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Zusammenfassung

Ausgangssituation

Angesichts der demographischen Entwicklung, die mit einem Wandel zu einem
Arbeitnehmer*innenmarkt verbunden ist, sehen sich auch die kommunalen Arbeitgeber
zunehmenden Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung und Personalbindung
ausgesetzt. Der LVR ist inzwischen zunehmend vom Fachkraftemangel in vielen
Berufsgruppen betroffen, es bestehen zurzeit bereits Probleme z.B. Pflegekréfte, Arzte,
Ingenieure, IT-Fachkrafte und auch Verwaltungskrafte fiir den gehobenen Dienst, um
beispielhaft nur einige Berufsgruppen aufzufiihren, in ausreichender Anzahl und
Qualitat zu rekrutieren.

Diese Situation wird sich in den ndchsten Jahren weiter verscharfen.

Daher ist es erforderlich, die Rahmenbedingungen im Hinblick auf die Aufbau-
/Ablauforganisation insbesondere vor dem Hintergrund des stetig steigenden
Personalbedarfs so zu optimieren, dass der LVR gegenliber anderen Arbeitgebern
konkurrenzfahig wird und im Idealfall durch optimierte Prozesse sowie zeitgemafBe
digitale Unterstitzung die Stellenbesetzungsverfahren schneller und transparenter
abwickeln kann und somit auch in der AuBenwirkung als potentieller attraktiver
Arbeitgeber wahrgenommen wird.

Einfiihrung eines zentralen Recruitingprozesses

Zum 01.10.2021 erfolgt die Einfuhrung eines zentralen Recruitingprozesses zundchst
fur die Piloten Dezernate 1 und 9 inklusive der AuBendienststellen.

Nach einer Testphase und einer Evaluation ist die Einflihrung flir die anderen Dezernate,
InfoKom und die Rheinischen Versorgungskassen geplant.

Der neue zentrale Recruiting-Prozess gilt somit flr alle LVR-Dezernate inkl.
AuBendienststellen, fir 04 und LVR-Infokom. Die (ibrigen wie Eigenbetriebe gefiihrten
Einrichtungen (LVR-Kliniken, LVR-HPHs, LVR-Jugendhilfe Rheinland) bearbeiten und
entscheiden die Aufgabenfelder des Personalmanagements eigenstandig und sind daher
ausgenommen.

Einfiihrung eines neuen Bewerbendenmanagementsystems

Parallel dazu wird ebenfalls zum 01.10.2021 ein neues
Bewerbendenmanagementsystem ,Beesite" der Firma Milch und Zucker zunachst flr
die Pilotbereiche Dezernate 1, 9 inklusive der AuBendienststellen sowie in der Klinik
Viersen eingeflihrt. Der Rollout fiir die anderen Dezernate, InfoKom, die Rheinischen
Versorgungskassen und alle Einrichtungen des Dezernates 8 erfolgt sukzessive.

Das IT-Verfahren wird fir den gesamten LVR inkl. aller wie Eigenbetriebe gefiihrten
Einrichtungen in unterschiedlicher Auspréagung eingesetzt.




Begriindung der Vorlage Nr. 15/528:

Einfiihrung eines zentralen Recruitingprozesses in den Dezernaten 0-9,
InfoKom, den Rheinischen Versorgungskassen und eines neuen digitalen
Bewerbendenmanagementsystems im LVR

1. Ausgangssituation

Angesichts der demographischen Entwicklung, die mit einem Wandel zu einem
Arbeitnehmer*innenmarkt verbunden ist, sehen sich auch die kommunalen Arbeitgeber
zunehmenden Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung und Personalbindung
ausgesetzt. Hinzu kommt, dass auch zwischen Arbeitgebern der 6ffentlichen Hand der
Konkurrenzdruck steigt, der noch durch Vergitungsdivergenzen, insbesondere im
Verhaltnis zur Bundesverwaltung, verstarkt wird. Die Anforderungen an die
Personalgewinnung sind daraus resultierend im letzten Jahrzehnt drastisch gestiegen.
Der LVR ist inzwischen zunehmend vom Fachkraftemangel in vielen Berufsgruppen
betroffen, es bestehen zurzeit bereits Probleme, z.B. Pflegekrafte, arztliches Personal,
Ingenieur*innen, IT-Fachkrafte und auch Verwaltungskrdfte flr den gehobenen Dienst,
um beispielhaft nur einige Berufsgruppen aufzufiihren, in ausreichender Anzahl und
Qualitat zu rekrutieren.

