht nur bei der AuRendarstellung eine
wichtige Rolle. Mitarbeiterbindung in den besonders gesuchten Zielgruppen funktioniert nur, wenn

eine Identifikation mit der Aufgabe und dem Arbeitgeber moglich ist.

Die empfundene Bindung wachst insbesondere auch in dem Male wie sich die Mitarbeiterinnen in
ihrem Werdegang wahrgenommen fiihlen und berilcksichtigt sehen. Hierbei sind alle klassischen
Instrumentarien der Personalentwicklung von Belang wie regelmallige Mitarbeitergesprache,
Feedbackgelegenheiten, steter Informationsfluss, Beteiligung an Entscheidungsprozessen,
Ubernahme von Sonderaufgaben, Teilnahme an Fortbildungen oder individuelle Karriereférderung.
Das inzwischen speziell auf die Beschaftigten im Kindertagesstattenbereich angereicherte
Fahrungsnachwuchsprogramm ,Kompetent Managen® ist hier nur ein konkretes Beispiel von vielen,

die nachhaltig in der Verwaltung verankert sind.

Es gilt also einerseits, die schon vorhandenen Vorteile einer Beschaftigung bei der Stadt Aachen (z.B.
sinnvolle Aufgaben und Gemeinwohlorientierung, sicherer und sozialer Arbeitgeber, Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bzw. Privatleben, Chancengleichheit, flexible Arbeitszeitgestaltung,
Personalentwicklungsinstrumente, Aus- und Fortbildung, Mdglichkeit interner Wechsel zwischen
verschiedenen Bereichen, Aktivitdten im Bereich des Betrieblichen Gesundheitsmanagements,
attraktive Altersvorsorge) gezielt im Personalmarketing erkennbar zu machen und andererseits auch
neue Fordermaflinahmen und Ansatze fir das Bestandspersonal zu entwickeln, um damit zusatzlich

nach auf’en zu treten.

NEU

» Kompetenzmanagement

Aus Auswahlverfahren, infolge von Beurteilungen oder auch aus der Bewaltigung von
besonderen Aufgaben erwachsen eine Vielfalt an Erkenntnissen zu Wissen, Kénnen
und Erfahrungen unserer Beschaftigten, die es als Schatze zu heben gilt. Ziel ist es,
diese Erkenntnisse systematisch zu sammeln und zu erfassen, damit starker als bislang
seitens des Personalbereichs aktiv auf Potenzialtragerlnnen zugegangen werden kann.

Hier gilt es, ein tragendes technisches System zu entwickeln,
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> Uberarbeitung der Regularien zur Leistungsorientierten Bezahlung (LOB)

Die leistungsorientierte Bezahlung basiert auf § 18 TVOD und verfolgt das Ziel, die
offentlichen Dienstleistungen zu verbessern sowie die Motivation, Eigenverantwortung
und Flhrungskompetenz der Mitarbeiterinnen zu starken.

Nach Kindigung der bis zum 31.12.2017 gultigen Dienstvereinbarung zur
Leistungsorientierten Bezahlung (DV-LoB) wurde jetzt eine neue Dienstvereinbarung fiir
2018 entwickelt und unterzeichnet, die einen Ubergang in eine nachste angedachte
Veranderung in 2019 darstellen soll. Sie bringt bereits jetzt einige wesentliche
Anderungen mit sich, die einen héheren Anteil fiir Zusatzpramien vorsieht (10%) und fiir
bis zu 20% der Beschaftigten zuganglich ist. Eine allgemeine Pramie wird versagt,
wenn der/die Mitarbeiterln nachweisbar keine kontinuierlich gute Leistung erbringt.
Hierdurch wird eine starkere Leistungsdifferenzierung sowie eine hdhere
Verteilungsgerechtigkeit erzielt. Dieser Weg soll mit einer Weiterentwicklung der DV
LOB fur 2019 fortgesetzt werden, indem u.a. zukinftig 20 % des Gesamtbudgets als
Zusatzpramien ausgezahlt werden konnen. Es Iasst sich gut nach auflen darstellen,

dass sich besondere Leistung lohnt.

