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Stadt Oberhausen Drucksache M/17/6127

Wahlperiode 2020/2025 Status éffentlich
Freigabedatum 02.12.2024

Vorlageart: Berichtsvorlage
Federflhrung: Personal und Organisation
Verantwortung: Herr Kawicki, Herr Jehn, Herr Schranz

Berichtsvorlage zum Priifauftrag "Etablierung einer kommunalen Ausbil-
dungsfirma"

Beratungsfolge

09.12.2024 Haupt- und Finanzausschuss Kenntnisnahme
16.12.2024 Rat der Stadt Kenntnisnahme
Bezug

Drucksache A/17/2526-01 Antrag der SPD-Fraktion im Rat der Stadt gem. § 2 der Ge-
schaftsordnung: ,Einrichtung einer kommunalen Ausbildungsfirma“ vom 26.09.2022.

Drucksache M/17/3330-01 Sachstandsbericht zum Prufauftrag "Etablierung einer kommuna-
len Ausbildungsfirma" fur die Sitzung des Rats der Stadt am 15.05.2023.

Drucksache V/17/4555-01 Bericht zum Prufauftrag "Etablierung einer kommunalen Ausbil-
dungsfirma" fir die Sitzung des Verwaltungsvorstands am 22.02.2024.

Drucksache V/17/5819 Konzept ,Ausbildungsplatzoffensive 2025 fir die Sitzung des Ver-
waltungsvorstands am 29.10.2024.

Sachverhalt

Der Rat der Stadt Oberhausen hat die Verwaltung in seiner Sitzung vom 26.09.2022 mit der
Prifung der Etablierung einer kommunalen ,Ausbildungsfirma“ beauftragt. Der Bereich 4-
1/Personal und Organisation stand seither im Austausch mit den Ausbildungsleitungen an-
derer Kommunen, die eine sog. Ausbildungsfirma eingefuhrt haben. Nach einem Besuch im
,InOffice” der Stadt Essen wurde verstarkt der Austausch mit Kommunen gesucht, die von
ihrer Grélie und Ausbildungsinfrastruktur vergleichbar mit Oberhausen sind. So folgten Orts-
besuche im ,AO AusbildungsOffice“ der Stadt Gelsenkirchen und im ,N. E. Z.“ der Stadt
Krefeld. Die wesentlichen Erkenntnisse werden unter lit. A dieser Vorlage beschrieben. Um
jenseits des Konzepts einer Ausbildungsfirma einen nachhaltigen Zuwachs an Ausbil-
dungsplatzen generieren zu kénnen, wird unter lit. B das Konzept ,Ausbildungsplatzoffensive
2025 vorgelegt.

Hintergrund dieser Berichtsvorlage sind die seit einigen Jahren kontinuierlich steigenden

Einstellungszahlen in den verschiedenen stadtischen Ausbildungs- und Studiengangen
(siehe Abb. 1).
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AbBildking 1
Entwicklung der Einstellungszahlen im Ausbildungshereich in den letzten 10 lahren
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Mit Blick auf den demografischen Wandel ist nicht zu erwarten, dass die Einstellungszahlen
in diesem Bereich kurz- bis mittelfristig sinken werden. Bislang ist es dem Bereich 4-
1/Personal und Organisation stets gelungen, dass die Gewinnung neuer stadtischer Aus-
bilderinnen und Ausbilder mit den o. g. Einstellungszahlen Schritt halt. Gleichzeitig stellte
dies in den vergangenen Jahren stets eine gro3e Herausforderung dar, weshalb eine grund-
satzliche konzeptionelle Betrachtung, wie sie im Weiteren erfolgt, sehr sinnvoll ist.

A — Priifauftrag ,,Etablierung einer Ausbildungsfirma“

l. Ansédtze von Ausbildungsfirmen anderer Stadtverwaltungen

Im Zuge der Recherche zu Ausbildungsfirmen stellte sich heraus, dass die Kommunen unter
dieser Bezeichnung ganz unterschiedliche Konzepte und Ansatze verfolgen. Diese werden
im Folgenden kurz skizziert.

1. Stadt Essen — InOffice

Anzahl eingesetzter Nachwuchskrafte 15-25, max. 30

Anzahl Praxisanleiter/innen 3 (1 xA11,2xA10)
Verhaltnis Praxisanleiter/in / Nachwuchskrafte 1:5 bis 1:10 (Ausnahmefall)
Anzahl aktueller Arbeitsfelder fur Nachwuchskrafte 16

Arbeitsmodell in allen Bereichen

Raumliche Nahe zum Ausbildungsteam gegeben? Ja

Die Stadt Essen war die erste Kommune im Ruhrgebiet, die im Jahr 2017 eine Ausbildungs-
firma einfihrte. Das Konzept wurde zwischenzeitlich mehrfach angepasst. Das Modell sieht
vor, dass die Nachwuchskrafte im InOffice eine Vielzahl von Aufgaben aus verschiedensten
Bereichen der Stadtverwaltung Essen wahrnehmen. Die Aufgaben wechseln dabei nach
einem Schichtplan, der von den Praxisanleiter/innen erstellt wird. Bei der Wahrnehmung der
jew. Aufgaben durch die Nachwuchskrafte liegt die Fachaufsicht grundsatzlich bei den Prax-
isanleiter/innen des InOffice.