Diese Situation wird sich in den ndchsten Jahren weiter verscharfen.

Daher ist es erforderlich, die Rahmenbedingungen im Hinblick auf die Aufbau-
/Ablauforganisation insbesondere vor dem Hintergrund des stetig steigenden
Personalbedarfs so zu optimieren, dass der LVR gegenlber anderen Arbeitgebern
konkurrenzfdéhig ist und im Idealfall durch optimierte Prozesse sowie zeitgemaBe
digitale Unterstitzung die Stellenbesetzungsverfahren schneller und transparenter
abwickeln kann und somit auch in der AuBenwirkung als potentieller attraktiver
Arbeitgeber wahrgenommen wird.

2. Schwachstellen des derzeitigen Stellenbesetzungsprozesses und des
IT-Systems

Der bisherige Stellenbesetzungsprozess ist gepragt von einer Vielzahl von
Schnittstellen zwischen den Geschaftsleitungen, den Fuhrungskraften der LVR-
Dezernate als Personalentscheidern und verschiedenen Stellen des LVR-Fachbereichs
Personal und Organisation (Personalsachbearbeiter*innen, Stellenausschreibungsbiiro
etc.). Einander nachgelagerte Prozessschritte flihren zu langen Bearbeitungszeiten und
Doppelprifungen.

Aufgrund der Vielzahl der derzeit beteiligten Akteure und der aktuell bestehenden
Doppelprifungen (Inhalte der Stellenausschreibung, Vorliegen der konstitutiven
Voraussetzungen, RechtmaBigkeit des Besetzungsvermerks) in den Fachdezernaten
sowie im LVR-Fachbereich 12 verlauft der Prozess zu langsam.

Im Ist-Prozess wird heute ein nicht mehr den Anforderungen entsprechendes E-
Recruiting-Verfahren eingesetzt, das viele manuelle Schritte erfordert und nur
Teilbereiche des gesamten Stellenbesetzungsprozesses abbilden kann. Dadurch gibt es
eine Vielzahl von Medienbriichen zu anderen IT-Programmen und keinen einheitlichen
ganzheitlichen Workflow innerhalb eines Systems. Schnittstellen zu anderen IT-



Systemen sind kaum vorhanden. Die manuellen Schritte sind naturgemaf
zeitaufwandig (z. B. Terminabstimmung mit den Bewerbenden, manuelle Aufnahme
aller Bewerbenden in eine Excel-Tabelle). Das derzeit nur in Teilbereichen des LVR
eingesetzte Bewerbendenmanagementsystem wird den heutigen Anforderungen nicht
mehr gerecht und ist fir einen Einsatz im gesamten LVR nicht geeignet.

Bedingt durch die lange Dauer der Stellenbesetzungsverfahren orientieren die
Bewerbenden sich oftmals vor Vertragsabschluss anderweitig.

Die verschiedenen Ansprechpersonen innerhalb des LVR (Stellenausschreibungsbiiro,
Geschaftsleitung, personalfiihrende Stellen in den AuBendienststellen, Fihrungskrafte,
Personalsachbearbeitung) fihren fir die Bewerbenden zu Intransparenz. Haufig
wenden sich Bewerbende an eine der o0.g. Personengruppen und mussen erst an die
zustdndige Ansprechperson weitergeleitet werden. Derzeit gibt es keine einheitliche
Ansprechperson, an die die Bewerbenden sich mit sé&mtlichen Fragen zum
Stellenbesetzungsverfahren wenden kénnen.