» Mobiles Arbeiten und Einfiihrung von VDI

Mit dem Ziel, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadtverwaltung neue Formen
der Arbeitsflexibilisierung zu eréffnen, ist am 02.05.2017 die neue Dienstvereinbarung
zur mobilen Arbeit in Kraft getreten. Aullerdem wurden die Rahmenbedingungen zur
Telearbeit verandert und unter anderem dahingehenden erweitert, dass nun auch

FUhrungskraften eine Teilnahme an der Telearbeit ermdglicht wird.

Die Stadt Aachen setzt in IT-Themen auf Standardisierung bis hin zur Digitalisierung.

Im Jahr 2014 wurden im Rahmen der Windows7-Umstellung fiir alle IT-Arbeitsplatze
Standardanwendungen definiert. Es folgten Serverkonsolidierung und -virtualisierung.
Nun sollen mittels VDI (Virtuelle Desktop Infrastruktur) auch die einzelnen Arbeitsplatze

virtualisiert werden.

Dort wo auf VDI umgestellt wird, ist der komplette digitale Arbeitsplatz des Mitarbeiters /
der Mitarbeiterin nicht mehr auf den einzelnen PCs installiert, sondern wird Gber das
Netzwerk von einem Server gestreamt. Ubertragen werden nur noch Bildschirminhalte
und Tastaturklicks. Die Rechenleistung fiir einzelne Anwendungen laufen auf den

zentralen Servern bei der regio iT.

Durch die VDI-Umstellung ergibt sich dartber hinaus auch ein grofRer Vorteil fir die
Mitarbeiterlnnen beim Thema ,mobiles Arbeiten“. Sobald ein zweiter Faktor fur die
Authentifizierung eingefuhrt ist, kdnnen die Mitarbeiterlnnen von jedem beliebigen Gerat
und Ort auf die stadtischen Netzlaufwerke zugreifen und somit sehr komfortabel mobil

arbeiten.
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» Teilzeitkonzept

Ziel des Teilzeitkonzeptes ist es, Arbeitszeitregelungen transparent, nachvollziehbar
und fair zu gestalten. Gleichzeitig dienen die geplanten Regelungen u.a. als Anreiz fur
Vertretungskrafte, denen zukiinftig eine sichere Perspektive fir eine weitere
Beschaftigung bei der Stadt Aachen geboten werden kann. Die Verzahnung mit
anderen Instrumenten zur Personalgewinnung, wie beispielsweise dem unmittelbaren
Angebot einer unbefristeten Beschaftigung fiir besonders gesuchte Berufsgruppen,

bietet deutlich attraktivere Rahmenbedingungen fir befristet zu besetzende Aufgaben.

Im Einzelnen ist vorgesehen:

e Die Zusicherung eines Riickkehrrechts auf die bisherige Stelle fir die Dauer eines
Jahres

e Der Umsetzung des Teilzeitwunsches auf der bisherigen Stelle wird oberste
Prioritat eingerdumt, jedoch besteht hier kein Anspruch auf Realisierung der Teilzeit

o Es besteht eine Festlegungspflicht hinsichtlich Umfang Dauer sowie der zeitlichen
Verteilung der Arbeitszeit fir 2 Jahre

¢ Die Regelung des zeitlichen Korridors fur die Nutzung von Teilzeit in funf Stunden-
Schritten in einem Rahmen von minimal 15 bis maximal 35 Stunden

e Die Verteilung der Arbeitszeit in Abstimmung mit den Vorgesetzten unter der
MaRgabe einer bestmdglichen Nutzung des vorhandenen Arbeitsplatzes

e Die Ubertragbarkeit von Stellenanteilen auf die Vertretungskraft bei unterhalftiger

Beschaftigung

» Neue Arbeitsumgebungen und Raumkonzepte

Das Arbeitsumfeld bietet wesentliche Chancen fir die Mitarbeiterbindung. Im Zuge der
weiter voranschreitenden Digitalisierung ermdglich moderne und innovative
Arbeitsumgebungen. Fir die Aulendarstellung und Reprasentation der Arbeitgeberin
Stadt Aachen gegenlber potentiellen Bewerberlnnen sowie im Zuge des Bewerbungs-

und Einstellungsprozesses besitzt dieses Thema besonderes Gewicht.