Die Aufgaben sind nach hiesigem Verstandnis Uberwiegend dem mittleren Dienst zuzuord-
nen. Auszubildende der Berufsbilder Verwaltungsfachangestellte und Kaufleute fiir Biiro-
management stellen mit 2/3 bis 3/4 auch die grofdte Zahl der hier eingesetzten Nachwuch-
skrafte dar. Studierende des gehobenen Dienstes nehmen im InOffice Uberwiegend diesel-
ben Aufgaben wie die Ubrigen Nachwuchskrafte wahr, es besteht hier allerdings ein héherer
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Einsatz nach wechselndem Schichtplan
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Anspruch in Bezug auf die Arbeitsergebnisse. Die Einsatzdauer der Studierenden ist durch
den Studienverlaufsplan der Hochschule fir Polizei und o6ffentliche Verwaltung NRW
vorgegeben und liegt, wie in anderen Stadten, bei 3 bis 4 Monaten. Nachwuchskrafte des
mittleren Dienstes bleiben 6 bis 12 Monate im InOffice.

Die Nachwuchskrafte werden in einem Schllissel von max. 1:10 von drei Praxisanleiter/innen
der Besoldungsgruppe A11 und A10 betreut. Diese Stellen wurden bei Einfihrung des InOf-
fice zusatzlich eingerichtet. Ein weiterer Stellenzuwachs wird hier perspektivisch angestrebt.

Bei insgesamt rund 850 Nachwuchskraften der Stadt Essen machen 25 Nachwuchskrafte im
InOffice rund 3 % der Ausbildungsplatze aus. Dabei teilte die Stadt Essen mit, dass es im
Laufe der Zeit vorgekommen sei, dass sich reguldre Ausbildungsplatze von den Fachverwal-
tungen ins InOffice verlagert hatten.

2. Stadt Gelsenkirchen — AO AusbildungsOffice

Anzahl eingesetzter Nachwuchskrafte 10-15

Anzahl Praxisanleiter/innen 2 (1 xA11,1xA10)
Verhaltnis Praxisanleiter/in / Nachwuchskrafte 1:5 bis 1:7,5
Anz__ahl aktueller Arbeitsfelder fir Nachwuch- 12

skrafte

Arbeit in Kleingruppen (3-4 NWK) flr

Arbeitsmodell jew. eine Dienststelle

Raumliche Nahe zum  Ausbildungsteam Nein, perspektivisch gewiinscht

gegeben?

Das AO AusbildungsOffice der Stadt Gelsenkirchen hat im Jahr 2021 seine Arbeit
aufgenommen. Da der Start in die Coronazeit fiel, spielte Homeoffice von Beginn an eine
zentrale Rolle im AO. Hier gibt es bis zu 15 Platze, wovon 11 fest vor Ort eingerichtet sind
und 4 Nachwuchskrafte im Wechsel im Homeoffice arbeiten. Die bis zu 15 Nachwuchskrafte
werden von 2 Praxisanleiter/innen betreut. Auch diese Stellen wurden zusatzlich ein-
gerichtet. Ein Zuwachs auf bis zu 4 Praxisanleiter/innen wird angestrebt.

Im Gegensatz zum Essener Modell sind die Nachwuchskrafte hier festen Teams von 3 bis 4
Personen zugeteilt, die wiederum einem oder mehreren festen Fachbereichen zugeordnet
sind. Die Nachwuchskrafte arbeiten demzufolge an einer begrenzteren Zahl von Themen.
Die inhaltliche Verantwortung der Ausbildung verbleibt bei den jew. Fachverwaltungen. Zu
Beginn des Einsatzes im AO findet eine Einweisung in den Fachbereichen statt. Die Nach-
wuchskrafte stellen demnach eine ,Aullenstelle des Teams* der Fachverwaltung dar, etwa
fur das Team der Grundsicherung oder der Leistungsgewahrung fir Geflichtete. Beurteilun-
gen und Praxisprufungen werden von Fachverwaltung und Praxisanleitung zusammen er-
stellt bzw. abgenommen.

Ein Praxisanleiter bzw. eine Praxisanleiterin betreut im AO in der Regel 2 Kleingruppen. In-
nerhalb der Kleingruppen ist eine Durchmischung zwischen den Nachwuchskraften des
gehobenen und des mittleren Dienstes durchaus gewlnscht. Als problematisch wird
beschrieben, dass das AO rdumlich vom Fachbereich Aus- und Fortbildung der Stadt
Gelsenkirchen getrennt sei. Hierdurch sei es in der Vergangenheit zu Reibungsverlusten
gekommen, auch seien Vertretungsldsungen schwierig zu realisieren. Perspektivisch soll
daran gearbeitet werden, Ausbildungsteam und AO raumlich zusammenzulegen.
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3. Stadt Krefeld — N. E. Z.