Die Teilbereiche des Recruiting-Prozesses werden durch verschiedene Personen
begleitet. Laut aktuellen HR-Studien ist aber eine bewerberfreundliche Prasenz des
Arbeitgebers flir die Bewerbenden wichtig (,,one face to the candidate"). Dies soll den
Kontakt erleichtern, Vertrauen stdrken und eine erste positive Erfahrung mit dem
neuen Arbeitgeber schaffen. Der aktuelle Ist-Prozess kann diese Anforderung nicht
erflllen.

Durch die bisher in den Fachdezernaten und AuBendienststellen dezentral
vorgenommene Vorauswahl der Bewerbungen findet keine einheitliche Bearbeitung
statt. Lediglich diejenigen Bewerbungen der Bewerbenden, die die Flhrungskrafte
einladen mochten, werden durch den Fachbereich Personal und Organisation im
Hinblick auf die RechtmaBigkeit des Verfahrens qualitatssichernd geprift. Es findet
keine Prifung dahingehend statt, ob die Ubrigen Bewerbenden ggf. auch die
konstitutiven Voraussetzungen erfillen und im Rahmen der Bestenauslese gemaB Art.
33 Abs. 2 GG im Auswahlverfahren weiterhin beriicksichtigt werden missten.
Gleichzeitig verursachen die bestehenden Doppelprifungen Reibungsverluste und
fihren zu einer verlangerten Laufzeit der Stellenbesetzungsverfahren. Dies wird durch
immer wiederkehrende ,Schleifen® zwischen dem Fachbereich Personal und
Organisation und den Fachdezernaten weiter verstarkt. Auch die Dokumentation der
getroffenen Personalauswahl erfolgt nicht einheitlich und erflllt somit oft nicht den von
den Gerichten geforderten Standard im Klagefall.

. Warum ist eine Recruiting-Prozessoptimierung erforderlich?

Der Prozess der Personalbeschaffung besteht in seiner bisherigen Form seit sehr vielen
Jahren nahezu unverandert und wurde in der Vergangenheit nur punktuell angepasst.
Aufgrund der Vielzahl der beteiligten Akteure und der aktuell bestehenden
Doppelprifungen in den Fachdezernaten und AuBendienststellen sowie im LVR-
Fachbereich 12 verlauft der Prozess verhaltnismaBig langsam. ErfahrungsgemanB liegt
die Laufzeit derzeit zwischen 6 und 8 Monaten (bei Ausschussbeteiligung bei externen
Einstellungen in Einzelféllen auch langer). Dies fuhrt mitunter dazu, dass gut geeignete
Bewerbende bereits die Zusage bei einem anderen Arbeitgeber erhalten und im
laufenden Verfahren ihre Bewerbung beim LVR zurlickziehen.



Die fachlichen Anforderungen an die Personalbeschaffung sind in den vergangenen
Jahren kontinuierlich gestiegen. Die durch die Rechtsprechung entwickelten Grundsatze
zur Bestenauslese gemaB Art. 33 Abs. 2 GG erfordern neben der gezielten Formulierung
von Anforderungsprofilen und Stellenausschreibungen eine prazise sachliche Abwagung
aller entscheidungsrelevanten Kriterien sowie eine nachvollziehbare Dokumentation der
Auswahlentscheidung. Die stetig wachsende Zahl an Studiengdangen fihrt zu einem
hohen Prifaufwand bei der Auswertung von Bewerbungsunterlagen. Zur Beurteilung
der unterschiedlichen Qualifikationen ist eine dezidierte Fachexpertise in diesem
Bereich erforderlich. Eine solche Fachexpertise an mehreren dezentralen Stellen
vorzuhalten, ist nicht leistbar und somit nicht zielfihrend.