Uber das neue ,Open-Space-Konzept* in der MozartstraBe hinaus, hat es sich die
Verwaltung daher zum Ziel gesetzt, auch in anderen Bereichen neue Raumkonzepte
einzufiihren und die Arbeitsumgebungen so zu gestalten, dass Mitarbeiterlnnen gut und
flexibel arbeiten kénnen. Die Schaffung neuer Bilronutzungsmodelle, welche ein
arbeitsplatzunabhangiges Arbeiten ermoglichen, gehoért hier zu ebenso wie die

Einrichtung innovativer Kommunikationsrdume und anderer Gestaltungselemente.

In diesem Kontext wird der Umzug der Mitarbeiterinnen des Fachbereichs Personal und
Organisation, welche unmittelbar am Auswahlprozess beteiligt sind (Personaleinsatz

und Ausbildung), in das neue Verwaltungsgebaude Aureliusstrale sehr begrift, da
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hierdurch der erste Eindruck Uber eine Beschaftigung bei der Stadt Aachen eine

Aufwertung erhalt. Hier wird es wichtig sein, eine adaquate Ausstattung sicherzustellen.

6. Phase - Austritt aus dem Unternehmen

Austrittsgriinde sind regelmaflig Arbeitgeberwechsel oder das Erreichen der Altersgrenze. Beiden
Anlassen muss mehr Beachtung geschenkt werden. Neben der Weiterverfolgung bereits
obligatorischer MafRnahmen wie
e der Mdoglichkeit einer Weiterbeschaftigung Uber die Regelaltersgrenze hinaus (sofern im
dienstlichen und personlichen Interesse)
e der Veranstaltung =zur Verabschiedung und Danksagung zum Dienstende beim
Oberbirgermeister
e der Nachsorge/Beihilfe im Bereich der Pensiondre durch eigenes Personal, soweit
wirtschaftlich vertretbar
e der Einladung zu Veranstaltungen (Weihnachtsfeiern, Betriebsausfliigen, Fachbereichsfesten
etc.)
sollen ausscheidende Mitarbeiterlnnen zukiinftig starker begleitet werden, damit sie die Arbeitgeberin
Stadt Aachen in positiver Erinnerung behalten.

NEU

> Durchfithrung von Austrittsinterviews

Bei den Austrittsinterviews geht es darum, die Mitarbeiterinnen nach den Grinden fir
ihren Arbeitgeberwechsel zu fragen, um hieraus neue Ansatze und Malinahmen im
Bereich der Personalgewinnung und -bindung abzuleiten und damit kiinftig die Zahl der

Abgéange zu verringern.

lll. MaBnahmen im Ausbildungsbereich

Personalbedarf fiir die allgemeine Verwaltung

Eine detaillierte Prognose der Personalbedarfsentwicklung im Bereich der allgemeinen Verwaltung
unter Berlicksichtigung einer durchschnittlich fortgeschriebenen Aufgabenentwicklung und Fluktuation
lasst erkennen, dass der Personalbedarf mit den bisherigen Ausbildungskapazitaten nicht zu decken

sein wird.

Um dieser Situation zu begegnen, geht es darum

e die Ausbildungskapazitaten mit realistischen Zielvorgaben zu erhdhen,
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e die Vorteile eines Berufseinstiegs bei der Stadt Aachen durch gezieltes Ausbildungs- und
Personalmarketing erkennbar zu machen und
e Nachwuchskrafte wahrend der Ausbildung sowie beim Ubergang in ihre weitere beruflichen

Entwicklung bei der Stadt Aachen eng zu begleiten.

Ubersicht Bedarfe/Ausbildungskapazitidten 2018 bis 2027 Verwaltungsberufe
Differenz +/-
LG 1/2.EA LG 2/1.EA i -
61/ G2/ Absolventen/ Laufbahngruppe 1 DI
. Laufbahngruppe 2

b= ‘= Absolventen/| Einstellungs- Deckung durch

S 3 ¥ Deckung durch | Gesamt-
Jahr 2 2 Einstellungs- zahlen Gesamtanzahl externe . diff

] © Gesamtbedarf | zahlen mD Bachelor of Einstellungen/ . HICIEnZ

S S Absolventen o Einstellungen/Qu

1 @ und Vfang. Laws/Arts Qualifizierungen . .