Anzahl eingesetzter Nachwuchskrafte bis zu 10
Anzahl Praxisanleiter/innen 1 (A12)
Verhaltnis Praxisanleiter/in / Nachwuchskrafte 1:10

Anzahl aktueller Arbeitsfelder fir Nachwuchskrafte k. A.
Arbeitsmodell Projektarbeit
Raumliche Nahe zum Ausbildungsteam gegeben? Ja

Das N. E. Z. (,Nachwuchskréfte entwickeln Zukunft®) wurde 2021 gegrundet. Hier werden
gleichzeitig bis zu 10 Nachwuchskrafte ausgebildet. Das Krefelder Modell unterscheidet sich
nochmals sehr stark von dem der Stadte Essen und Gelsenkirchen, da im N. E. Z. weniger
operativ gearbeitet wird. Es gibt jeweils Kooperationen mit verschiedenen Fachverwaltungen,
jedoch erfolgt im N. E. Z. nur im Ausnahmefall Sachbearbeitung. Das Modell sieht vielmehr
vor, dass Nachwuchskrafte projektbezogen arbeiten. Die Projekte werden von der Fachver-
waltung beim Praxisanleiter oder bei der Praxisanleiterin angemeldet, ein erster Austausch
(sog. Kickoff) erfolgt dann ausschlieBlich zwischen Fachverwaltung und Nachwuchskraften.
Eine groliere Zahl von Projekten kommt unmittelbar aus dem Ausbildungsteam.

Fiar das N. E. Z. wurde eine Stelle mit dem Stellenwert A12 als Praxisanleitung eingerichtet.
Bei Bedarf wird das N. E. Z. von Sachbearbeiter/innen des Ausbildungsteams unterstitzt.
Eine Aufstockung auf 2 Praxisanleiter/innen wird angestrebt. Bei rund 400 Nachwuchskraften
machen die bis zu 10 Platze im N. E. Z. einen Anteil von 2,5 % aus.

Il. Erkenntnisse

Die Recherche zeigt, dass es im Bereich der Ausbildungsfirmen ganz unterschiedliche An-
satze gibt. Es ist davon auszugehen, dass die Unterschiede und die Anzahl der Modelle und
Herangehensweisen noch steigen, wenn weitere vergleichbare Ausbildungseinrichtungen
besucht wirden. Einige Aspekte fur die erfolgreiche Implementierung einer Ausbildungsfirma
tauchten jedoch in allen Gesprachen auf:

= Die Aufstellung einer Ausbildungsfirma ist aufwendig

Sowohl Krefeld als auch Gelsenkirchen berichten von einer Implementierungsphase von
Uber einem Jahr. Der Vertreter der Stadt Krefeld fUhrte hierzu aus: ,Das hat echt Kérner
gekostet!”. Die Einfihrung wirde zunachst die Entwicklung eines Konzepts erfordern, dass
speziell auf die Anforderungen in Oberhausen zugeschnitten ist. Daran anschlielend
mussten die Anforderungen mit Blick auf die Infrastruktur konkretisiert werden, ggf.
entsprechende Raumlichkeiten angemietet und ausgestattet werden. Parallel misste die
Akquise von Kooperationspartnern in den verschiedenen Fachverwaltungen erfolgen.
SchlieRlich ware weit im Vorfeld die Frage zu klaren, mit welchen personellen Ressourcen
die beschriebenen Aufgaben umgesetzt werden sollen.

= Eine Ausbildungsfirma muss eng an das Ausbildungsteam angeschlossen sein
Die Mitarbeiter/innen des Ausbildungsteams und der Ausbildungsfirma haben in der
taglichen Arbeit zahlreiche Schnittstellen, woraus sich ein kontinuierlicher Abstimmungsbe-
darf ergibt. Sowohl in Essen als auch in Krefeld wurden die Vorteile kurzer Wege zwischen
beiden Stellen betont, zumal die Ausbildungsfirmen in allen drei Fallen organisatorisch der
Ausbildungsleitung unterstehen. Dazu bietet eine raumliche Nahe die unkomplizierte
Méglichkeit der wechselseitigen Unterstiitzung im Fall von Personalengpassen.