Durch den demographischen Wandel und die hohe Personalfluktuation sind Stellen
heute o6fter nachzubesetzen als noch in der Vergangenheit. Daher ist es im Sinne der
Personalgewinnung  erforderlich, den bestehenden Recruiting-Prozess  zu
modernisieren, um die Verfahren zu beschleunigen, potenzielle Fehlerquellen zu
beseitigen und ein einheitliches, rechtssicheres Stellenbesetzungsverfahren
sicherzustellen. Durch den Wegfall von Doppelprifungen kénnen die Verfahren verkiirzt
werden. Die Entscheidung Uber die Personalauswahl wird dabei nattrlich weiterhin in
den Fachdezernaten angesiedelt sein.

Durch die Neuausrichtung des Recruitings entstehen Synergieeffekte, die die
erforderliche Modernisierung der Personalbeschaffung weiter unterstiitzen und zu einer
erfolgreichen Personalgewinnung beitragen. Auch die Rechnungsprifung hat in ihrer
Prifung des Geschaftsprozesses zum Stellenbesetzungsverfahren im LVR (Stand:
08/2018) vor dem Hintergrund der derzeit bestehenden Risiken und der langen
Verfahrensdauern die beabsichtigte Neuausrichtung und die Einflihrung eines zentralen
Recruitingprozesses begriiBt.

. Modernisierung der Personalakquise im LVR
4.1 Einfiihrung eines zentralen Recruitingprozesses

Um den o.g. Anforderungen gerecht zu werden, modernisiert der Fachbereich Personal
und Organisation in mehreren Schritten sein Personalwesen sukzessive.

Im Bereich der Personalakquise erfolgt nach Einfihrung eines
Mitarbeitendenempfehlungsprogramms ,Firstbird® im Dezember 2019 nun zum
01.10.2021 die Einflihrung eines zentralen Recruitingprozesses zunachst flr die Piloten
Dezernate 1 und 9 inklusive der AuBendienststellen.

Gemeinsam mit den Geschaéftsleitungen der Dezernate 0-9, InfoKom, den Rheinischen
Versorgungskassen und dem Fachbereich Personal und Organisation wurde ein
zentraler, zukunftsweisender Recruitingprozess entwickelt.

In enger Abstimmung mit den Geschaftsleitungen als Vertreter der LVR-Dezernate
wurde zudem eine Pilotierung mit den Piloten Dezernat 1 und 9 inklusive der
AuBendienststellen festgelegt.

Die Wahl der Piloten erfolgte gezielt. Das Dezernat 1 wurde als Pilot ausgewahlt, da es
einen relativ kleinen Bereich umfasst und so erste auftretende Probleme intern gel6st
werden kdnnen, ohne dass die anderen Dezernate und Dienststellen durch die
Auswirkungen belastet werden.



Das Dezernat 9 mit AuBendienststellen wurde ausgewahlt, um zu testen, ob sowohl der
neue Recruitingprozess als auch das neue IT-Verfahren sich fiir Bereiche mit
AuBendienststellen eignen.

Nach einer Testphase und einer Evaluation ist die Einfihrung fiir die anderen
Dezernate, InfoKom und die Rheinischen Versorgungskassen geplant.

Der neue zentrale Recruiting-Prozess gilt somit am Ende fir alle LVR-Dezernate inkl.
AuBendienststellen, fir 04 und LVR-Infokom. Die Uibrigen wie Eigenbetriebe gefiihrten
Einrichtungen (LVR-Kliniken, LVR-HPHs, LVR-Jugendhilfe Rheinland) bearbeiten und
entscheiden die Aufgabenfelder des Personalmanagements eigenstandig und sind
daher ausgenommen.

4.2 Was ist neu? Die Rolle des/der Recruiter*in

Das neue Recruiting wird strukturell und prozedural ganz wesentlich charakterisiert
durch die Einfihrung der Funktion der Recruiter*innen.