> @ alifizierungen AL 2

a -9 AL1
2018 17 30 47 11 12 23 -6 -18 -24
2019 16 31 47 9 14 23 -7 -17 -24
2020 22 40 62 11 16 27 -11 -24 -36
2021 21 37 57 12 20 32 -9 -17 -26
2022 20 46 66 12 23 35 -8 -25 -33
2023 27 41 68 12 23 35 -15 -20 -35
2024 21 37 58 12 23 35 -9 -16 -25
2025 24 37 61 12 23 35 -12 -16 -28
2026 17 44 61 12 23 35 -5 -23 -28
2027 18 40 58 12 23 35 -6 -19 -25

* ab 2022 *ab 2022
Planzahlen Planzahlen

In den letzten Jahren wurden im Ausbildungsbereich verstarkt Anstrengungen unternommen, um
diesen Anforderungen Rechnung =zu tragen. Eine erste schrittweise Steigerung der
Ausbildungszahlen, zusatzliche Ausbildungsangebote, die Neugestaltung des stadtischen
Messeauftritts auf der ZAB, eine Beteiligung an neuen Formaten wie dem Checkin-Tag, die Erstellung
eines Azubi-Films oder Veranstaltungen fur Ausbilder und Absolventen sind hier beispielhaft zu
nennen. Darlber hinaus wurde der Auswahlprozess durch Einfiihrung eines Online-Bewerbungstests
und die Weiterentwicklung der Auswahlinstrumente zielgruppenorientiert auf junge Bewerberinnen
zugeschnitten.

Mit einer wahrnehmbaren Ausbildungsoffensive kénnen folgende Ziele erreicht werden:

» Steigerung der Ausbildungszahlen im Bereich der allgemeinen Verwaltung

Im Jahr 2018 werden insgesamt 23 Nachwuchskrafte im Bereich der allgemeinen Verwaltung ihre
Ausbildung bzw ihr Studium beenden. In den nachsten Jahren ist eine Steigerung der jahrlichen
Ausbildungszahlen auf insgesamt 35 geplant.

Da viele Fachbereiche aufgrund von Raummangel und Arbeitsverdichtung keine
Ausbildungsplatze mehr anbieten, ist gleichzeitig eine konzentrierte interne Offensive notwendig,
um dieser Entwicklung entgegenzuwirken. Angestrebt wird daneben eine anforderungsgerechte
(IT-) Ausstattung der Ausbildungspldtze oder mobile Zugangsmoglichkeiten als

attraktivitatssteigernde MalRnahme.
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» Erhoéhung der berufsgruppenspezifischen Ausbildungs- und Studienangebote

Zur Deckung von berufsgruppenspezifischen Personalbedarfen werden neue
Ausbildungsangebote ausgeschrieben, um insbesondere dort, wo neben fachlichen
Qualifikationen Verwaltungs- bzw. Ordnungsrecht fir die Erledigung der o&ffentlichen Aufgaben

erforderlich ist, eine anforderungsgerechte Stellenbesetzung zu ermdglichen:

o Umweltoberinspektoranwarterin

o Bauoberinspektoranwarterin

o Vermessungsoberinspektoranwarterin

o Anwarterln im gehobenen technischen Dienst (Elektroingenieurin,

Versorgungsingenieurin)

o Verwaltungsfachangestellte mit dem Schwerpunkt Ordnungsrecht (fir OSD-Einsatz)

Nicht jede Ausschreibung verlief erfolgreich, weshalb eine weitere Optimierung der

Personalgewinnung auf diesem Weg erforderlich ist.

Parallel befindet sich derzeit die Entwicklung berufsgruppenspezifischer dualer Studien- und
Ausbildungsgange in Zusammenarbeit mit Hochschulen bzw. Berufskollegs mit folgenden
fachlichen Schwerpunkten in Bearbeitung:
e Verwaltungsinformatik (hier beteiligt sich die Stadt Aachen an der Gestaltung der
Studiengange)

e Erzieherln
» Steigerung der beruflichen Qualifizierungen im Beschiftigtenbereich

Zur Deckung des Personalbedarfs wird es zunehmend nétig, Stellenausschreibungen fir
Bewerberlnnen ohne ausreichende berufliche Qualifikation zu 6ffnen. Im Ergebnis steigt die
Anzahl der Mitarbeiterlnnen, welche Uber Auswahlverfahren ausbildungs- und prifungspflichtig fur
die Angestelltenlehrgénge | und Il werden. Daneben gibt es ein freiwilliges Qualifizierungangebot.