» Fiir den Erfolg der Ausbildungsfirma ist entscheidend, motivierte Praxisanleit-
er/innen zu gewinnen

Das jeweils vor Ort gezeigte Engagement der Praxisanleitungen in Essen, Gelsenkirchen

und Krefeld hat beeindruckt. Gleichzeitig haben die Besuche gezeigt, dass die Realisierung

eines Projekts Ausbildungsfirma kaum vorstellbar ist, sofern hierfiir nicht zusatzliche Mitar-

beitende gewonnen werden, die in der Rolle der Praxisanleitung bereit sind, Uberdurch-
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schnittlich viel Engagement, Zeit und auch Herzblut in die Aufgabe zu investieren. Diese
Bereitschaft konnte ggf. durch eine attraktive Vergltung der neu einzurichtenden Stellen
gefordert werden.

= Die Einfiihrung und der Betrieb einer Ausbildungsfirma sind kostspielig
Die Einfihrung einer Ausbildungsfirma geht mit nicht unerheblichen Kosten einher. Neben
Kosten fir Raumlichkeiten und Mobiliar sowie IT-Ausstattung entstehen vor allem zusat-
zliche Personalkosten. Essen und Gelsenkirchen sind mit 3 bzw. 2 Stellen der Besoldungs-
gruppe A11/A10 gestartet. In beiden Stadten gibt es Bestrebungen, diese Anzahl zu er-
hohen. Das Krefelder Modell der Projektarbeit ist mit einem Praxisanleiter (A12) gestartet.
Auch hier gibt es Plane flr einen Personalzuwachs.

= Eine Ausbildungsfirma allein 16st nicht das Problem fehlender Ausbil-
dungsplatze

Die Ausbildungsfirmen von Stadten vergleichbarer Grofie (Gelsenkirchen, Krefeld) stellen 10
bis 15 Ausbildungsplatze bereit. Diese Platze wirden fur die Stadt Oberhausen, insbeson-
dere flir den Zeitraum im Sommer, durchaus eine gewisse Entlastung bei der Betreuung von
Nachwuchskraften bedeuten. Allerdings ist festzuhalten, dass eine Ausbildungsfirma mit bis
zu 15 Ausbildungsplatzen bei einem kinftigen Bedarf von uber 200 Platzen allein im Verwal-
tungsbereich die grundsatzliche Herausforderung der nachhaltigen Gewinnung von Aus-
bilder/innen und Ausbildungsplatzen nicht I6sen wird.

= Es istfraglich, ob schlussendlich die Zahl der Ausbildungsplédtze erhéht wird

Bei den Besuchen hat sich der Eindruck verfestigt, dass die Ausbildung in einer Ausbildungs-
firma, bei allen positiven Aspekten, die die verschiedenen Konzepte bieten, qualitativ nicht
an die klassische Ausbildung mit individueller Betreuung heranreicht. Hierbei gilt es den
moglichen Effekt zu berlicksichtigen, dass der Erfolg einer Ausbildungsfirma perspektivisch
die Reduzierung regularer Ausbildungsplatze zur Folge haben kdnnte. So stellt eine Ausbil-
dungsfirma fur die Fachverwaltungen einen Anreiz dar, auf die Arbeitskraft der Nachwuch-
skrafte zuzugreifen, ohne gleichzeitig fiir die sonstigen Erfordernisse von Ausbildung verant-
wortlich zu sein (u. a. Begleitung und Einarbeitung eines jungen Menschen, ansprechbar
sein bei Problemen, ggf. Flhren von Kritikgesprachen). Im schlechtesten Fall wirde die Ein-
fuhrung der Ausbildungsfirma nur zu einer Verlagerung von Ausbildungsplatzen fiihren,
wobei die Qualitat der Ausbildung im Querschnitt sinken wiirde.

lll. Bewertung

Vor dem Hintergrund der unter Il. aufgefiihrten Erkenntnisse wird die Einfihrung einer kom-
munalen Ausbildungsfirma fir die Stadtverwaltung Oberhausen zum jetzigen Zeitpunkt nicht
beflrwortet. Gleichwohl bleibt die nachhaltige Akquise von Ausbildungsplatzen auf abse-
hbare Zeit eine gro3e Herausforderung und stellt vor dem Hintergrund des bereits zu
beobachtenden demografischen Wandels eine strategische Aufgabe fir die gesamte
Stadtverwaltung dar.

Dabei ist festzustellen, dass einzelne Bausteine der unterschiedlichen Konzepte zu Ausbil-
dungsfirmen sehr interessant sind und eine Ubernahme in das stadtische Ausbil-
dungskonzept zu prifen ist. Auch machen es die Situation auf dem Ausbildungsmarkt und
die kontinuierlich steigenden Ausbildungszahlen erforderlich, an manchen Stellen ber die
klassische 1:1-Betreuung in der Ausbildung hinauszudenken.