Die Recruiter*innen sind zentral im Fachbereich 12 in der Abteilung 12.10 -
Personalbeschaffung/Personalwirtschaft angesiedelt. Mit dem Aufbau der Einheit wurde
bereits im vergangenen Jahr begonnen. Die Recruiter*innen sind die zentralen,
kompetenten Ansprechpersonen flr das Fachdezernat beim
Stellenbesetzungsverfahren. Sie unterstliitzen das Fachdezernat im Rahmen einer
Dienstleistung beim gesamten Recruitingprozess.

Die Recruiter*innen agieren - in Anlehnung an Prozesse bei externen
Personalberatungsfirmen - ahnlich Projektleitern (,Projekt Besetzung Stelle xy") und
erstellen, nach einem Auftaktgesprach mit der jeweiligen Fuhrungskraft, eine
Zeitplanung fir den Besetzungsprozess und steuern diesen verantwortlich Uber alle
Prozessschritte hinweg. Sie ermitteln gemeinsam mit der zustéandigen Flhrungskraft,
gegebenenfalls unter Beteiligung der Geschaftsleitung/personalfiihrenden Stelle des
Fachdezernats, das Anforderungsprofil und bereiten die Stellenausschreibung vor. Die
abschlieBende Entscheidung Uber den fachlichen Inhalt der Stellenausschreibung trifft,
im Rahmen der rechtlichen Mdéglichkeiten, wie bisher auch, das Fachdezernat.

Die Recruiter*innen sind wdahrend des gesamten Stellenbesetzungsprozesses auch die
zentralen Ansprechpersonen flir die Bewerber*innen. Die Recruiter*innen halten in
allen Phasen des Stellenbesetzungsprozesses den unmittelbaren Kontakt mit den
Bewerbenden aufrecht und sind damit dessen erste Ansprechperson fir alle Fragen.
Die Recruiter*innen vermitteln der/dem Bewerber*in bei Fachfragen die kompetente
Ansprechperson aus dem Fachdezernat. Sie kimmern sich um die Einleitung der
personalrechtlichen Mitbestimmungsverfahren fir die Stellenausschreibung. Sie
verodffentlichen die Stellenausschreibung in Abstimmung mit dem Fachdezernat in den
entsprechenden Kanalen.

Sie erstellen die Bewerbendenmatrix (vergleichende Ubersicht) fiir das Fachdezernat
zukunftig technisch unterstitzt und prifen die konstitutiven Voraussetzungen der
Bewerbenden. Die Recruiter*innen kennzeichnen die Bewerbenden, die die
konstitutiven Voraussetzungen erflillen. Sofern gewlinscht, schlagen sie den
Personalentscheidern ein Ranking fir die Einladung zum weiteren Auswahlverfahren



vor. Das Fachdezernat entscheidet final, wie bisher, welche Bewerbenden zu einem
Auswahlverfahren eingeladen werden.

Die Recruiter*innen laden die vom Fachdezernat ausgewahlten Kandidatinnen und
Kandidaten zum Auswahlverfahren ein. Das Auswahlverfahren wird inhaltlich (Art und
Ablauf, Frage- und Bewertungsbdégen) und organisatorisch (Terminvorgabe,
Raumplanung, Bewirtung) weiterhin vom Fachdezernat organisiert und konzipiert. Auf
Wunsch des Fachdezernats kann der Recruiter/die Recruiterin diesen Prozess jedoch
unterstlitzen, z. B. beraten die Recruiter*innen zu Fragen fir besondere Berufsgruppen
bzw. stellen den Kontakt zum Institut fiir Training, Beratung und Entwicklung her, wenn
dieses eine Moderation oder sonstige Vorbereitung des Auswahlinterviews Gbernehmen
soll.

Die Recruiter*innen nehmen am Auswahlverfahren des Fachdezernats teil. Das
Fachdezernat trifft aber, wie bisher auch, die Entscheidung lGber die Personalauswabhl.
Die Recruiter*innen erstellen den zur rechtlichen Dokumentation zwingend
notwendigen Besetzungsvermerk und senden diesen dem Fachdezernat zur Ergénzung
und Qualitatssicherung zu. Das Fachdezernat gibt den Besetzungsvermerk frei. Die
Recruiter*innen veranlassen die Einleitung des Mitbestimmungsverfahrens und den
Versand von Absagen an die unterlegenen Bewerbenden. Etwaige Beschwerden werden
unmittelbar durch die Recruiter*innen beantwortet.

