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Finanzielle Auswirkungen

JA NEIN
X
Fortgeschrieb Fortgeschrieb Gesamt-
Investive Ansatz Ansatz Gesamt-
ener Ansatz ener Ansatz bedarf
Auswirkungen 20xx 20xx ff. bedarf (alt)
20xx 20xx ff. (neu)
Einzahlungen 0 0 0 0 0 0
Auszahlungen 0 0 0 0 0 0
Ergebnis 0 0 0 0 0 0
+ Verbesserung / 0 0
- Verschlechterung
Deckung ist gegeben/ keine  Deckung ist gegeben/ keine
ausreichende Deckung ausreichende Deckung
vorhanden vorhanden
Fortgeschrieb Fortgeschrieb Folge-
konsumtive Ansatz Ansatz Folge-
ener Ansatz ener Ansatz kosten
Auswirkungen 20xx 20xx ff. kosten (alt)
20xx 20xx ff. (neu)
Ertrag 0 0 0 0 0 0
Personal-/
0 0 0 0 0 0
Sachaufwand
Abschreibungen 0 0 0 0 0 0
Ergebnis 0 0 0 0 0 0
+ Verbesserung / 0 0
- Verschlechterung
Deckung ist gegeben/ keine  Deckung ist gegeben/ keine
ausreichende Deckung ausreichende Deckung
vorhanden vorhanden
Weitere Erlauterungen (bei Bedarf):
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Klimarelevanz
Bedeutung der MaBRnahme fiir den Klimaschutz/Bedeutung der MaBnahme fiir die
Klimafolgenanpassung (in den freien Feldern ankreuzen)

Zur Relevanz der MalRnahme flr den Klimaschutz

Die MalRnahme hat folgende Relevanz:

keine positiv negativ nicht eindeutig

Der Effekt auf die CO2-Emissionen ist:

gering mittel grof3 nicht ermittelbar

X

Zur Relevanz der MalRnahme flr die Klimafolgenanpassung

Die MalRnahme hat folgende Relevanz:

keine positiv negativ nicht eindeutig

GroBenordnung der Effekte
Wenn quantitative Auswirkungen ermittelbar sind, sind die Felder entsprechend anzukreuzen.

Die CO,-Einsparung durch die MaRnahme ist (bei positiven Manahmen):

gering unter 80 t/ Jahr (0,1% des jahrl. Einsparziels)
mittel 80 t bis ca. 770 t/ Jahr (0,1% bis 1% des jahrl. Einsparziels)
grof} mehr als 770 t / Jahr (Uber 1% des jahrl. Einsparziels)

Die Erhohung der CO,-Emissionen durch die MalRnahme ist (bei negativen Manahmen):

gering unter 80 t/ Jahr (0,1% des jahrl. Einsparziels)
mittel| | 80 bis ca. 770 t/ Jahr (0,1% bis 1% des jahrl. Einsparziels)
grok | | mehrals 770 t/ Jahr (iber 1% des jahrl. Einsparziels)

Eine Kompensation der zusatzlich entstehenden CO,-Emissionen erfolgt:
] vollstandig

Uberwiegend (50% - 99%)
teilweise (1% - 49 %)

nicht

nicht bekannt
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Erlauterungen:

Im Jahr 2018 hat die Personalverwaltung mit einstimmiger Unterstiitzung durch den PVA erstmalig ein
strukturiertes, strategisch aufgefasstes Konzept zur Personalgewinnung und -bindung auf den Weg
gebracht. Das Konzept identifiziert neun Handlungsfelder, die sich an den typischen beruflichen
Stationen der Bewerber*innen bzw. Mitarbeiter*innen orientiert, und hinterlegt diese mit
gesamtstadtisch, fachbereichs- bzw. berufsgruppenspezifisch sowie individuell wirkenden
Handlungsansatzen und Einzelmaflnahmen. Das MaRnahmenportfolio dieses Konzeptes wurde
seitdem kontinuierlich abgearbeitet, umgesetzt sowie optimiert und ausgeweitet.

In der PVA-Sitzung von Juni 2022 stellte die Verwaltung schlieRlich den Ansatz vor, bewahrte
MaRnahmen kunftig in Form dreier inhaltlich konzentrierter Basiskonzepte zu den Bereichen
.Personalgewinnung“ (Neuauflage 1V.2024), ,Personalentwicklung und -bindung“ und ,Ausbildung*
(Neuauflage 11.2025) festzuschreiben und diese Konzepte jeweils in feststehenden Rhythmen

weiterzuentwickeln.

Im PVA im Juni 2023 wurde Uber den aktuellen Umsetzungsstand sowie die weitere Ausgestaltung
der geplanten Themenschwerpunkte und Aktivitaten auf dem Weg hin zur Entwicklung und
Etablierung der Basiskonzepte ausfiihrlich berichtet.

Mit dem Konzept Personalbindung liegt nun das erste Teilkonzept unter dem Motto
ZUSAMMEN.WACHSEN vor. Lesen Sie im vorliegenden Konzept die konkreten strategischen
Handlungsfelder und Zukunftsprojekte sowie iber die Einbettung des Teilkonzeptes in die
Gesamtaufgabenstellung des Fachbereiches Personal und Organisation, die Rolle und Aufgabe der
Personalentwicklung und Personalbindung und den Entstehungsprozess der strategischen
Handlungsfelder.

Eine Prasentation via PowerPoint im Ausschuss ist vorgesehen.

Anlage/n:
Konzept: ZUSAMMEN.WACHSEN - Das Personalbindungskonzept der Stadt Aachen
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Das Personalbindungskonzept der Stadt Aachen
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Der Aachener Weg zu einem erfolgreichen Personalbindungskonzept.

Reden wir Klartext: Auch eine attraktive Arbeitgeberin wie die Stadt Aachen erlebt seit einigen Jahren,
was der sogenannte ,war for talents* bedeutet: in Teilen der Verwaltung fehlt der Nachwuchs, dringend
gebrauchte Mitarbeitende wandern ab, Fuhrungskrafte werden handeringend gesucht.

Doch gute Mitarbeitende lassen sich immer weniger mit viel Geld locken oder binden. Entscheidend
dagegen sind Aspekte wie Zufriedenheit am Arbeitsplatz, eine gute Organisationskultur, Mdglichkeiten
zur Weiterentwicklung und eine sinnstiftende Tatigkeit. Diese kdnnen Mitarbeitende erstens zu
wichtigen Botschafter*innen einer Verwaltung machen und zweitens zu ihren besten
Personalakquirierenden. Grund genug, alles zu tun, um diese einflussreichen Multiplikator*innen von
der Qualitat ihres Arbeitsplatzes zu Uberzeugen — zugleich jedoch eine grofle Herausforderung fur die
Personalentwicklung. Denn um den gewandelten Anforderungen des Arbeitsmarktes adaquat begegnen
zu konnen, gilt es neue Ideen mit neuen strategischen Ansétzen und taktischen Mainahmen zu
entwickeln und umzusetzen.

Personalverwaltung und die Fachdienststellen. Erfolg geht nur zusammen.

Personalverwaltung heute, das ist Verwaltung im Multitasking-Modus.

Soll sie in Zukunft funktionieren, missen unterschiedliche Rollen und Aufgaben sorgsam austariert und
Gestaltungsspielraume nutzbar gemacht werden — erst recht angesichts des Aufwuchses unserer
Verwaltung um knapp 1.000 Mitarbeitende in 5 Jahren. Das kann nur gelingen, wenn der Fachbereich
Personal und Organisation und die Fachdienststellen in den kommenden Jahren noch enger und
synergetischer zusammenarbeiten. Das Mindset von morgen: Erfolg geht nur zusammen.

Personalgewinnung und -bindung. Die Entstehungsgeschichte.

2018. Der Fachbereich Personal und Organisation stellt erstmals ein strukturiertes und strategisches
Konzept zur Personalgewinnung und -bindung fir die Stadt Aachen vor.

2022. FB 11 prasentiert den Ansatz, die bisher bewahrten MaBnahmen in die Bereiche
Personalgewinnung (Neuauflage IV.2024), Personalbindung und Ausbildung (Neuauflage 11.2025)
aufzuteilen.

2024. Der Fachbereich legt das erste Teilkonzept zur Personalbindung vor — erarbeitet unter Einbezug
aller Fachdienststellen. Es zeigt auf, welche Wege die Stadt Aachen gehen wird, um ,Arbeitsplatze mit
Bindungsgarantie® zu entwickeln — mit Raum flr kreative Ideen und Losungen, mit Weiterbildungs- und
Weiterentwicklungsmaglichkeiten, guter Organisation und gesundheitsorientierten Voraussetzungen.
Arbeitsplétze, auf denen zufriedene Mitarbeitende bestmdéglich flr die Stadtgesellschaft tétig sein
konnen.
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Solide Basis.

In den letzten Jahren wurden in der Personalentwicklung viele Konzepte entwickelt, schriftlich nieder-
gelegt, nachhaltig eingefiihrt sowie in der Politik vorgestellt. Konzepte gibt es beispielsweise fir die
Ausbildung von Flhrungskraftenachwuchs, fir das Betriebliche Gesundheitsmanagement oder zur
Gewaltpravention. Uber 200 korrespondierende Produkte bietet die Personalentwicklung derzeit an —
eine ausflhrliche Liste findet sich im Anhang.

Vor diesen Hintergriinden wirde eine Beschreibung vorhandener Aufgaben, Produkte und Projekte der
Personalentwicklung eher als eine Wiederholung von Bekanntem und Etabliertem erscheinen.

Tatsachlich geht es fur unsere Zukunft und vor dem Hintergrund von starkem Wandel, knappen
Personalressourcen und wiederkehrenden Krisen aber um Antworten auf vier dringende Fragen:

= Tun wir die richtigen Dinge?

= Tun wir die Dinge richtig?

=  Welche wichtigen Handlungsfelder sehen unsere Fachdienststellen?
=  Welche wichtigen Handlungsfelder sehen wir?

Prozessstart 2023.

Juli 2023. Beginn der Erstellung des Personalbindungskonzeptes.

Erster Schritt: Analyse und Potentialsuche in der Stadtverwaltung Aachen. Wo liegen mogliche
Probleme? Wo verborgene Mdglichkeiten? Welche aktuellen Trends gibt es? Welche Perspektiven sind
wichtig?