Wurden in der Vergangenheit durchschnittlich 6 Platze fur den AL | und 2 Platze pro Jahr fir den
AL Il angeboten, ist in den letzten Jahren eine Verdoppelung des Qualifizierungsbedarfs zu
beobachten. Im Jahr 2016 wurden zum ersten Mal 6 Teilnehmerlnnen fiir den AL Il angemeldet,
fur die Folgejahre ist eine anforderungsgerechte Entwicklung eingeplant. Den AL | haben in 2016

insgesamt 12 Teilnehmerlnnen begonnen.
» Angebot der modularen Qualifizierung

Durch eine Anderung der Laufbahnverordnung NRW sowie des neuen Landesbeamtengesetzes
wurden u.a. die Aufstiegsregelungen zwischen den bisherigen Laufbahnen des gehobenen und
des hoheren Dienstes, heute Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und Laufbahngruppe 2, 2.
Einstiegsamt, an eine zusatzliche Qualifizierung gekoppelt.

Es ist vorgesehen, aufgrund der Bedarfsprognose zunachst wiederkehrend in 2-jahrigem Abstand
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jeweils 3 Beamtlnnen zu qualifizieren. Parallel wird der Zugang zur modularen Qualifizierung in

Verbindung mit konkreten Stellenausschreibungen eréffnet.

» Erhoéhung der Praktikumsangebote

Das Sachgebiet Praktikanten/Studieninstitutsangelegenheiten hat sich bereits seit 2014 qualitativ
wie auch quantitativ deutlich weiterentwickelt. Hier sind folgende zusatzliche MaRinahmen geplant:
o Angebot von Bachelor- bzw. Masterarbeiten, Volontariaten, Jahrespraktika sowie eine
Zusammenarbeit mit den Aachener Hochschulen
o Zusatzliche Angebote im Rahmen des Konzepts zur nachhaltigen Personalwirtschaft,
Personalentwicklung und Personalférderung in stadtischen Kindertageseinrichtungen und
offenen Ganztagsschulen
o Aufwertung der Schulerpraktika durch bessere Begleitung und kleine Anerkennungen
o Aufbau einer Qualitatssicherung, denn nur positiv verlaufende Praktika funktionieren als

Werbung fiir den Arbeitgeber.

» Ausbau der Marketingaktivitiaten im Ausbildungsbereich

Auf der aktuell entwickelten Karriereseite missen die steigenden Ausbildungsangebote immer
wieder neu und zielgruppengerecht prasentiert werden. Gleichzeitig sind in Zusammenarbeit mit
den Schulen in Aachen und im naheren Umfeld neue Kooperationsmodelle zu entwickeln, welche
die Stadt Aachen insbesondere bei Schulabgangern als attraktive Arbeitgeberin besser erkennbar

machen.

» Personliche Bindung herstellen

Eine enge Begleitung der Bewerberlnnen wahrend des Auswahlprozesses sowie ein regelmafiger
personlicher Kontakt mit den Nachwuchskraften wahrend der Ausbildung erhoht deutlich die
Chancen einer Bindung an die Stadt Aachen. Ausbildungsbegleitende Angebote wie Coaching

oder Fortbildungsformate speziell fir Auszubildende kénnten hier erganzend entwickelt werden.

» Angebot von Wohnraum fiir Auszubildende

Da die Wohnortnahe haufig ausschlaggebend fiir einen Arbeitgeberwechsel ist, bieten
zwischenzeitlich einige Kommunen Wohnraum fir ihre Nachwuchskrafte an. In Kooperation mit
der Gewoge und FB 56 werden derzeit Umsetzungsmdglichkeiten gepruft. Hierdurch wird eine
frihzeitige Bindung und soziale Integration in die Stadt sowie eine Reduzierung der

Wechselbereitschaft erzielt.

» Qualitative Verbesserung der Ausbildung
Durch eine verbesserte Begleitung, Unterstiitzung und Fortbildung der Ausbilderlnnen in den
einzelnen Fachbereichen sollen vermehrt Qualitdtsstandards fir stadtische Ausbildungsangebote
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abgesichert werden, um ein positives Gesamtbild der Stadtverwaltung zu vermitteln.

Ein Ausbau der Vernetzung mit externen Partnern wie Berufsschulen, Kammern und Hochschulen

ist ebenfalls geplant.