Die Recruiter*innen verfassen die schriftliche Einstellungszusage und lGbergeben den
neuen Personalfall an die Personalsachbearbeitung zur Bestandsverwaltung. Dort findet
die Dienstaufnahme inkl. Vertragsunterzeichnung statt. Bei AuBendienststellen kann
die Dienstaufnahme weiterhin dezentral erfolgen. Das Onboarding findet im
Fachdezernat statt.

Die Recruiter*innen initiieren zuklinftig aktive Personalakquise des Arbeitgebers (active
sourcing = gezielte Ansprache von Kandidat*innen) fir alle Berufsfelder,
schwerpunktmaBig aber zundchst flir Mangelberufe. Dazu werden zielgruppenorientiert
Social Media -Kandle wie Xing, LinkedIn oder Instagram genutzt, da dort
Direktansprachen ohne weiteres mdglich sind. Gleiche Moglichkeiten bieten
Karrieretage, Messen, Absolventenveranstaltungen u.a. an Hochschulen usw. um
geeignetes Personal zu finden, mdogliche Interessenten anzusprechen, spatere
Absolventen fur den LVR zu begeistern. Daneben wird das sog. E-Recruiting Uber die
bekannten Internetportale wie Stepstone, Indeed etc. ebenso betrieben wie in
besonderen Fallen auch das klassische Recruiting Uber Printmedien.

4.3 Was kann durch den neuen zentralen Recruitingprozess erreicht
werden?

Durch den optimierten Recruiting-Prozess soll die Personalgewinnung beim LVR
schneller und effizienter werden, insbesondere soll die Laufzeit von
Stellenbesetzungsverfahren (Recruitingverfahren) verklrzt werden. Durch die
vollsténdige Begleitung des Recruiting-Prozesses vom Start bis zum Ende durch die
Recruiter*innen gibt es eine einheitliche Ansprechperson, die den Fortgang des
Recruiting-Verfahrens im Sinne einer Projektleitung plant und steuert. Dies beinhaltet



neben einer zielgruppenorientierten Bewerbendenansprache auch eine durchgdngige
Betreuung der Bewerbenden durch eine Person.

Doppelarbeiten und -prifungen werden abgestellt, wodurch der Prozess kiirzer wird
und schneller zum Abschluss fiihrt. Durch die zentrale Blindelung von Fachexpertise
u.a. auf den Gebieten der Ausbildungs- und Studienabschlliisse wird eine effiziente,
rechtssichere und einheitliche Handhabung sichergestellt. Durch die zentrale Prifung
aller Bewerbungsunterlagen werden Standards hergestellt und eingehalten. Hierdurch
wird dem Gleichbehandlungsgrundsatz Rechnung getragen. Den Fachdezernaten wird
als Servicedienstleistung mitgeteilt, welche Bewerbenden die konstitutiven
Voraussetzungen erfillen. Die Entscheidung Uber die Personalauswahl findet weiterhin
im Fachdezernat statt. Die Anfertigung des Besetzungsvorschlags erfolgt durch die
Recruiter*innen; hierdurch werden die Anforderungen an die Dokumentation der
Auswahlentscheidung nach den MaBstéaben des Art. 33 Abs. 2 GG standardisiert und
erflllt. Fragen und Winsche seitens des Fachdezernats kdénnen ebenso schnell und
effizient beantwortet werden wie die der Bewerbenden.

4.4 Einfiihrung eines neuen Bewerbendenmanagementsystems

Parallel dazu wird ebenfalls zum 01.10.2021 ein neues
Bewerbendenmanagementsystem , Beesite™ der Firma Milch und Zucker zunachst fir
die Pilotbereiche Dezernate 1, 9 inklusive der AuBendienststellen sowie in der Klinik
Viersen eingeflihrt. Der Rollout fiir die anderen Dezernate, InfoKom, die Rheinischen
Versorgungskassen und alle Einrichtungen des Dezernates 8 erfolgt sukzessive.