Zwecks Analyse der bestehenden Personalentwicklungs- und Bindungsprodukte sowie der

Herausforderungen, die uns in den kommenden Jahren erwarten, wird eine ganze Reihe von Abfragen
und Workshops durchgeflihrt. Als Teilnehmende kénnen gewonnen werden:

= Mitarbeitende und Flhrungskrafte aus allen Fachdienststellen der Stadtverwaltung — von
Abfallentsorgung tiber Kindertagesstatten bis zur Rechnungsprifung (5 Workshops)

= Expert*innen aus Personalentwicklung und Personalbindung
= Weitere Expert*innen des Fachbereichs Personal und Organisation

Die Beteiligung ist hoch. Mehr als 80 Mitarbeitende verschiedener Hierarchieebenen nehmen an einem
der Workshops teil.
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Start: Juli 2023

August 2023

September 2023

Oktober 2023

November 2023

Anfang 2024

Auftragsstellung:

= Durchfithrung von

= Planung und Erstellung =

Aufnahme von

= (07.11. Austausch tber

= Finalisierung des

Uberarbeitung und Workshops mit einer Vorlage fiir alle 5 tibergeordneten strategische Konzeptes incl.
Neukonzeptionierung Fuhrungskraften und Handlungsfelder/ Themen und Schwerpunkte und Namensgebung
des Konzepts zur Mitarbeitenden aus Gruppen Diskussion Inhalte zwischen

Personalentwicklung diversen FB/EB Teamleitung, = Erstellung des
und —bindung = Kontinuierliche Beschreibung Abteilungsleitung und Berichtes und der

Aufstellung Zeitplan = 21.08. Strategietag mit Weiterentwicklung méglicher Projekte Fachbereichsleitung 11 Présentation
Analysephase dem gesamten Team innerhalb der 5 Hand- und Mafnahmen Entscheidung:

1. Workshop mit 11/220 + lungsfelder/ Gruppen 5 Handlungsfelder mit = Februar 2024
Expertinnen der PE Abteilungsleitung und Finalisierung der mehr als 20 Projekten Vorstellung PVA

Sammiung Impulse Fachbereichsleitung = 25.09. Gesamt- Entwiirfe der und MaRnahmen
innerhalb des FB 11 (Bildung von 5 riicksprache in allen 5 jeweiligen
gesamten FB 11 Untergruppen) Untergruppen Untergruppen
Auftragsstellung Entwicklung von 5 Individuelle Entwicklung iiber- Entscheidung Ergebnis
Handlungsfeldern Weiterentwicklung geordneter Themen

Abb. 1: Prozesse und Zeitplan

Entstehung der Handlungsfelder.

Die Erkenntnisse aus den Workshops werden sortiert, priorisiert, bearbeitet und einem der finf Hand-
lungsfelder der Personalbindung zugeordnet. Dies sind:

= Proaktive Personalentwicklung,

= Personal- und Flhrungskrafteentwicklung,
= Kompetenzen und Karriere,

= Gesundheit und Familie,

=  Onboarding.

Zukunftsprojekte.

SchlieBlich werden mehr als 20 Projekte und MaBnahmen festgelegt, die innerhalb dieser
Handlungsfelder verwirklicht werden sollen. Die Auswahl orientiert sich streng an den konkreten
Herausforderungen und Bedarfen der Aachener Stadtverwaltung.
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Konzept
Personalbindung

Proaktive Personal- & Fiihrungs- Kompetenz & Gesundheit
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Personal- krafteentwicklung Karriere & Familie d
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kultur A 9 bildung . 9
kréften biiro
. Zentrales Leistungs
Ressourcen- Teamer!L R Digitales Kompete fahig & i
- Strategie evalua- veranstalt
einsatz Coachi ) Lemen nzmanag gesund lll
oaching tion ement Struktur ungen
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Abb. 2: Struktur Konzept Personalbindung
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1. Proaktive Personalentwicklung

Zufriedenheit vorausgedacht.

Erfolgreiches Personalmanagement nimmt Entwicklungen und Veranderungen friihzeitig wahr —in der
Gesellschaft, auf dem Arbeitsmarkt, in den Fachdienststellen oder bei den Mitarbeitenden. Denn daraus
ergibt sich die Chance zu proaktiver Personalentwicklung, das heif3t Bedarfe und potentielle
Problemlagen werden friihzeitig erkannt und kénnen rechtzeitig bedient werden durch effektives For-
dern, Motivation und Training. Das ist Zufriedenheit und Bindung durch Prophylaxe. Proaktive Personal-
entwicklung setzt das Vertrauen der Mitarbeitenden darauf voraus, dass ihr Input geschétzt wird und sie
Mitspracherecht haben. Denn: Wer nicht gefragt wird, teilt nicht. Keine Erfahrungen, kein Wissen, keine
|deen. Vor diesem Hintergrund bilden die folgenden MalRnahmen drei Schwerpunkte unseres
Bindungskonzepts.

Situationsanalyse. Mitarbeitendenbefragung.

Je attraktiver ein Arbeitsplatz, desto starker die Bindung. Um Verbesserungsbedarf in Sachen Arbeits-
platzqualitat zu erkennen, wird die Stadtverwaltung Aachen 2024 zum ersten Mal eine Befragung ihrer
mehr als 6.000 Mitarbeitenden zu zentralen Themen wie der Qualitat von Organisation, Prozessen,
Kommunikations- und Informationstrukturen oder der Identifikation mit der Arbeitgeberin durchfiihren —
ein Mammutvorhaben. Wie sieht es aus an den Arbeitsplatzen? Wo ist die Belastung zu groR? Die
Anerkennung zu klein? Wo gibt es Missverstandnisse? Unstimmigkeiten? Wie ist die Stimmung in den
Teams bzw. den einzelnen Bereichen? Zwischen Fiihrung und Mitarbeitenden? Jede*r Mitarbeitende
bekommt die Méglichkeit, die eigene Einschatzung abzugeben. Anonym und ehrlich. Jede Antwort,
jedes Feedback ist wertvoll, und alle zusammen bieten die Chance, das Personalmanagement noch
besser und jeden Arbeitsplatz noch attraktiver zu machen.

Fachbereichsberatung.

Fachbereiche sind Fachexperten zum Beispiel fur Stadtgestaltung oder Kindertageseinrichtungen. Das
Fachgebiet der Personalentwicklung wiederum umfasst den Umgang mit Personal, mit Flhrung, mit
schwierigen Gruppensituationen, mit Kompetenz und Gesundheit — eine Expertise, die fir jede
Fachdienststelle relevant ist. Damit diese bei Bedarf schnell und adressatengerecht zur Verfugung
steht, wollen wir in Zukunft jedem Fachbereich eine*n eigens zugewiesene*n Personalentwickler*in zur
Verfugung stellen. Das Besondere: Diese Beratungsfunktion wird konstant besetzt sein, das heilt sie
kennt den Bereich, seine Menschen, Strukturen, Kultur und Themen, kann gezielt unterstiitzen und
beraten. Probleme werden schneller und individueller geldst und Malinahmen sowie vermittelte
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Expert*innen sind passgenauer. Geplanter Start fiir das Projekt mit acht Pilotbereichen ist noch in
diesem Jahr. Das System soll sukzessive auf alle Fachdienststellen ausgedehnt werden.

Ressourceneinsatz.

Im Rahmen der vorhandenen bzw. geplanten Projekte und Produkte fallen — selbstverstandlich
datenschutzkonform — viele Informationen und Erkenntnisse dartber an,

= in welchem Fachbereich es gut oder nicht so gut lauft,

= wo viele BEM-Falle zu verzeichnen sind,

= wo erfahrene oder weniger erfahrene Filhrungskrafte arbeiten,

= welche Bereiche wie intensiv Fortbildungen, Teamentwicklung und Coaching nutzen.

Dieses Wissen in Kombination mit weiteren Kennzahlen und Indikatoren hilft, Beratungsbedarfe in den
Fachdienststellen zu erkennen, und soll zusammen dem Know-how und den Produkten der
Personalentwicklung in Zukunft gezielter proaktiv genutzt werden, um Aufmerksamkeit und Ressourcen
noch genauer in die richtigen Bereiche zu lenken. Begleitet wird dieses Vorhaben von einer internen
Informationskampagne zu den bestehenden Produkten und Hilfsangeboten der Personalentwicklung
und Personalbindung. Mit der strategischen und proaktiven Analyse gebiindelter Informationen sowie
vor allem deren Verknlpfung zu vorhandenen Personalentwicklungsangeboten entstehen im Rahmen
der neuen Fachbereichsberatung zwei wichtige Instrumente, die in den néchsten Jahren auf- und
ausgebaut werden konnen.

2. Personal- und Fuhrungskrafteentwicklung

Fiuhrungskrafte geschult. Talente gebunden.

Die schwerpunktmé&Bige Unterstitzung und Qualifizierung von Fiihrungskraften sind einer der
wichtigsten Wege in die Zukunft. Unsere Flhrungskrafte sind zum einen der Hebel und Multiplikator, um
die vielen neuen Kolleg*innen, die in den vergangenen Jahren zur Stadt Aachen gestof3en sind, gut und
nachhaltig zu integrieren und Arbeitsbereiche zu stabilisieren. Zum anderen sind es die FUhrungskréfte,
die Mitarbeitende als Talente identifizieren, weiterentwickeln, auf zuklnftige Aufgaben vorbereiten und
langfristig binden sollen.

Onboarding von Fiihrungskraften.

In den vergangenen flnf Jahren stand die Verwaltung vor der Aufgabe, 1.000 neue Mitarbeitende in
maglichst kurzer Zeit zu integrieren und ihnen Orientierung zu geben. Unter ihnen etliche teilweise uner-
fahrene Flihrungskréafte — eine paradoxe Situation, denn Orientierung geben ist eigentlich ein Teil deren
Rolle. Was tun? 2023 startete erstmals das ,Onboarding fur Flhrungskrafte®, ein Pilotprojekt auf Team-
und Abteilungsleitungsebene.
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Es gliedert sich in die Schritte:

= Impulsgesprach,

= Griindung einer Gruppe von 6 — 8 neuen Flhrungskraften,

= Begleitung der Gruppe durch erfahrene Mentor*innen sowie eine*n Personalentwickler*in,
= Thematisierung von Flhrungsaufgaben und Verwaltungswissen,

= Einfihrung der Methode der ,kollegialen Beratung“ und regelmaRige Gruppenreffen sowie
= Follow-up-Treffen mit den 0.g. Begleiter*innen nach ca. 6 — 9 Monaten.

Von Anfang an st6lt das Projekt bei den Fuhrungskraften auf hohe Akzeptanz. Deshalb ist fiir 2024 die
Wiederholung mit anschlie®ender Evaluierung und Weiterentwicklung geplant.

Rollenerwartungen.

Flhrungskrafte sollen Multitalente sein: Sie sollen strategisch planen kdnnen, Managementaufgaben
l6sen, auf allen Ebenen transparent und sensibel kommunizieren, Gesetze und Vorschriften
beherrschen, die Erwartungen der Burger*innen an ,ihre® Verwaltung erflillen, in Alternativen denken,
vorausschauend Situationen erkennen, Wechselwirkungen von Entscheidungen jederzeit im Auge
behalten sowie die Leistungserbringung ihrer Mitarbeitenden garantieren. Eine Liste, die selbst
erfahrenen Kraften Respekt einflofit. Doch das ist nichts gegen den Schreck und die Verunsicherung,
die frischgebackene Fuhrungskréfte erleben, wenn sie feststellen, dass sie es sind, die diese
Erwartungen und Anforderungen erfiillen sollen. Die Reaktionen reichen von Frust bis Verdrangung.
Eines der vorrangigsten Projekte fiir 2024 ist deshalb die umfassende und prazise Beschreibung der
Aufgaben einer Fuhrungskraft auf den unterschiedlichen Flhrungsebenen mitsamt Beispielen und
Handlungsansatzen. Als wichtige Basis fir viele weitere Zukunftsprojekte.