Bei den Besuchen in den Ausbildungsfirmen hat besonders das eigenverantwortliche Arbeit-
en der Nachwuchskrafte Uberzeugt. Auch ist der Ansatz, Auszubildende und Studierende
jahrgangs- und berufsbildiibergreifend im Team an Aufgaben arbeiten zu lassen, innovativ,
da er dem Wunsch vieler Nachwuchskrafte der sog. Generation Z nach mehr Eigen-
standigkeit Rechnung tragt. Dies wird im Rahmen der Ausbildung bei der Stadt Oberhausen
in einigen Bereichen bereits erfolgreich umgesetzt und kdnnte durch die vermehrte Einrich-
tung sog. Ausbildungsfilialen gestarkt werden (siehe hierzu die Ausfihrungen in Teil B). Das
Modell stellt zudem eine Losung fur das Problem fehlender Arbeitsplatze im unmittelbaren
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Umfeld des bzw. der Ausbilder/in dar. Darlber hinaus kdénnte eine nachhaltige Erhéhung der
Ausbildungsplatze durch verschiedene weitere Mallnhahmen beférdert werden, welche im
nachfolgenden Teil B skizziert werden.

B — Konzept Ausbildungsplatzoffensive 2025

Im Sommer 2025 werden bei der Stadt Oberhausen allein in den klassischen Verwaltungs-
berufen Ausbildungsplatze fir Gber 150 Auszubildende und Studierende bendtigt. Diese ste-
hen aktuell noch nicht in ausreichender Zahl zur Verfigung. Wie unter lit. A beschrieben,
wirde die Einfihrung einer Ausbildungsfirma hier insbesondere kurz- und mittelfristig keine
Abhilfe schaffen. Daher bedarf es groer Anstrengungen und eines geeigneten Konzeptes,
um die Zahl der Ausbildungsplatze nachhaltig zu erhéhen. Es muss dabei der Anspruch gel-
ten, dass die Qualitat der Ausbildung nicht leidet.

Hierzu sollte an verschiedenen Punkten angesetzt werden: Zum einen muss Ausbildung dort
ermoglicht werden, wo die Bereitschaft zur Ausbildung besteht, dies allerdings aufgrund
raumlicher Beschrankungen nicht mdglich ist. Darliber hinaus missen neue Ausbilderinnen
und Ausbilder gewonnen und auf diese Weise neue Ausbildungspotentiale erschlossen wer-
den. Zuletzt ist darauf zu achten, dass der anvisierte Ausbau der Ausbildungskapazitaten der
Stadt Oberhausen kein Einmaleffekt ist, der mittelfristig verpufft. Vor diesem Hintergrund ist
es erforderlich, das Fundament des bestehenden Ausbildungsnetzwerks zu pflegen und zu
starken.

I. Raumlichkeiten fiir Ausbildung schaffen

Schon zum jetzigen Zeitpunkt gibt es Mitarbeitende der Stadtverwaltung, die sowohl die Mo-
tivation und Bereitschaft auszubilden mitbringen, als auch die persoénliche und fachliche
Qualifikation hierzu. Ein wiederkehrendes Hindernis flr Ausbildung stellt in einigen Gebau-
den leider das Fehlen geeigneter Raumlichkeiten dar. Dieses Problem kdnnte durch ver-
schiedene, vergleichsweise leicht umzusetzende MalRhahmen, entscharft werden.

* Rechtzeitige Einbindung des Fachbereichs 4-1-40 in die Raumplanung der Ver-
waltung

Innerhalb der Stadtverwaltung herrscht standig Bewegung, zu jedem Zeitpunkt gibt es einen
Bereich oder einen Fachbereich, der sich raumlich verandert, Liegenschaften werden
aufgegeben oder neu bezogen. In Zusammenarbeit mit der SBO, der betroffenen Verwal-
tungseinheit und dem Fachbereich 4-1-40/Aus- und Fortbildung ist friih- und rechtzeitig die
Umzugsplanung zu betreiben. Bei jedem Umzug sollte grundsatzlich die Vorhaltung ausre-
ichender Kapazitaten fur Ausbildung mit einem Schllssel von mindestens 1 Ausbildungsplatz
fur je 10 Mitarbeiter/innen beriicksichtigt werden. Dariiber hinaus ist bei der Uberplanung
und Weiterentwicklung vorhandener Verwaltungsstandorte zu modernen Arbeitswelten, im-
mer die Ausbildung von Nachwuchskraften mitzudenken.