IV. Einrichtung von zwei Stellen zur Ausbildungsunterstiitzung und fiir das

Personalmarketing

Die vorstehend im Rahmen der Gesamtstrategie dargestellten MaRnahmen sind mit erheblichen

zusatzlichen Arbeitsaufwanden in der Umsetzung verbunden.

Im Personalmarketing mussen eine Vielzahl neuartiger Formate entwickelt und nachhaltig
implementiert werden. Es wird davon ausgegangen, dass eine Zeitspanne von fiinf Jahren bendtigt
wird, um die Wirkung der Maflinahmen erfolgreich abzusichern.

Im Ausbildungsbereich handelt es sich weitgehend um eine Ausweitung der zu betreuenden
Ausbildungskapazitaten. Hierbei ist es wichtig, die notwendige Qualitdt in der Betreuung
sicherzustellen. Es ist davon auszugehen, dass es sich um eine absehbar dauerhafte Aufgabe

handelt.

Eine Einbringung des Personalbedarfs ist im Rahmen des Stellenplanverfahrens fiir 2019 vorgesehen.

Anlage/n: Ratsantrag der CDU- und SPD-Fraktion im Rat der Stadt Aachen vom 21.12.2017
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CDU 17.038 / SPD AT 74/17

Aachen, den 21. Dezember 2017
RATSANTRAG

Strategie zur Personalgewinnung fiir die Verwaltung der Stadt Aachen

Sehr geehrter Herr Oberblirgermeister,

die Fraktionen von CDU und SPD im Rat der Stadt Aachen beantragen im Rat der Stadt fol-
genden Beschluss zu fassen: ‘

Der Rat der Stadt Aachen beauftragt die Verwaltung, eine Strategie zur Personalgewinnung
fir die Stadt Aachen zu entwickeln. Dabei sind folgende Rahmenbedingungen zu beachten:

1. Um fiir die Stadt Aachen als attraktiven Arbeitgeber zu werben, sollen die Vorteile einer
stadtischen Beschéaftigung deutlich hervorgehoben werden. Dazu gehoren insb. Arbeitsplatz-
sicherheit, flexible Arbeitszeiten und Gleitzeit, Mglichkeit von Teilzeit oder Homeoffice so-
wie Aufstiegsmoglichkeiten. '

2. Zur Gewinnung eigener Nachwuchskrdfte werden die Ausbildungskontingente bei der
Stadt Aachen gestarkt und ausgeweitet.

3. Darliber hinaus werden spezifische Konzepte und MaRnahmenpakete fiir einzelne Fachbe-
reiche erarbeitet. Dies gilt insbesondere fiir die Bereiche Kinderbetreuung, Feuerwehr und
Planungen.

Begriindung

Die Stadt Aachen steht in den kommenden Jahren vor groRen Herausforderungen im Bereich
Personal. Schon heute wird in den Bereichen Kinderbetreuung, Feuerwehr und Planungen
deutlich, dass der Fachkriftemangel greift. Stellen kénnen nicht oder nur verzogert besetzt
werden, die Anzahl der qualifizierten Bewerberinnen und Bewerber wird {iberschaubarer. In
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den kommenden Jahren ist eine Ausweitung auf weitere Bereiche zu beflirchten. Durch al-

tersbedingtes Ausscheidens wird diese Entwicklung verstarkt.

Die Stadt Aachen ist ein guter und familienfreundlicher Arbeitgeber, der ein gutes MaR an
Arbeitsplatzsicherheit mitbringt und Aufstiegsmaglichkeiten bietet. Diese Vorteile gilt es zu
betonen und zu bewerben. Zusdtzlich kann vermehrte eigne Ausbildung in den betroffenen
Bereichen bei der Entwicklung von Nachwuchskraften helfen. Besonders im Bereich Kinder-
betreuung sind weitere Gesprache mit den Ausbildungstragern erforderlich. '

Mit freundlichen GriRRen

Harald Baa ichael Servos

Vorsitzender CDU-Fraktion Vorsitzender SPD-Fraktion
Ll Shs Dot b
Elke Eschweiler ' Daniela Lucke
personalpol. Sprecherin Vors. Personal- und Verwaltungsausschuss
CDU-Fraktion SPD-Fraktion
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