Fiihrung starken. Fiihrung evaluieren.

Geht es um die Auswahl einer neuen Fiihrungskraft, liegt die Messlatte der Stadt Aachen hoch. Nicht
weniger anspruchsvoll sind die Ausbildungsmodule fiir neue Filhrungskrafte in der Folgephase. Doch
wie ist es im Anschluss um die kontinuierliche Sicherstellung und den Ausbau von Fihrungsqualitat
bestellt? Um auch in dieser Hinsicht kinftig einen hochwertigen Standard zu etablieren, werden
Flhrungskrafte kinftig verstarkt und dauerhaft in der Entwicklung ihrer FUhrungskompetenz unterstutzt.
Geplant ist ein systematischer und wiederkehrender Einsatz von Evaluationsverfahren, beispielsweise
mittels Fuhrungsfeedback oder Kompetenzfeststellungsinstrumenten wie dem Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung. Wichtig: Es geht nicht darum, mit einzelnen
Flhrungskraften defizitorientiert zu arbeiten. Vielmehr ist es Ziel, dass Fihrung als eine Aufgabe erlebt
wird, die, eben weil sie besonders herausfordernd ist, eine regelmaRige Reflexion und Unterstitzung
ganz selbstverstandlich verdient hat.

Fiihrung als Nachwuchskraft.

Akuter Fiihrungskraftemangel lasst bisweilen die Besetzung von Stellen mit talentierten, jedoch noch
nicht ausreichend geschulten Nachwuchskréften notig werden. Durchaus ein Risiko, denn Unsicherheit

9
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und gelegentliche Misserfolge in der Flhrung frustrieren oder wecken bei den Betroffenen
Ruckzugsgedanken. Um das zu verhindern, bietet die Stadtverwaltung diesen Talenten die Mdglichkeit,
in ihre Rolle hineinzuwachsen. Dafir werden zeitig die Weichen gestellt. Schon unmittelbar nach dem
jeweiligen Auswahlverfahren erhalten die neuen Nachwuchsflihrungskrafte durch Mitarbeitende der
Personalentwicklung kompetente und systematische Beratung, bei der professionelle Analysetools zum
Einsatz kommen. Letztere geben Auskunft dariber, in welchen Bereichen Entwicklungsbedarf besteht.
Stehen diese Parameter fest, wird iberlegt, mit welchen Beratungs- und Fortbildungsangeboten die
Nachwuchskraft unterstitzt werden kann, bis sie Uber die notige Sicherheit verfugt.

Fiihren in Teilzeit. Geteilte Fiihrung.

14 % der Fuhrungskrafte der Stadt Aachen arbeiten in Teilzeit. Damit sie Karriere und Privatleben
bestmdglich miteinander vereinbaren konnen, nutzen viele die entsprechenden Angebote und
Méglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeit. Und dennoch kénnen insbesondere Zeitkonflikte immer
noch ein Hindernis fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf darstellen — gerade fUr Fihrungskrafte,
gegeniber denen haufig die Erwartung einer hohen zeitlichen Verfugbarkeit besteht. Zugleich stellt die
Maglichkeit, auch in Teilzeit eine Fluhrungskarriere gestalten zu kdnnen, einen wichtigen Attraktivitats-
und Bindungsfaktor da. Geplant ist daher ein Gerust von Regelungen, das auf Grundlage bestehender
Dienstvereinbarungen und Vorgaben nach dem Baukastenprinzip ausreichend Spielraum lasst, um
individuelle und dienststellenbezogene Bedarfe noch besser miteinander zu verbinden. Das System soll
insbesondere starker als bislang ermdglichen, Fihrungsfunktionen auf zwei Krafte aufzuteilen, also die
die Etablierung von Fuhrungstandems unterstltzen. Auf diese Weise entsteht weitere Flexibilitat, die
Teilzeitkraften verbesserte Karriereperspektiven eroffnet und inr Potenzial voll zur Geltung bringt.
Flhren in Teilzeit ist dabei nicht nur fur Mitarbeitende in der Familienphase eine interessante
Perspektive, sondern z.B. auch fir Flihrungskréfte in der letzten Arbeitsphase vor dem Ruhestand. Das
Projekt bildet aus diesen Grlinden einen der hervorgehobenen Schwerpunkte unseres
Bindungskonzepts.

Teamentwicklung, Strategieentwicklung und Coaching.

Fehlende Absprachen, Unsicherheiten bei Prozessen, Uberlastung durch unklare Priorisierung, feh-
lende Ziele, Konflikte im Team oder mit den Flhrungskréften sind oft Ursachen fir Unklarheit, Unzu-
friedenheit und fehlende Motivation im Arbeitsalltag. Solche Schwierigkeiten lassen sich proaktiv durch
Teamentwicklung, Strategieentwicklung und Coaching verhindern. Deswegen sollen in Zukunft alle
Organisationseinheiten die Moglichkeit bekommen, ihre Themen und Herausforderungen regelmagig zu
reflektieren und von Expert*innen begleitet zu bearbeiten. Die erforderlichen Kapazitaten fur diese
Angebote werden massiv ausgebaut.

Korrespondierend zu diesen zu standardisierenden Strukturen ist die Entwicklung eines modularen
Systems von Teamentwicklungs- und Strategietagen vorgesehen, das flexibel eingesetzt und
kombiniert werden kann. Die einzelnen Module widmen sich Themen wie:

= Neues Team - Spielregeln der Zusammenarbeit und Kommunikation®,
= Arbeitsdichte und Uberlastung — wie finden wir eine Lésung fiir unser Team’,
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= Priorisierung und Neustrukturierung von Aufgaben im Team* oder
= Strategie im Fachbereich — welche Projekte, mit welchen Ressourcen stehen dieses Jahr
im Vordergrund®,

Entwicklungs- und Performancekultur.

Die einmal jahrlich vorgesehenen Zielvereinbarungs- und Mitarbeitendengesprache kdnnen ein
wichtiges Instrument der Entwicklungs- und Performancekultur der Stadt Aachen sein. Sie schaffen
Klarheit Gber Leistungserwartungen und -erflllung und erlauben es, individuelle Aufgaben an
ubergeordnete Vorgaben auszurichten, geben Mitarbeitenden jedoch zugleich die Maglichkeit,
personliche Ziele abzustimmen — und Flhrungskraften den Hinweis darauf, in welchen Lernfeldern
Mitarbeitende Unterstlitzung benétigen. In der Praxis werden diese Instrumente dennoch bei weitem
nicht von allen Flhrungskraften gleich intensiv genutzt. Ein hemmender Faktor ist die Zielvereinbarung,
die jeweils getroffen werden soll. Sie, so scheint es, passt nicht richtig in den Verwaltungsalltag. Aus
diesem Grund soll das Thema in Zukunft eine andere Pragung bekommen und starker die Qualitat und
Ausrichtung der eigenen Arbeit sowie die Entwicklungsmaglichkeiten der Mitarbeitenden fokussieren.
Das bedeutet: Die entsprechende Handlungsrichtlinie wird von Grund auf neu konzipiert, zum Beispiel
mit Blick auf kiirzere Gesprache mitsamt einem Feedback zu vorher vereinbarten Leistungsindikatoren
und konkreten Entwicklungsschritten.

Fiihrung von Fiihrungskraften.

Eine der Hauptaufgaben von Flhrungskraften ist es, Mitarbeitende in ihrer Entwicklung zu begleiten
und ihre Karriere zu unterstitzen. Auf der Ebene der Abteilungs- und Dienststellenleitungen riickt diese
Aufgabe haufig in den Hintergrund. Grund daflir ist fast immer der hohe Arbeits- und Zeitdruck. Eine
heikle Entwicklung, die die Entwicklung von jungen Nachwuchsfiihrungskraften und die Suche nach
neuen Flhrungstalenten langfristig beeintrachtigen kann. Um dem vorzubeugen, ist eine Informations-
und Schulungsoffensive geplant, in der das Bewusstsein fiir die Wichtigkeit dieser Aufgabe neu
geweckt wird.

Damit das gelingen kann, sollen folgende Inhalte zur ,Fihrung von Flhrungskraften® entwickelt werden:

= transparente Darstellung der Aufgaben rund um die Flihrung von Flhrungskraften (s. auch
,Rollenerwartungen®),

» Herausarbeitung der Bedeutung entsprechender Aufgaben,

= Vorgaben zur Ubernahme von Verantwortung fiir Fiihrungskultur und Qualitat durch die
Ubergeordnete Flhrungskraft,

= Richtlinien zu regelmaRigen Klausurtagungen fur Flhrungskrafte eines
Organisationsbereichs,

= Hinweise zur systematischen Entwicklung und Forderung von Karrierewegen der
unterstellten Fihrungskréafte.
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3. Kompetenz und Karriere

Wissen ist Silber. Handlungsfahigkeit ist Gold.

Auch auf die Stadt Aachen warten in Zukunft vielfaltige Herausforderungen. Was sie daher braucht,
sind Mitarbeitende mit Kompetenz, die nicht nur wissen wie es geht, sondern in der Lage sind, ihr
Know-how und ihre Fahigkeiten in der Praxis gewinnbringend einzusetzen. Diese gilt es zu finden und
zu fordern. Denn sie sind die neuen Fach- und Flihrungskréafte.

Zentrales Kompetenz- und Karrieremanagement.

Eine Verwaltung von der GroRe und Komplexitat der Stadtverwaltung Aachen ben6tigt ein zentrales
Kompetenz- und Karrieremanagement, damit Arbeitsplatze passgenau, sinnvoll und effizient besetzt
werden konnen. Es sorgt dafiir, dass die Kompetenzen, die sich aus unseren Stellenprofilen ergeben,
moglichst gut mit den Kompetenzen unserer Mitarbeitenden matchen oder durch entsprechende
Fortbildungen entwickelt werden konnen.

In Zukunft gibt es dafiir ein spezielles System, das in mehreren Stufen aufgebaut wird. Erarbeitet
werden spezifische Kompetenzmodelle fir Dienststellen oder Berufsgruppen.

Das Kompetenzmanagement unterstitzt die Personalarbeit

= durch mehrwertschaffende Zusammenfiihrung von Kompetenzprofilen, Planstellen,
demografischen Entwicklungen sowie den Einbezug von Gesundheitsquoten,
Gefahrdungsbeurteilungen etc.,

= bei Veranderungswinschen von Mitarbeitenden,

= im Hinblick auf das friihzeitige Erkennen und Schlieen von Liicken in der Personaldecke,

= bei der Bindung und Qualifizierung von Fachkraften,

= durch Transparentmachen von Entwicklungsmaglichkeiten.