» Einrichtung von ,,Ausbildungsfilialen”
Das klassische Setting von Ausbildung bei der Stadtverwaltung Oberhausen ist die 1:1-
Betreuung, bei der Ausbilder/in und Nachwuchskraft im selben Blro, wenigstens aber in un-
mittelbarer raumlicher Nahe arbeiten. Ein alternatives Modell hierzu stellen ,, Ausbildungsfil-
ialen” dar, in denen eine Gruppe von Nachwuchskraften ihren Arbeitsplatz haben, welcher
sich nicht in der unmittelbaren Nahe zum Ausbilder bzw. zur Ausbilderin befindet. Bereits
heute sind derartige Ausbildungsfilialen im Rathaus Oberhausen (Uberwiegend genutzt durch
die Bereiche 1-1/Finanzen und 4-1/Personal und Organisation), im Technischen Rathaus
Sterkrade (Bereich 5-4/\WWohnen) sowie im Zinkweildgebaude (Fachbereich 4-1-40) ein-
gerichtet. Hier arbeiten bis zu sechs Studierende und Auszubildende aus unterschiedlichen
Berufsbildern und Jahrgangen teils an eigenen, teils an gemeinsamen Themen und Projek-
ten. Die Erfahrungen, die in den letzten Jahren gemacht wurden, sind Gberwiegend sehr gut.
Wie bei der ,Ausbildungsfirma®“ besteht hier die Mdglichkeit der verstarkt eigenverant-
wortlichen Arbeit der Nachwuchskrafte, was dem Wunsch vieler Nachwuchskrafte der sog.
Generation Z nach mehr Eigenstandigkeit Rechnung tragt. In einem nachsten Schritt kann
geprift werden, ob derartige Ausbildungsfilialen auch im Sozialrathaus oder in den neuen
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Raumlichkeiten des Bereichs 4-4/IT an der Essener Strale realisiert werden koénnen.
DarlUber hinaus wird geprift, ob derartige Filialen auch von mehr als einer Verwaltungsein-
heit betreut werden kénnen. Bei zuklnftigen Umzigen bzw. Neubeziigen von Gebauden
sind, sofern es sich flir den betroffenen Bereich anbietet, direkt Ausbildungsfilialen mit einzu-
planen.

Il. Neue Ausbildungsressourcen erschlieBen

Die zweite Gruppe, die es in den Blick zu nehmen gilt, ist die derjenigen Kolleginnen und
Kollegen, bei denen ein grundsatzliches Interesse an der Ausbildung einer Nachwuchskraft
besteht, die diese Bereitschaft aber bisher nicht artikuliert oder in die Tat umgesetzt haben.
Aus Gesprachen des Fachbereichs 4-1-40/Aus- und Fortbildung mit stadtischen Kolle-
gen/innen ist bekannt, dass hier ganz unterschiedliche Beweggriinde eine Rolle spielen kon-
nen, etwa eine (teils nur angenommene) fehlende fachliche oder persénliche Eignung oder,
gerade bei Mitarbeitenden, die extern eingestellt wurden, die fehlende Kenntnis von
Ansprechpartner/innen und Ablaufen im Rahmen der Ausbildung bei der Stadt Oberhausen.
Auch kann der Gedanke eine Rolle spielen, dass Ausbildung im Fachbereich oder im Team
nicht méglich oder nicht erwilinscht sei. An dieser Stelle sei auf die zentrale Bedeutung von
Flhrungskraften hingewiesen, die mit ihrer grundsatzlichen Bereitschaft oder Erwartungshal-
tung pro oder contra Ausbildung ein entscheidender Faktor sind.

Vor diesem Hintergrund gilt es in der nahen Zukunft, verstarkt das unmittelbare Gesprach mit
Mitarbeiter/innen sowie mit Flihrungskraften der unterschiedlichen Ebenen zu fuhren. Die
Botschaft, dass die Stadt Oberhausen Ausbilderinnen und Ausbilder sucht, muss in Zukunft
bei jeder Mitarbeiterin und jedem Mitarbeiter ankommen. Hierfir kdmen verschiedene In-
strumente in Betracht.

= MaRBnahmenpaket ,,PRINT“
Am Instrument der Rundverfigung zum Thema Ausbildung sollte weiterhin festgehalten wer-
den. Es besteht die Absicht, kurzfristig wieder einen entsprechenden Aufruf im Intranet zu
veroffentlichen, da auf diesem Wege viele Mitarbeiter/innen in der gesamten Stadtverwaltung
erreicht werden. Mit einer Rundverfigung kénnen auch Malnahmen dieser Vorlage
angekindigt und viele Mitarbeitende der Stadt fir das Thema sensibilisiert werden.

Auf die besondere Bedeutung von Flhrungskraften fir das Thema dieser Vorlage wurde
bereits hingewiesen. Sie sollten ab der Ebene der Fachbereichsleitung aufwarts mit einem
gesonderten Schreiben angesprochen werden, in welchem insbesondere die strategischen
Herausforderungen des demografischen Wandels fiir die Funktionsfahigkeit der Stadtverwal-
tung Oberhausen herausgestellt werden. Das Anschreiben soll ein Gesprachsangebot en-
thalten, inkl. der Bereitschaft des Fachbereichs 4-1-40/Aus- und Fortbildung, an Be-
sprechungen auf Team-, Fachbereichs- oder Bereichsebene teilzunehmen und die individu-
elle Situation und die Moglichkeiten vor Ort zu beleuchten. Erganzt werden kdnnte dieses
Angebot um einen noch zu erstellenden Flyer zum Thema ,Ausbildung und Studium bei der
Stadt Oberhausen”.