Kompetenz ist die Voraussetzung firr situationsgerechte und eigenverantwortliche Arbeit und damit die
Voraussetzung besonders flr alle, die in der Verwaltung nicht nur Karriere machen wollen, sondern
eine Fuhrungsposition erreichen mdchten. Aber welche Kompetenzen braucht eine Flihrungskraft?
Welche Kriterien sollen fir die Personalauswahl gelten? Wie sollen Talente gefordert werden? Wie die
Auswahlprozesse bewertet? Keine einfachen Fragen. Das neue Aachener Kompetenzmodell startet
deshalb mit dem Thema Fihrungskompetenz und wird im Verlauf der néchsten Jahre auf alle Bereiche
erweitert.

Software.

Zukunftsprojekte wie das ,Kompetenz- und Talentmanagement® sind ohne digitalen Service undenkbar.
Eine funktionierende Software ist deshalb eine Selbstverstandlichkeit. Die Auswahl und Anschaffung mit
einer guten Schnittstelle zu den bestehenden Programmen bildet insofern ein wichtiges und zeitnah
umzusetzendes Handlungsfeld.
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Mehr Qualifizierung.

RegelmaRige Fortbildung von Fihrungskraften ist ein Garant fiir die Leistungsfahigkeit einer Verwal-
tung. Um sie angesichts der wachsenden Belastungen noch stérker als bisher zu unterstlitzen und zu
motivieren, plant die Stadt Aachen ein neues Fortbildungssystem mit frischen Ideen. Hauptelement ist
ein Creditpoint-System: Flhrungskrafte sammeln innerhalb einer bestimmten Zeit Punkte durch
Fortbildungen, Teilnahme an Coachings, gemeinsame Teamentwicklungen mit der eigenen
Organisationseinheit oder die Teilnahme an kollegialen Beratungen, um ihre Fiihrungsféhigkeiten zu
erhalten und zu erweitern. Die Vorteile diese Systems liegen auf der Hand: Es setzt Anreize zur aktiven
Weiterbildung, ist nachhaltbar, schafft Transparenz und bietet zugleich Raum fur Flexibilitat und
individuelle Bedurfnisse.

Selbstwirksamkeit.

Selbstwirksamkeit hat groBen Einfluss auf Zufriedenheit und Leistungsbereitschaft von Mitarbeitenden.
Auch wenn es um das Thema Lernen geht, gewinnt die Uberzeugung von der eigenen Leistungsfahig-
keit eine immer grollere Bedeutung. Allein zu erkennen, wie viel Wissen in jeder und jedem von uns
steckt, wirkt sich positiv auf die Lernbereitschaft aus. Die Forderung von Selbstwirksamkeit ist deshalb
eine lohnenswerte Malinahme. Erster Schritt zum Ziel wird die systematische Griindung angeleiteter
Kleingruppen im unmittelbaren Anschluss an ausgewahlte Fortbildungen und andere Formate sein.
Vorteil: die Gruppenmitglieder kennen sich bereits aus einem Lernkontext und haben miteinander
interagiert. In den jeweiligen Gruppentreffen geht es darum, sich nach dem Prinzip der Hilfe zur
Selbsthilfe mit der Methode der kollegialen Beratung gegenseitig zu unterstltzen und in vielféltigen
Problemstellungen zu beraten.

Digitales Lernen.

Digitales Lernen und die Entwicklung digitaler Schulungsangebote sind aus der modernen Arbeitswelt
nicht mehr wegzudenken. Es gilt daher, entsprechende Angebote kontinuierlich auszuweiten und an
neue Trends und Gegebenheiten anzupassen. Das heilt konkret:

= weitere eigene Schulungsangebote werden entwickelt,

= Learning Management Systeme (moodleStadtAachen) und E-Learning werden aktualisiert
und erweitert,

= der User-Performance-Support (bspw. On Demand-Schulungen flr digitale
Fachanwendungen) wird verstarkt,

= neue digitale Lernformen werden erprobt und eingefihrt.

Ziel ist es zudem, weitere Fachdienststellen zu befahigen, die entstandene digitale Lernwelt intensiver
fur ihre eigenen Kommunikations- und Informationsbedarfe zu nutzen und in spezifischen
Fachfortbildungen einzusetzen.
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Karriereberatung.

Individuelle Karriereberatung ist besonders sinnvoll, um Fach- oder Fiihrungskrafte, die einen Wunsch
nach Weiterentwicklung, Weiterbildung oder Umorientierung haben, langfristig an die Stadt Aachen zu
binden.

Dabei kann diese Beratung helfen, bisher verborgene Fahigkeiten sichtbar zu machen,
forderungswiirdige Ideen zu erkennen und konkrete Wiinsche zu formulieren. Ergénzen und erweitern
lassen sich diese individuellen Beratungsgesprache durch eine Software (Kompetenz- und
Karrieremanagement). Sie verbessert

= das Monitoring von Veranderungswinschen einzelner Personen mitsamt
korrespondierender Teamdynamiken,

= das Uberblicken von Zustandigkeiten, Regularien und finanziellen Mitteln der
Fachdienststellen fiir fachspezifische und tberfachliche Qualifizierung,

= das Auffinden weiterer Beratungsangebote,

= das Matchen von Stellenangeboten mit Entwicklungswiinschen.

Fachfortbildungen.

FUr die Organisation, Durchfihrung und Teilnahme an Fachfortbildungen sind — anders als bei
Uberfachlichen Fortbildungen — die Fachdienststellen selbst zustandig. Das Problem: Mitarbeitende
haben oft keine Orientierung, an welche Stelle sie sich mit ihrem konkreten Fortbildungsanliegen
wenden konnen — und wenn, kdnnen die zustandigen Personen ggf. keine individuelle und hochwertige
Fortbildungsberatung leisten.

Deshalb wird ein Fachfortbildungskonzept mit einheitlichen und transparenten Prozessen flr die
gesamte Stadt Aachen entwickelt. Es

= schafft mehr Orientierung Uber Zusténdigkeiten bei Fachfortbildungen,
= klart, welche Ressourcen flr wen eingeplant sind,

= ermdglicht Kontrolle Uber Kosten und Zeit,

= begleitet und vereinheitlicht den Verlauf einer Anfrage.

Vermittlung von Verwaltungsfachwissen.

Die Zahl verwaltungsfremder Quereinsteiger*innen wachst rasant. Wie vermittelt man diesen
Mitarbeitenden mdglichst schnell das nétige Verwaltungswissen? Losung wird demnachst die geplante
Erweiterung entsprechender Schulungsangebote bringen. Dazu geharen:

= Erstinformation und -schulung im Onboarding-Prozess,

= Aufbau eines Mentoring-Pools mit erfahrenen und ausgebildeten Verwaltungsfachkraften,
= On Demand-Version des Seminars ,Verwaltungskunde flir Quereinsteiger*innen®,

= Ausbau der E-Learning-Angebote im Bereich Verwaltungswissen,

= Intensivseminar: Verwaltungskunde an einem Tag.
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4. Gesundheit und Familie

Vorteil Gesundheitsforderung.

Arbeitgeber*innen, die die Gesundheit ihrer Mitarbeitenden fordern, genielien viele Vorteile. Sie finden
und binden leichter Fach- und Flhrungskrafte, haben eine bessere Reputation, eine héhere
Produktivitat und auf Dauer niedrigere Personalkosten. Weil die Balance zwischen Beruf und Familien-
bzw. Privatleben ein wichtiger Faktor fir die Gesundheit ist, achtet die Stadt Aachen ganz besonders
auf diesen Aspekt.

Ziel des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) der Stadt Aachen ist das Wohlergehen sowie
der Erhalt der Leistungsfahigkeit ihrer Beschéftigten. Dazu gehdren Angebote von Sport bis Vortrag,
Firmenlauf bis Gesundheitsprojekt. Und selbstverstandlich auch Unterstiitzung in kleinen oder groReren
Krisen im Privaten, damit auch dann den Anforderungen im Beruf moglichst problemlos nachgekommen
werden kann, wenn bspw. Kinder krank werden oder Angeharige zu pflegen sind.

Langzeiterkrankungen.

Immer haufiger sind Langzeiterkrankungen Ursache flr einen nichtbesetzten Arbeitsplatz. Ein Problem,
das in der Stadtverwaltung Aachen in den letzten Jahren leider Uberdurchschnittlich haufig auftritt und
deshalb eine Herausforderung flr die Mitarbeitenden in den Fachdienststellen und des betrieblichen
Eingliederungsmanagements (BEM) darstellt. Das Ziel lautet: Wer krank ist, ist nicht auf sich alleine
gestellt. Auch hier Gbernimmt die Stadt Aachen soziale Verantwortung und steht jeder*m Einzelnen
beratend zur Seite. Damit die hohe Zahl an Beratungsgesprachen nicht zu einer stetig abnehmenden
Zeit flr das einzelne Gespréach fihrt, hat die Stadt Aachen zwei entscheidende Faktoren optimiert: Das
BEM-Team wurde erweitert, der Prozess verbessert. Das bedeutet fir die Zukunft:

= Transparenz fir alle Beteiligten,

= mehr und individuellere Gesprache und Hilfe,

= nahere, vertrauensvolle Begleitung,

= mehr Unterstitzung von Fihrungskréaften in ihrer Rolle,

= intensivere Zusammenarbeit aller Expert*innen,

= zu erwartende Erhéhung der BEM-Annahmequote sowie Senkung des
Langzeiterkrankungswertes.

Organisationseinheiten.

Neben dem individuellen Blick auf Erkrankungssituationen ist die organisationale Perspektive auf
Fehlzeitenentwicklungen von hoher Relevanz flir die Personalentwicklung. Die Stadt Aachen wird
diesem Thema eine tragfahigere Basis geben und das Gesundheitsquoten-Controlling ausbauen.
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Dessen Gesundheitskennzahlen tragen bei zu einem aussagekraftigen Vergleich zwischen

= einzelnen Fachbereichen und Eigenbetrieben untereinander sowie
= der Stadt Aachen mit dem Durchschnitt laut Stadtetag Bund bzw. NRW.

Auf der Basis dieser Gesundheitsquoten sollen mit den Fachdienststellen zukunftig klare
Handlungsvereinbarungen getroffen werden. Dazu werden zielgruppenspezifische Manahmen
entwickelt und insbesondere deren Nachverfolgung festgelegt. Daraus ergeben sich folgende Aufgaben
fur die Zukuntt:

= Klarung des Umgangs mit den jeweiligen Gesundheitsquoten der Fachdienststellen,

= Festlegung von Form und Inhalt geplanter Beratungsgesprache,

= Entwicklung von unterstiitzenden Methoden und MaRnahmen sowie deren
fachdienststelleninternen Controllings,

= Definition der Rolle und Verantwortlichkeit der Flihrungskrafte.

Strukturen.

Die anonymisierten Daten aus den Einzelberatungen und den Beratungen zu Organisationsprozessen
dienen als Grundlage fur

= die Entwicklung praventiver Strategien zum Erhalt der Leistungsfahigkeit,

= verwaltungsubergreifende Optimierungen im Gesundheits- und Arbeitsschutz,

= die Umsetzung von rechtlichen Rahmenbedingungen,

= den Aufbau eines Frihwarnsystems in gesundheitsgefahrdeten Bereichen,

= die Sensibilisierung und Qualifizierung von Mitarbeitenden in besonders
gesundheitsgefahrdeten Bereichen,

= die potentielle Anpassung von Arbeits- und Haustarifvertragen.

Familienservicebiiro.

Unter dem Label ,Familienserviceblro* werden seit 2016 Beratungsleistungen rund um Familie, Kinder,
Geburt, Elterngeld, Kinderbetreuung und Pflege zusammengefasst.

Im Rahmen einer Neukonzeption gilt es

= veranderte Bedarfe der Mitarbeitenden zu erfassen,

= Themen und Aufgaben sinnvoll zu bindeln,

= Ressourcen flir diese Aufgaben zur Verfiigung zu stellen,

= bestehende Kooperation zu stérken, z. B. mit dem Gleichstellungsbiro.

Flankierend sollen zudem folgende MalRnahmen aufgegriffen werden:

= Etablierung einer familienfreundlicheren Besprechungskultur,
= Erhalt eines Labels fur Familienfreundlichkeit,

16

21 von 37 in Zusammenstellung



= Unterstutzung in der Pflege von Angehdrigen (eine Vision: Kurzzeitpflegeplatze fir
Angehdrige analog zu KiTa-Platzen),
= mehr Austauschformate fiir Kolleg*innen in bestimmten Familien- bzw. Lebensphasen.

5. Onboarding

»,Hallo, schon, dass Sie da sind.”“ - der gelungene Einstieg.

An den ersten Schultag erinnert sich jede*r, ebenso wie an die Fragen und Angste, die durch den Kopf
gingen. Werde ich willkommen sein? Freund*innen finden? Unterstitzung? Wahrend den ersten Tagen
und Wochen auf einer neuen Stelle ist dies nicht anders. Wesentlicher Unterschied: unzufriedene, nicht
gut integrierte Kolleg*innen werden schnell Wechselgedanken hegen und sagen bald schon ,Tschiiss®.

Onboarding.

Je besser das soziale und kulturelle Onboarding, desto besser die soziale Integration und desto fester
die emotionale Bindung an die Arbeitgeberin. Elementarer Bestandteil der zukunftigen Vorgehensweise
sind Malinahmen zur

= [Integration:
Alle neuen Mitarbeitenden werden friihzeitig in alle Teamtermine und Gruppenverteiler
aufgenommen.

= Information:
Neue Mitarbeitende werden standardisiert auf Unterstlitzungsangebote wie
Personalentwicklung, Gesunde Verwaltung oder Sozialberatung hingewiesen.

= Support fir Mentor*innen:
Entsprechende Programme werden entwickelt, verbessert und gelebt.

Ziele und MaBnahmen.

Das stadtische Onboarding fult auf einem Konzept, das bereits 2017 entwickelt und seither vielfach
erfolgreich eingesetzt wurde. Aufgrund der hohen Akzeptanz von Form und Inhalt genugte es, das
Konzept zu aktualisieren und an aulere Veranderungen anzupassen. Dennoch besteht akuter
Handlungsbedarf, denn mit weiterer Mitarbeitendenfluktuation ist auch in Zukunft zu rechnen. Eine
Belastung, die die Fachdienststellen alleine nicht bewaltigen kdnnen. Das geht nur, wenn alle
zusammen diese Aufgabe angehen.

Zeit.

Bei alledem spielt der Faktor Zeit eine bedeutsame Rolle. Es braucht Zeit, um eine eigentlich abstrakte
Arbeitgeberin auf eine personliche Ebene zu heben und anfassbar zu machen. Zeit, denn Beziehungen
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mlssen wachsen, neue Rollen und Aufgaben wollen gelernt, fremde Normen, Werte und Praktiken ver-

innerlicht werden. Das dauert, aber nur daraus kann ein Geflihl von Sicherheit und Vertrauen
entstehen. Das einmalige ,schnelle Kaffchen®, die zufallige Begegnung im Aufzug und ein fliichtiges

,Man sieht sich!“ reichen nicht als teambildende MaRnahme. Insofern gilt es, niederschwellige Angebote

wie eine Mittagspause mit Walk-and-Talk, gemeinsame Erkundungen des jeweiligen
Verwaltungsgebaudes oder regelmafige Gruppenpausen auszubauen und zu bestérken, denn hinter
diesen verbergen sich wirksame Signale von Sympathie und Akzeptanz.

Kommunikation.

Es sind die Flhrungskrafte und die Mentor*innen, die den starksten Einfluss auf das Gelingen des
Onboardings haben. Diese sollten deshalb die grundsatzlichen psychologischen Hintergriinde des
Onboardings und dessen Bedeutung verinnerlicht haben. Damit das gelingen kann, werden die
wesentlichen Akteur*innen und Multiplikator*innen des Onboardings in den Fachdienststellen auf
verschiedenen Kommunikationswegen tber das Thema informiert und beraten.

Botschafter*innen der Stadt.

Ganz gleich, aus welchen Grinden ein*e Mitarbeiter*in geht: die Person wird Botschafter*in der Stadt
Aachen sein. Grund genug flr ein strukturiertes Offboarding, denn es sorgt dafiir, dass die ehemalige
Arbeitgeberin in guter Erinnerung bleibt. Zu einem professionellen Offboarding gehoren eine klare
Kommunikation und Planung von MalRnahmen wie z. B. Austrittinterviews, um Feedback von
Mitarbeitenden zu erhalten oder eine gemeinsam geplante, strukturierte Sachgebietsiibergabe.
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Das Arbeitsumfeld und die Arbeitsbedingungen entscheiden héufig Gber Kommen, Gehen oder Bleiben.
Flexible Arbeitsplatzmodelle und eine ansprechende Gestaltung von Rahmenbedingungen sind deshalb
fester Bestandteil der BindungsmaBnahmen. Priorisierte Inhalte dieses Handlungsfeldes bilden das
Themenfeld des ,New Work* sowie die Anwendung der novellierten Fachkrafterichtlinie des Verbands
Kommunaler Arbeitgeber (VKA).

Arbeitsplatzausstattung und Mobiliar.

Die Stadt Aachen hat in der ergonomische Arbeitsgestaltung einen entscheidenden Beitrag fir die
Zufriedenheit ihrer Beschaftigten erkannt. StandardmaRig werden alle Arbeitsplatze mit ergonomischen
Stlihlen, elektrisch hdhenverstellbaren Schreibtischen und zwei Bildschirmen ausgestattet. Bei der
Planung von Arbeitsbereichen und -platzen stehen fir das Team Mébelbeschaffung (FB 17/202) fol-
gende Aspekte im Vordergrund:

= die Bedirfnisse der Mitarbeitenden,

= Schaffung einer Umgebung, die Kreativitat, Zusammenarbeit und Effizienz férdert,
= Ergonomie (Stuhle, héhenverstellbare Schreibtische, etc.),

= nachhaltige Produkte,

= kabellose Technologien und

= flexibel nutzbare Arbeitsbereiche.

Auch Bestandsarbeitsplatze werden nach und nach diesem neuen Standard angepasst.
Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin.

,Mit Sicherheit gesund® — unter diesem Motto arbeiten die im Arbeits- und Gesundheitsschutz der Stadt
Aachen Agierenden seit vielen Jahren erfolgreich zusammen. Aktuelle Schwerpunkte sind:

= Ausbau der psychischen Gefahrdungsbeurteilungen,

= Arbeitsschutzprozesse digitalisieren,

= Ausbau von Unterweisungen im Learning-Management-System (LMS),

= Ausstattung der 30 Verwaltungsgebaude mit AEDs (automatische externe Defibrillatoren),
= Befahigung von Mitarbeitenden zur ersten Hilfe, Nutzung der AEDs und Wiederbelebung,
= Ausbau der Angebote flr Mitarbeitende, z. B. Impfungen und Darmkrebsvorsorge.
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Betriebliches Fahrradleasing.

Die Stadt Aachen ist Vorreiterin im betrieblichen Mobilitdtsmanagement. Das Angebot eines
Fahrradleasings fur Tarifbeschaftigte ist ein weiterer Baustein in der zukunftsgerechten Aufstellung der
Stadtverwaltung und zur Erreichung der Mobilitatswende. Ziele sind zudem, den Parkraum an den
Arbeitsstandorten zu reduzieren, die CO,-Bilanz des Berufsverkehrs zu verbessern sowie die
Gesundheit der Mitarbeitenden durch die Fahrradnutzung zu férdern. Der Abschluss einer
Dienstvereinbarung sowie die Auswahl eines Anbieters ermdglichen den Start des Fahrradleasings im
ersten Quartal 2024.

Uberarbeitung der DV Mobile Arbeit.

Die Dienstvereinbarung Mobile Arbeit wird angepasst und im ersten Quartal 2024 veréffentlicht. Die
Arbeitsleistung kann damit vom Buro, von zu Hause oder einem frei gewahlten Ort aus zu zeitlich deut-
lich flexibilisierten Bedingungen erbracht werden: die neuen Regelungen erlauben, bis zu 49,9 % der
Soll-Arbeitszeit mobil tétig zu werden. Der Arbeitsplatz darf zudem im Verlaufe des Tages vom Biro hin
zum Homeoffice (oder umgekehrt) gewechselt werden. Daneben konnen Flihrungskrafte mit
Mitarbeitenden in besonderen Lebenslagen flexibler und einfacher als zuvor individuelle
Vereinbarungen zur mobilen Arbeit treffen.

Telearbeit bietet Mitarbeitenden mit besonderen Herausforderungen weiterhin die Méglichkeit, auch
mehr als 50 % von zu Hause aus zu arbeiten.

Anwendung der neugefassten VKA-Fachkrafterichtlinie.

Der Fachkraftemangel betrifft Iangst nicht nur die oberen Entgeltgruppen. Gerade im mittleren
VergUtungssegment ist in diesem Kontext ein paradoxes, strukturelles Problem auszumachen:
qualifizierte Krafte verlassen ihr Fachgebiet und wechseln in einen fachfremden Bereich bzw. zu
einer*m fachfremden Arbeitgeber*in — zugunsten eines hoheren Entgelts, das nach der kommunalen
Entgeltordnung innerhalb des eigentlich erlernten Berufsfeldes nicht ohne weiteres erreicht werden
kann!

Im November 2023 wurde unterdessen die Fachkrafterichtlinie der VKA aktualisiert. Wichtigste
Neuerung: nunmehr kann bereits Fachkraften ab der EG 5 TVéD (zuvor EG 9a) eine Fachkraftezulage
gewahrt werden. Und anders als zuvor besteht diese Zulagenmdglichkeit in Ausnahmefallen fur ganze
Beschéftigtengruppen. Diese Anderungen erlauben endlich auch in mittleren Vergiitungssegmenten,
Abwanderungen von qualifiziertem Personal aus finanziellen Griinden entgegenzuwirken. Zum Einsatz
sollen die neuen Méglichkeiten insbesondere dort kommen, wo ein besonders intensiver
Fachkraftemangel herrscht. Transparente stadtische Regelungen hierzu werden derzeit erarbeitet.