Zudem konnte ein Ausbildungsaufruf gezielt bei allen Mitarbeitenden der Stadtverwaltung
platziert werden. Denkbar ware hier etwa eine Postkartenaktion, mittels derer das Thema
Ausbildung zielgruppenorientiert gesetzt wird, inkl. eines niederschwelligen Informations- und
Gesprachsangebots.

= MaBnahmenpaket ,,DIALOG*

Bereits angelaufen ist die Praxis, dass Mitarbeiter/innen des Fachbereichs 4-1-40/Aus- und
Fortbildung auf Einladung der jew. Fachverwaltung an Besprechungen auf Team-, Fachbere-
ichs- oder Bereichsebene teilnehmen, um dort das Thema Ausbildung mittels eines kurzen
Impulsvortrags zu platzieren und Fragen, insbesondere zur Realisierung, zu beantworten.
Fir groRere Liegenschaften (Rathaus Oberhausen, Technisches Rathaus, Sozialrathaus,
etc.) waren nach Absprache auch Vor-Ort-Workshops oder Infostande denkbar, bei denen
das Ausbildungsteam mit Interessierten ins Gesprach kommen kann.
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Unabhangig von einer Ausbildungsplatzoffensive fuhrt der Fachbereich 4-1-40/Aus- und
Fortbildung erstmals fir den Absolventen/innen-Jahrgang 2024 Ausbildungsabschlussge-
sprache (sog. Crossboarding) etwa ein halbes Jahr nach Ausbildungsabschluss durch. Im
Rahmen dieser Gesprache soll Rickschau auf die Ausbildung genommen werden, um
mogliche Felder fur Verbesserung auszumachen. Auch hier kann bereits ein Ausblick auf
eine spatere Tatigkeit als Ausbilder/in gegeben werden. In Erganzung hierzu ware kiinftig
eine systematische Erfassung der Absolventen/innen moglich, um mit diesen individuell,
nach Ablauf einer angemessenen Einarbeitungsphase, ins Gesprach zu kommen.

lll. Ausbildungsnetzwerk starken und pflegen

Im Mai 2024 fand der letzte Friihjahrsaustausch fir Ausbilder/innen der Stadtverwaltung
statt, an dem rund 80 Personen teilgenommen haben. Im Rahmen des Workshops hatten die
Teilnehmenden Gelegenheit, mittels Klebepunkten bestimmten Aussagen zuzustimmen oder
nicht zuzustimmen. Ein Ergebnis war, dass alle 28 Umfrageteilnehmer/innen der Aussage
zustimmten ,,/Im GroBen und Ganzen bin ich gerne Ausbilder/in“. Ein Fehler ware es, starkes
Engagement in die Gewinnung neuer Ausbilder/innen zu investieren und dabei diejenigen
aus dem Blick zu verlieren, die sich auf diesem Feld bereits engagieren, teils seit vielen
Jahren. Zentrale Schlisselbegriffe lauten an dieser Stelle Unterstiitzung und Wertschétzung.

Wertschatzung umfasst die Anerkenntnis, dass es sich beim Engagement als Ausbilder/in
um eine fir die Funktions- und Zukunftsfahigkeit der Stadtverwaltung auf3erordentlich
wichtige Aufgabe handelt. Dies sollte regelmaRig vonseiten der Behérde zum Ausdruck ge-
bracht werden. Darliber hinaus sollten Ausbilder/innen jede Unterstlitzung erhalten, die sie
zur Wahrnehmung dieser Aufgabe benétigen. Hierzu zahlt insbesondere ein umfassendes
Gesprachs- und Schulungsangebot.

=  Workshop- und Schulungsangebote
Schon jetzt gibt es ein breit gefachertes Workshop- und Schulungsangebot fir Ausbilderin-
nen und Ausbilder. Dieses kann in der Zukunft inhaltlich noch breiter aufgestellt und termin-
lich enger getaktet werden. Hierbei gilt es kinftig auch verstarkt die Belange von
Teilzeitkraften zu bertcksichtigen.

* RegelméBige Austauschformate
Generell ist der regelmafige Dialog zwischen Ausbilder/innen untereinander sowie zwischen
den nebenamtlichen Ausbilder/innen in den Bereichen und Fachbereichen und dem Team
der hauptamtlichen Ausbilder/innen des Fachbereichs 4-1-40/Aus- und Fortbildung eine
wichtige Grundlage fir erfolgreiche Ausbildung bei der Stadtverwaltung. Vor diesem Hinter-
grund sollten die in der Vergangenheit bereits angebotenen Austausch-Formate verstetigt
und ausgebaut werden.