Fiihrungsanteile in Arbeitsplatzbeschreibungen.

Die Arbeit mit Menschen, die Fuhrung von Mitarbeitenden braucht Zeit. Zudem haben sich
Herausforderungen an moderne Fihrungskrafte stark verandert gestiegene Anforderungen an Strategie
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und Prozesse, Verdichtung von Arbeit, Digitalisierung, Fachkraftemangel und Flhren hybrider Teams
sind nur einige Schlagworte. Manche Arbeitsplatzbeschreibungen sind viele Jahre alt und
bericksichtigen das Thema kaum oder zu mindestens nicht hinreichend. In diesem Sinne soll gepruft
werden, ob Fihrungsaufgaben noch richtig beschrieben und zugeharige Zeitanteile richtig angesetzt
sind. Erste Erfahrungen sollen dazu im Projekt ,Flhren in Teilzeit* gesammelt werden.

Fiihrungscockpit.

Vor dem Hintergrund flexiblerer Arbeitsplatz- und Arbeitszeitmodelle wird der Bedarf nach
transparenten HR-Daten (Human Resources) fiir Fihrungskrafte hoher, um den vielfaltigen
Flhrungsaufgaben weiterhin bestmadglich nachkommen zu kdnnen. Insofern ist die Einfiihrung eines
Flhrungscockpits geplant, das strategisch relevante Daten bedarfsorientiert anbietet. Folgende Ziele
werden mit der Einflihrung u.a. verfolgt:

= Serviceleistung” flr Vorgesetzte,

= Gesundheitsmanagement (Stichworte: Aus-, Be- bzw. Uberlastung),
= Personalplanung und -steuerung incl. Personalbemessung,

= Kontrolle der Pflichten der Mitarbeitenden,

= Optimierung der Fort- und Ausbildung.

IT, Software und Digitalisierung.

Auf dienstliche Daten kann inzwischen standardmaRig orts- und gerateunabhangig mittels Desktop-
Virtualisierung und 2-Faktor Authentifizierung zugegriffen werden. Hohe Hardwareanforderungen
werden weiterhin durch leistungsstarke Rechner bedient. Sukzessive wird in allen
Verwaltungsbereichen das Dokumentenmanagementsystem eingefiihrt.

Die Arbeitsgerate der Mitarbeitenden werden bedarfsgerecht in moderner und zum Teil in mobiler Form
bereitgestellt und zukunftig deutlich weiterentwickelt (Smartphone, Tablet, Laptop).

Die Kommunikationskanale tiber Computer und Telefone wachsen immer mehr zu einem System
zusammen, und Softphone-Anwendungen sollen ausgebaut werden. Bereichslibergreifende
Kollaborationsplattformen werden getestet und in geeigneten Projekten genutzt.

Mitarbeitenden-App.

Endgeratunabhangige, mobile und individualisierbare Apps zur Information, Kommunikation und
Vernetzung sind aus dem modernen Alltag langst nicht mehr wegzudenken. Insofern liegt es nahe,
auch das interne stadtische Kommunikationsportfolio um eine multifunktionale Mitarbeitenden-App zu
erganzen. Mitarbeitenden-Apps bieten im Vergleich zu tradierten digitalen Kommunikationswegen
diverse Vorteile: in einer sicheren und datenschutzkonformen Umgebung kénnen Inhalte in Echtzeit mit
hoher Reichweite und Aktualitat ansprechend gestaltet ausgetauscht und geteilt werden. Interaktivitat
sowie zielgruppenspezifische und transparente Kommunikation bieten die Chance, die
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Unternehmenskultur zu férdern. Dabei kdnnen Apps insbesondere auch diejenigen Mitarbeitenden
erreichen, die keinen Zugriff auf einen PC-Arbeitsplatz haben.

Aufbauend aus den Erfahrungen mit der im Aachener Stadtbetrieb genutzten ,Carla“-App ist daher
beabsichtigt, in einem partizipativen Prozess sukzessive Fachdienststellen mit App-Lésungen
auszustatten — zugeschnitten auf die individuellen Bedirfnisse der jeweiligen Bereiche, mitgestaltet
durch die Mitarbeitenden.

Modulare Qualifizierung fiir Beschéftigte.

Qualifizierten Mitarbeitenden wird ein Aufstiegsweg abseits eines Masterstudiums ermdglicht. In
Verbindung mit der Ausschreibung einer konkreten Stelle steht die zuvor nur im Beamtenbereich
vorgesehene Modulare Qualifizierung seit 2023 auch Beschaftigten offen. Hier nimmt die Stadt Aachen
im kommunalen Vergleich eine Vorreiterinnenrolle ein, indem sie ermdglicht, ohne Studium Fiihrungs-
oder Fachebenen ab der EG 13 TVGD zu erreichen.

New Work und moderne Arbeitsplatzkonzepte.

Unter Federfiihrung des Fachbereichs Personal und Organisation ist eine interdisziplinare
Arbeitsgruppe gebildet worden, die mit Unterstiitzung externer Expertise aus dem Themenfeld ,New
Work® und auf Grundlage einer Mischung aus Analysen und praxisorientierten Workshops
Erfolgsfaktoren und Konzepte fiir den ,Arbeitsplatz der Zukunft® entwickeln will. Angesichts der
Heterogenitat von Anforderungen und Herausforderungen in den unterschiedlichen Fachbereichen und
Eigenbetrieben besteht indes die Uberzeugung, dass es nicht ein iibergeordnetes Arbeitsplatzmodell fiir
alle Fachdienststellen geben kann. Ziel ist insofern vielmehr einen konzeptionellen Baukasten zu
entwickeln, aus dem sich unterschiedliche Funktionsbereiche je nach Aufgabe und Standort zwecks
bestmadglicher Arbeitsorganisation und Arbeitsplatzgestaltung in hybriden Settings bedienen.
Erfahrungen, die aus Open-Space-Losungen, vorhandenen Desksharingansatzen, mobiler Arbeit,
Desktop-Virtualisierung und neuen Kommunikationsmitteln gesammelt werden konnten, flieRen in
diesen Prozess mit ein.

Multifunktionale Arbeitsplatze mit modularen Raumldsungen, die flexibel an wechselnde Bedarfe
angepasst werden konnen, sind in den kommenden Jahren jedenfalls mehr und mehr in den Fokus zu
nehmen. Das Thema Verwaltungsgeb&ude als Begegnungsstatte ist hierbei ebenfalls ein sehr wichtiger
und nicht zu unterschatzender Faktor fur die Aufrechterhaltung von Zufriedenheit und Effizienz der
Mitarbeitenden. Moderne Arbeitsplatzkonzepte mlssen insofern auch die Idee transportieren, dass das
Birogebaude von heute nicht nur als Ort der Leistungserbringung, sondern auch als Austauschort und
Sozialraum fiir Mitarbeitende genutzt werden kann. Projektrdume, Arbeits-Cafés und moderne
Kantinenflachen stehen in diesem Kontext besonders im Fokus. Ziel ist Arbeitsrdume zu schaffen, in
denen Mitarbeitende auf einem hohen effizienten Niveau ihre Aufgaben erfillen kénnen und zugleich
gerne in der Dienststelle tatig sind.
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Sonderzuschlage fiir Beamt*innen.

Die Gewinnung und Bindung verbeamteter Fachkréfte ist eine der maRgeblichen Herausforderungen
aller kommunalen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber. § 69 Landesbesoldungsgesetz NRW erdffnet die
Maglichkeit, Beamtinnen und Beamten zur Sicherung der Funktions- und Wettbewerbsfahigkeit
Sonderzuschlage zu gewahren. Diese Mdglichkeit wurde in der kommunalen Welt bislang kaum
systemisch aufgegriffen. Der Fachbereich Personal und Organisation bereitet eine Richtlinie vor, die die
Anwendung dieses Instruments im Wettbewerb um Fachkrafte transparent und fair fur unsere
Mitarbeitenden regelt.

Dienstvereinbarung zum vorgezogenen Stufenaufstieg.

Zwecks Bindung absoluter Topleister*innen soll in Zukunft systematisch vom Instrument des vorzeitigen
Stufenaufstiegs nach § 17 TV6D Gebrauch gemacht werden. Dieser Stufenaufstieg ist grundsatzlich in
allen Gehaltsgruppen maglich und wird in das Leistungsportfolio von LOB und Fachkréfterichtlinie
integriert.

Unbefristete Ausschreibung befristeter Stellen.

Die Gewahrleistung sicherer Arbeitsverhaltnisse ist uns ein besonderes Anliegen. Ausschreibungen bis
zur EG10/ A11 erfolgen daher grundsatzlich unbefristet. Voraussetzung ist, dass die Bewerberinnen
und Bewerber nicht zu stark spezialisiert und entsprechend breit einsetzbar sind. Auch in den Entgelt-
bzw. Besoldungsgruppen ab EG11/ A12 ist dieses Vorgehen mit Blick auf nur befristete Stellen mdglich,
soweit alternative Einsatzmoglichkeiten vorhanden oder absehbar sind. Erganzend werden derzeit
Bereiche mit vielen Befristungen betrachtet und vorzeitige Entfristungen angestrebt.

Verbandsarbeit.

Ob bei den Themen ,Offnung des Quereinstiegs fiir verwaltungsfremde Professionen®, ,Modernisierung
und Verschlankung der Verwaltungslehrgange® oder ,Ausweitung der Fachkrafterichtlinie auf mittlere
Entgeltgruppen®; das Engagement der Stadt Aachen in landes- und bundesweit agierenden Gremien
und Interessenvertretungen hat sich bereits vielfach ausgezahlt und nachweisbar zu entscheidenden
Verbesserungen tarifvertraglicher oder gesetzlicher Regelungen fiir unsere Mitarbeitenden gefiihrt. Die
Netzwerk- und Interessensarbeit innerhalb des Bundesverbands Kommunaler Arbeitgeber (VKA), des
Kommunalen Arbeitgeberverbands NRW (KAV), des Stadtetags und vielen weiteren wird daher auch
klinftig vorangetrieben und ausgebaut, um Zukunftsthemen und wichtige Impulse aus Aachener Sicht
etablieren zu konnen.
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Zusammen.Wachsen.

Mehr als 20 Projekte und MaBnahmen mit Schwerpunkten im massiven Ausbau der Angebote von
Team- und Strategieentwicklung sowie Coaching, im Zentralen Kompetenzmanagement, im Kontext der
Flhrung in Teilzeit sowie des New Work und in vielen weiteren Handlungsfeldern — das ist keine
Kleinigkeit.

Aber: Unsere Verwaltung wéchst, die Menge der Aufgaben und die Dynamik der Veranderungen nimmt
immer mehr zu. Das ein oder andere vorhandene Produkt der Personalentwicklung und -bindung kann
dadurch wie ein Paar zu klein gewordener Schuhe erscheinen.

In Aachen arbeiten fachbereichsiibergreifend Expert*innen daran, die Personalentwicklung und
-bindung stetig an wandelnde Umsténde und Herausforderungen anzupassen und den einen wichtigen
Schritt ,vor die Lage“ zu kommen. Dazu braucht es Mut und Veranderungswillen und Mitarbeitende und
Flhrungskrafte, die gemeinsam neue Wege gehen.

Warum wir all das angehen?
= Weil wir Veranderung nicht aushalten, sondern gestalten wollen,
= weil wir Aachen und unsere Arbeit mit den Mitarbeitenden der Stadtverwaltung lieben,

= weil wir glauben, dass 1 + 1 = 3 ist, wenn alle zusammen dem gemeinsamen Wachstum
eine Chance geben wollen und

= weil wir davon Uberzeugt sind, dass die Stadtverwaltung Aachen mehr ist als die Summe
ihrer einzelnen Mitarbeitenden.

Wir werden es in den kommenden Jahren beweisen. Wir werden wachsen - alle zusammen!
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Produkte der Personalentwicklung und Personalbindung

Personal- und Fithrungskrafteentwicklung

Aufgabenbereiche

Produkte und Angebote

Fuhrungsnachwuchs Programm
Kompetent Managen

Bewerbungs- und Auswahlprozess incl. Verfahren

Vor-, Zwischen und Abschlussgesprache im Einzelfall

Flhrungsnachwuchskréftereihe flir ausgewénhlte, qualifizierte Kréfte

1. Ich: Selbstfindung/Selbstfilihrung

2. Ich: Meine Personlichkeit, meine Art zu kommunizieren, mein Umgang mit
Konflikten

3. Ich in der Organisation

4. Ich/ Wir: Outdoortraining

5. Ich: Selbstprasentation

6. Reflektion der eigenen Entwicklung/Standortbestimmung

Feedback- und Reflexionsgespréache als begleitende Malinahme

Mentoring als begleitende MaRnahme

Hospitation als begleitende Malinahme

Vertiefung der Leminhalte in Lerntriaden als begleitende MaBnahme

Inhaltlicher Beitrag flr die Abschlussfeier als begleitende Malnahme

Présentation der Hospitationserfahrung als Begleitveranstaltung

Kamingesprach als Begleitveranstaltung

BIP-Test im Rahmen des Abschlussverfahrens

Potenzialverfahren im Rahmen des Abschlussverfahrens

Abschlussfeier und Zertifizierung

Intranetseite "Kompetent Managen": Informationen, Ausschreibungstext, Ansprech-
personen

Fuhrungskrafteentwicklung

Onboarding fiir Flihrungskréafte

Coaching

Flhrungsfeedback

Leitfaden Jahrliches Mitarbeitendengesprach und Zielvereinbarungen

Leitfaden Riickkehrgesprache

Leitlinien zur Flhrung und Zusammenarbeit

Anforderungsprofil fir Fihrungskréfte bei der Stadtverwaltung Aachen

Flhrungskraftetagung alle 2 Jahre

Personalentwicklungsberatung fir Flhrungskrafte

Alle folgenden Seminare finden sich auch in der Seminarauflistung unter Kompe-
tenz und Karriere/Fortbildungsmanagement:
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Flhrungskrafteseminar: Das jahrliche Mitarbeitendengesprach

Verpflichtende Fiihrungskraftereihe fiir Teamleitungen (4 Module)
Kompetent Flihren — Lernen im vernetzen System

1. Ich als Fuhrungskraft — Flihrungspersonlichkeit und Leitungsstile
2. Gesprachsflihrung

3. Konfliktmanagement

4. Teamentwicklung

Verpflichtende Fiihrungskraftereihe fiir standige Stellvertretungen der Kindertages-
einrichtungen (4 Module) Kompetent Flihren — Lernen in vernetzten Systemen

1. ,Ich als Chef* — Fihrungspersonlichkeit und Leitungsstile

2. Gesprachsflhrung

3. Konfliktmanagement

4. Teamentwicklung

RegelméaRige Intervisionsgruppen zur Festigung der Inhalte

Verpflichtendes Flihrungskraftereihe flir Abteilungsleitungen (4 Module):

Kompetent Fiihren — Die moderne Filhrungskraft

1. Die moderne Fiihrungskraft in der Verwaltung — Mindset, Wege und Methoden

2. Kommunizieren und kooperieren flir Filhrungskréafte

3. Fuhren hybrider Teams — Effektive Flihrungsarbeit zwischen Homeoffice und
Biiroprasenz

4. Transformation und Digitalisierung — Als Filhrungskraft den Wandel gestalten

Verpflichtendes Fuhrungskraftereihe fir Fach- und Eigenbetriebsleitungen (4
Module) Flhren in Zeiten des Wandels

1. Flihrung und Persénlichkeit — Meine Rolle und mein Selbstverstandnis als
Fuhrungskraft bei der Stadtverwaltung Aachen

2. Flihrung und Kommunikation — verstehen und verstandigen / erfolgreiche
Gesprache flihren

3. Flhrung und Zusammenarbeit — Teams aufbauen, entwickeln und steuern,
bereichslbergreifend kooperieren

4. Fiihrung und Veranderung — Veranderungsprozesse initiieren, organisieren und
umsetzen.

Verpflichtende Fuhrungskrafteseminare zu den Fuhrungsreihen fur Team- und

Abteilungsleitungen:

= Dienst- und Arbeitsrecht

= Korruptionspravention

= Friihzeitige Intervention: Fiirsorge- und Klarungsgesprache mit Mitarbeitenden,
deren Suchtverhalten oder psychische Belastungs- /Erkrankungssituation sich
am Arbeitsplatz auswirkt

= Cleichstellung

= Das Betriebliche Eingliederungsmanagement und das Krankenrtckkehr-
gesprach

= Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

= Erstbeurteilerschulung — flir die Beurteilungen von Beamtinnen und Beamten

Strategische Personal-
entwicklung und
Personalbindung

Dienstvereinbarung mobile Arbeit

Dienstvereinbarung Telearbeit

Konzept Neue Arbeitswelten bei der Stadt Aachen

Gleichstellungsplan

Teamentwicklungen

Handbuch fir Teamarbeit

Mediation, Konfliktmediation, Konfliktcoaching
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Personalentwicklung

Pool mit Mediatorinnen und Mediatoren mit 18 Ansprechpersonen

Intranetseite ,Mediation®. Informationen, Ansprechpersonen

Dienstvereinbarung zum Umgang mit Konflikten am Arbeitsplatz

Seminar: Konflikte erfolgreich managen

Seminar: Konflikte erfolgreich managen fur Flhrungskrafte
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Sicherheitskonzept Gewaltpravention

Grundsatzerklarung gegen Gewalt

Gefahrenbewertung anhand von Sicherheitsstandards (4 Gefahrdungsstufen)

Gefahrenbewertung anhand eines Gefahrdungsatlas fir alle Dienststellen

Grund- und Aufbauseminare mit vorab durchgefihrten Hospitationen und Begehun-
gen der Dienststellen fur alle Dienststellen der Stadt nach dem Gefahrdungsatlas
und dem Sicherheitskonzept der Stadt Aachen, ca. 100 Seminartage pro Jahr

Einsatztraining OSD, wéchentlich

Datenblatt Jahresstatistik ibergrifiges Verhalten/Gewaltereignisse

Datenblatt Erfassungsbogen handig, Ubergriffiges Verhalten/Gewaltereignis

Gefahrdungsbeurteilung

Nachsorgebetreuung im Rahmen eines Reflexionsgespréachs

Nachsorgebetreuung in Zusammenarbeit mit der Sozialpsychologischen Mitarbei-
tenden-Beratung (MiBa)

Nachsorgebetreuung in Zusammenarbeit mit der Arbeitsmedizin

Seminar Wertschatzende Kommunikation nach Marshall Rosenberg
(s. auch Seminarauflistung unter Aufgabenbereich Interne Fortbildung)

Seminar Burger*innenfreundliches Schreiben
(s. auch Seminarauflistung unter Aufgabenbereich Interne Fortbildung)

Info Welt Gewaltpravention auf moodleStadtAachen

Unterweisung Gewaltprévention auf moodleStadtAachen
FormSolution ,Meldung Gewaltereignis”

Alarmierungssysteme, Notfallmelder, Gisbo-Alarm

Hospitationen/Beratung Gewaltpravention

Multiplikatoren Team Gewaltpravention Berufsfeuerwehr

Multiplikatoren Team Gewaltpravention Berufsfeuerwehr

Selbstschutztraining
Kompetenz und Karriere
Aufgabenbereiche Produkte und Angebote
Aufbau eines
Erste Schritte

Kompetenz- und
Karrieremanagement
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Arbeitnehmer-

weiterbildung Bildungsurlaub nach Landesweiterbildungsgesetz NRW

Beratung zu Lernangeboten

Seminarmanagement: Anmeldungen, Teilnahmebescheinigungen, Dozentenaus-
wahl, -verhandlungen und -vertrage, Raumkoordination und -buchung, Rechnun-
gen, etc.

Intranetseite ,Fort- und Weiterbildung® Informationen und Ubersicht aller Semi-
nare und Fortbildungen, Ansprechpersonen

Funktions-E-Mailadresse: fortbildung@mail.aachen.de

Weiterbildungsberatung von Mitarbeitenden und Flhrungskraften

Prasenzseminare (s. nachfolgende Auflistung)

Online-Présenzseminare (s. nachfolgende Auflistung)

E-Learning (s. nachfolgende Auflistung unter Aufgabenbereich E-Learning)

Hybride Lernangebote

Auflistung aller Seminarangebote nach Kompetenzbereichen

Soziale Kompetenz und Kundenorientierung:

° = Umgang mit Gewalt gegen die eigene Person oder Dritte im Dienstalltag

< = Fit fir Vielfalt — fir eine diversitatsbewusste Teilhabe

L2 =  Konstruktive Umgangsformen im Beruf

S 2 =  Biirgerlnnen Dialog — Umgang mit der Offentlichkeit

e 3 = Wertschatzende Kommunikation nach Marshall Rosenberg

2= = Beschwerdemanagement

=R = Blrgertinnenfreundliches Schreiben

e 9 Personliche Kompetenzen

o = Zeitmanagement

= = Resilienz — Gesund arbeiten — Belastungen abbauen und Ressourcen auf-
bauen
Achtsamkeit@Work

Stressbewaltigung durch Achtsamkeit im Berufsalltag

Eigene Leistungsfahigkeit und Gesundheit erhalten

Das Gedachtnis optimal nutzen — Professionelle Merktechniken
Konflikte erfolgreich managen

Mutige Kommunikation — Ein Seminar flir Frauen

Mental Load und Sorgearbeit (fair)teilen

Gesundheitsforderung
= (Chronische) Schmerzen verstehen und bewaltigen
= Ohne Probleme besser sehen

Kommunikation:

Rhetorik (Grundseminar)

Gesprache und Besprechungen konstruktiv flihren
Grundlagen einer guten Kommunikation