= Ausbilder/innen nicht allein lassen — Niederschwellige Unterstiitzung anbieten

Die Téatigkeit als Ausbilder/in bringt gelegentlich grole Herausforderungen mit sich. Selbst
ein/e erfahrene/r Ausbilder/in kann mit besonderen Ausbildungssituationen oder mit beson-
deren Lebenslagen einer Nachwuchskraft konfrontiert sein. Hier ist es wichtig, dass es flr
alle Ausbilderinnen und Ausbilder ein niederschwelliges Unterstitzungs- und Be-
ratungsangebot durch das Team der hauptamtlichen Ausbilder/innen im Fachbereich 4-1-
40/Aus- und Fortbildung gibt. Dies umfasst auch die Moglichkeit, in besonderen Situationen
kurzfristig ein Telefonat oder auch einen Vor-Ort-Termin realisieren zu kénnen. Auch mit der
Einbindung der Betrieblichen Sozialberatung wurden in der Vergangenheit gute Erfahrungen
gemacht. Um Ausbildungskapazitaten nachhaltig auf hohem Niveau zu sichern, ist es
wichtig, dass ein Ausbilder oder eine Ausbilderin sich in keiner Situation Uberfordert und
alleingelassen fuhlt.

= Ausbildungs-Newsletter
Um den Informationsfluss zu starken, kdnnten kinftig alle Ausbilderinnen und Ausbilder
durch den Fachbereich 4-1-40/Aus- und Fortbildung regelmaRig durch einen digitalen Aus-
bildungs-Newsletter tber aktuelle Entwicklungen informiert werden.
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= Dankesschreiben und Weihnachtsgru
Schon in der Vergangenheit erhielten stadtische Ausbilder/innen regelmalig ein Dankess-
chreiben des Oberbirgermeisters oder einen Weihnachtsgrul3 des Ausbildungsteams, in
welchem flr den besonderen Einsatz gedankt wurde. Oft sind es die vergleichsweise kleinen
Gesten, die Wertschatzung zum Ausdruck bringen und Motivation steigern. Die Ruckmel-
dungen an den Fachbereich 4-1-40/Aus- und Fortbildung waren stets ausgesprochen positiv.
Diese Praxis sollte beibehalten, ggf. noch um kreative ldeen erweitert werden.

Die vor allem zeitlichen Ressourcen, die Ausbildung ,kostet®, fallen nicht nur in den
Fachverwaltungen an, sondern auch und insbesondere im Fachbereich 4-1-40/Aus- und
Fortbildung. Im Jahr 2015 wurden durch den Fachbereich 4-1-40 insgesamt rund 160 Nach-
wuchskrafte in 25 unterschiedlichen Berufsbildern betreut. Im Herbst 2025 wird die Zahl der
Nachwuchskrafte vsl. bei rund 450 liegen, diese verteilen sich dann auf knapp 45 ver-
schiedene Ausbildungs-, Studien- und Weiterbildungsgange bei Stadtverwaltung, der
Wirtschaftsbetriebe Oberhausen GmbH und dem Theater Oberhausen. Die Pflege des Aus-
bildungsnetzwerks konnte 2015 weitgehend ,nebenher® realisiert werden. Heute ist
festzustellen, dass sich hier ein eigenes und aufgrund des demografischen Wandels sehr
anspruchsvolles Tatigkeitsfeld entwickelt hat, welches durch die Mitarbeiter/innen des Fach-
bereichs 4-1-40/Aus- und Fortbildung zu betreuen ist. Aktuell kdnnte dies mit dem vorhande-
nen Personalansatz zu leisten sein. Bei weiter steigenden Einstellungszahlen im Ausbil-
dungsbereich und bei einem sich weiter ausdifferenzierenden Ausbildungsangebot waren die
personellen Ressourcen im Fachbereich 4-1-40/Aus- und Fortbildung ggf. nochmals zu
Uberprifen.

IV. Weitergehende MalRnahmen

Mit der Umsetzung der o. g. Mallnahmen besteht die realistische Aussicht auf eine nach-
haltige Erweiterung der Ausbildungskapazitaten der Stadtverwaltung Oberhausen. Allerdings
reicht eine bloRe Erhéhung der Zahl der Ausbildungsplatze nicht aus, diese muss auch mit
der kontinuierlichen Steigerung der Einstellungszahlen im Ausbildungsbereich Schritt halten.

Auch fur den Fall, dass die Steigerung der Zahl der Ausbildungsplatze vorlaufig nicht ausre-
ichen sollte, um kunftige Ausbildungsbedarfe zu decken, wird dringend davon abgeraten,
Mitarbeitende zur Ausbildung junger Nachwuchskrafte zu verpflichten. Ausbildung bedeutet
nicht nur Wissensvermittlung, der Ausbilder bzw. die Ausbilderin hat darliiber hinaus einen
begleitenden, unterstitzenden und nicht zuletzt erzieherischen Auftrag. Diesem wird ein
Ausbilder bzw. eine Ausbilderin schwerlich gerecht werden konnen, der bzw. die entgegen
des eigenen Willens hierzu verpflichtet wird.

Anlage/n
Keine
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