Meine Wirkung — Kdrpersprache, Stimme und Wirkung
Stimm- und Sprechtraining

Telefontraining fir konfliktgeladene Gesprache

Positiv mit der Biirgerin und dem Birger in Kontakt treten
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= Sicherer Umgang mit Medien und Medienvertreterinnen und -vertretern
= Kommunikation — professionell, menschlich, authentisch

Arbeitstechniken

Struktur setzten, im Prozess mitgehen — dynamisch moderieren mit TZI
Spannend und Uberzeugend prasentieren

Methoden und Instrumente des Projektmanagements

Professionelle Protokolle

Digitaler Wandel

Visualisierungsworkshop

Sach- und Rechtsthemen

= Verwaltungskunde flir Mitarbeiterlnnen ohne Verwaltungsausbildung
=  Frauen und Finanzen — Vortrag

= Altersvorsorge und Investitionen — Vortrag

Flhrung

= Das jahrliche Mitarbeitendengesprach

= Schulung flir Beobachterinnen und Beobachter in Auswahlverfahren

= Konflikte erfolgreich managen fir Flhrungskrafte

» Informationsveranstaltung: Straftatbestande und Meldewege in Fallen von Ge-
walt gegen Beschaftigte

= |m Wandel flihren und navigieren (Changemanagement)

= Generationsiibergreifendes Arbeiten

= Friihzeitige Intervention: Firsorge - und Klarungsgesprache mit Mitarbeiten-

den, deren Suchtverhalten oder psychische Belastungs- / Erkrankungssitua-

tion sich am Arbeitsplatz auswirkt

Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Gesunde Fiihrung — Psychische Gesundheit

Flhrung aktuell — Leitung hybrider Teams

Grundlagen der Personalfiihrung

Orientierungsseminar fir Flihrungsinteressierte

Erstellung einer Arbeitsplatzbeschreibung

Dienst- und Arbeitsrecht

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) und das Krankenrtick-

kehrgesprach

= Erstbeurteilerschulung

= VUCA - Einblick in Flihrung und Zusammenarbeit in einer komplexen Welt

= Verwaltungswissen fir Flihrungskrafte

= Gleichstellung

Verpflichtende Fihrungsreihe fiir Teamleitungen
Kompetent Flihren — Lernen im vernetzen System (4 Module)
(s. auch Seminarauflistung mit Modulen unter Flhrungskrafteentwicklung)

Verpflichtende Fuhrungsreihe fir Stellvertretende Kitaleitungen
Kompetent Flihren — Lernen im vernetzten System (4 Module)
(s. auch Seminarauflistung mit Modulen unter Filhrungskrafteentwicklung)

Verpflichtende Fuhrungsreihe fiir Abteilungsleitungen
Kompetent Flihren — Die moderne Fihrungskraft (4 Module)
(s. auch Seminarauflistung mit Modulen unter Filhrungskrafteentwicklung)

Verpflichtende Flihrungsreihe fir Fach- und Eigenbetriebsleitungen
Flhren in Zeiten des Wandels (4 Module)
(s. auch Seminarauflistung mit Modulen unter Flihrungskrafteentwicklung)

E-Learnings in Lernmanagementsystem nach Kompetenzbereichen

Persdnliche Kompetenz
Entscheidungen treffen: Wirksam durch den Arbeitsalltag navigieren
Kreatives Zeitmanagement: Aufgaben typgerecht meistern
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Zeit fur die wirklich wichtigen Dinge: Ablenkungen meiden, Fokus gewinnen
Uberzeugend formulieren - Auch schriftlich den richtigen Ton treffen

E-Learning Authentischer und erfolgreicher Auftritt — Vom gelungenen Start bis hin zum
Schluss
Kommunikation
Kommunikationstraining: Methoden fiir ein konstruktives Miteinander
Erfolgreiche Gesprache filhren: Navigieren Sie zielgerichtet durch alle Gesprachs-
phasen
Teammeetings verbessern — Effektiv und zielgerichtet Meetings gestalten
Flhrung
Future Leadership Skills: Neue Kompetenzen flir neue Flihrungsanforderungen
Menschenkenntnis in der Flihrung: Mitarbeitende richtig verstehen und einschat-
zen
E-Learning Specials
Lernnuggets (kurze Lernvideos zu allgemeinen Themen wie Selbstorganisation,
Prioritatensetzung, Lernen mit E-Learning)
Performance Support Schulungen und Angebote (z.B. DMS-Schulung/Handbuch)
Betreuung der Plattform aachenStadtmoodle
Learnin g Beratung und Unterstltzung der Unterweisungsangebote im Rahmen des ver-

pflichtenden Arbeitsschutzes 11/100

Management Beratung und Unterstiitzung der Fachbereiche (z. B. E18, Feuerwehrschule) und

System Ausbau geplant
(LMS) Ausbau der Angebote fiir die Plattform

Erstellung von eigenen Lerinhalten fir die Plattform (z. B. Datenschutz)

Gesundheit und Familie

Aufgabenbereiche

Produkte und Angebote

Betriebliches Gesundheitsmanagement
(Gesunde Verwaltung)

Dienstvereinbarung Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Broschiire Wegweiser Interner Angebote

Gesundheitsbericht in Zusammenarbeit mit FB 17 (alle 2 Jahre)

Butterbrot deluxe (Mittagspausenformat zu verschiedenen Gesundheitsthemen)

Resilienzseminar in Zusammenarbeit mit der Sozialpsychologischen Mitarbeiten-
den-Beratung (MiBa) (s. auch Interne Fortbildung)

Sportveranstaltung: Stadtisches Laufteam Aachener Firmenlauf

Sportveranstaltung: Stédtisches Laufteam B2Run in Kooperation mit der DAK

Sportveranstaltung: Stadtisches Wanderevent / Team-Walk-Tour in Kooperation
mit der BIG direkt Krankenkasse

Sport im Park — Angebote in Kooperation mit der VHS

Yoga im Archimedischen Sandkasten in Kooperation mit der VHS

Gesundheitsaktionen: Aktionstage, Aktionswochen, Gesundheitstage

Gesundheitsférderndes Kursprogramm in Kooperation mit der VHS (Ruckenkurse,
Yoga, Aquagymnastik, etc.), zweimal jahrlich
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Gesundheitsangebote in Kooperation mit den Krankenkassen

Kooperationsvereinbarung mit Gesundheitszentrum MedAix

Mobile Massage

Betriebschor: Sing it! in Zusammenarbeit mit der Musikschule

Learning Management System: Verschiedene E-Learningangebote zu Gesund-
heitshemen moodleStadtAachen

vertraulich.aachen.de

Projekt Psychische Gesundheit und daraus resultierende Produkte/Angebote,
wie z. B. Befragung aller Flihrungskréfte, Verbindliches Seminar: Gesunde Fuh-
rung — Psychische Gesundheit, efc.

Funktions-E-Mailadresse: gesundeverwaltung@mail.aachen.de

Excellence-Zertifizierung im Rahmen des Corporate Health Award als Qualitéts-
merkmal
mit BEM, MiBa, Arbeitsmedizin, Arbeitssicherheit

Intranetseite ,Gesunde Verwaltung® Informationen, Angebote, Gesunde Rezepte,
u.v.m.

Betriebliches
Eingliederungs-
management
(BEM)

Dienstvereinbarung BEM

BEM-Kernprozess: So geht BEM bei der Stadt Aachen

BEM-Handlungsleitfaden

Praventives BEM

BEM-Angebot als gesetzlicher Auftrag

Unterstiitzung im Rahmen des BEM-Verfahrens bei Kontaktaufnahme zur
MiBa, Arbeitsmedizin, Arbeitssicherheit, externen Beratungsstellen (z. B. Rehatré-
ger, Integrationsfachdienste, etc.)

Enge Zusammenarbeit mit internen Kooperationsstellen (MiBa, Arbeitsmedizin,
Arbeitssicherheit)

Enge Zusammenarbeit mit Interessensvertretungen (Schwerbehindertenvertre-
tung, Personalrat, Gleichstellung)

Seminar BEM fir Flihrungskréfte

Seminar das Krankenrlickkehrgespréch fiir Flihrungskrafte

Gesundheitsquoten: Auswertungen, Analyse und Ubermittiung an Bereichs-
leitungen

Gesundheitsquoten: Beratung der Bereichsleitung und Flihrungskréfte

Berichte der Krankenkassen: Auswertungen und Analysen

LMS moodleStadtAachen: Fehlzeiten-Wegweiser fiir Flihrungskrafte (3-teiliges-
Onlinetool)

Funktions-E-Mailadresse: bem@mail.aachen.de

Excellence-Zertifizierung im Rahmen des Corporate Health Award als Qualitats-
merkmal mit BGM, MiBa, Arbeitsmedizin, Arbeitssicherheit

Intranetseite Betriebliches Eingliederungsmanagement: Informationen, Ansprech-
personen

Suchtbeauftragte
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Suchtpravention und
Suchtbeauftragte

Zusammenarbeit mit Sozialpsychologischen Mitarbeitenden-Beratung (MiBa) und
Arbeitsmedizin

Suchtprévention am Arbeitsplatz in Zusammenarbeit mit der Sozialpsychologi-
schen Mitarbeitenden-Beratung (MiBa)

Dienstvereinbarung zum Umgang mit Suchtphé@nomenen am Arbeitsplatz

Stufenplan Sucht als Teil der Dienstvereinbarung

Pravention Psychische
Gesundheit und
Beauftragte Psyche

Beauftragte Psyche

Zusammenarbeit mit Sozialpsychologischen Mitarbeitenden-Beratung (MiBa) und
Arbeitsmedizin

Prévention psychische Gesundheit am Arbeitsplatz in Zusammenarbeit mit der
MiBa)

Handlungsleitlinie fur Flhrungskrafte zum Umgang mit psychisch beeintrachtigten
oder erkrankten Mitarbeitenden in Zusammenarbeit mit der MiBa

Gesprachsleitfaden (4 Schritte) als Teil der Dienstvereinbarung

Familienservicebiiro

Beratung zu Kinderbetreuungsmaéglichkeiten

Beratung zur Anmeldung in der Betriebskindertagesstatte

Beratung zur Beantragung von Elterngeld

Beratung zur Beantragung von Mutterschutz, Elternzeit und Vaterurlaub

Beratung zum beruflichen Wiedereinstieg nach Elternzeit

Beratung zum Véterurlaub nach der Geburt eines Kindes

Beratung zur Pflege von Angehdrigen

Beratung zur Beantragung von Pflegezeit/Familienpflegezeit

Unterstiitzung bei der Kontaktaufnahme zu Netzwerken, Interessensverbénden
und Einrichtungen

Beratung bei Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Veranstaltungskalender im Intranet

Verleih von Spielekisten bei Mitnahme des Kindes im Betreuungsnotfall

Zusammenarbeit an Schnittstellen mit dem Gleichstellungsbiiro

Konzept: Gemeinsam zurtick in den Beruf - Wiedereinstieg bei der Stadt Aachen
(nach der Familienzeit)

Intranetseite Rund um die Familie: Informationen, Veranstaltungskalender, An-
sprechpersonen
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