Das IT-Verfahren wird flir den gesamten LVR inkl. aller wie Eigenbetriebe gefiihrten
Einrichtungen in unterschiedlicher Auspragung eingesetzt.

Das Projekt ,EinfiUhrung eines neuen digitalen Bewerbendenmanagementsystems" ist
ein Kooperationsprojekt der Dezernate 8 und 1 unter der Federfihrung des
Fachbereichs Personal und Organisation. Ziel dieses Projekts ist der Einsatz eines
zeitgemaBen, einheitlichen, transparenten, digitalen
Bewerbendenmanagementsystems fir alle Bereiche und Einrichtungen des LVR, das in
der Ausgestaltung gezielt die Bedilrfnisse der einzelnen Bereiche und der Bewerbenden
beriicksichtigt. Dabei soll das neue IT-Verfahren den optimierten Recruitingprozess
weiter automatisieren und untersttlitzen.

Vorteile des neuen Bewerbendenmanagementsystems sind:

e Das IT-System wurde , passgenau” durch individuelle Workflows an die individuellen
Bedarfe der nutzenden Bereiche (Fachbereich Personal und Organisation, Kliniken,
Heilpadagogische Netze) angepasst und unterstitzt somit den Recruitingprozess
der unterschiedlichen Bereiche bestméglich und fihrt damit zu optimierten
Arbeitsablaufen fir alle am Stellenbesetzungsprozess beteiligten Stellen.

e Es erfolgt eine standardisierte Abstimmung von Stellenausschreibungen innerhalb
des neuen Systems mit einsehbarer Historie, dabei gibt es kaum Medienbriiche.

e Durch eine optimierte Veroéffentlichung von Stellenausschreibungen durch
Schnittstellen zu externen Portalen (z. B. Interamt, Stepstone, Agentur fiir Arbeit,



Xing) werden die Stellenausschreibungen automatisiert und zeitndher
veroffentlicht.

e Passgenau konfigurierte  Cockpits mit einem jederzeit einsehbaren
Bearbeitungsstand unterstiitzen alle Beteiligten bei den einzelnen Schritten der
Personalauswahl.

e Das System bietet umfangreiche Auswertungsmaglichkeiten.

e Das System ist leicht zu bedienen.

e Bewerbungen werden durch verschiedene Statussetzungen prozessiert
u.a. von ,neu" Uber ,formal geeignet" oder ,formal nicht geeignet" sowie , Einladung
gewinscht" oder ,Einladung nicht gewinscht" bis hin zu ,zur Besetzung
vorgesehen™ und ,,zur Absage vorgesehen®.

e Die Auswahlmatrix wird maschinell erstellt. Das manuelle Erfassen der
Bewerbungen entfallt.

e Termine flr Vorstellungsgesprache kénnen durch die Bewerbenden digital gebucht
werden. Umstandliche schriftliche und telefonische Terminvereinbarungen entfallen
somit.

e Das neue IT-Verfahren schafft fliir alle Beteiligten maximale Transparenz, da jeder
Prozessschritt im System fir alle sichtbar ist. Viele Nachfragen entfallen somit.
Durch die standardisierten Prozesse wird die Rechtssicherheit erhéht.

e Da der gesamte Stellenbesetzungsprozess in einem Workflow abgebildet wird, fihrt
dies zu einer erhdhten Reaktionsgeschwindigkeit und zu zeitlich gestrafften
Ablaufen und damit zu schnelleren Stellenbesetzungsverfahren.

5. Ausblick

Folgende weitere MaBnahmen im Rahmen der Modernisierung der Personalakquise sind
federfihrend durch den Fachbereich Personal und Organisation geplant bzw. weiter in
Bearbeitung:

e die Einflhrung einer neuen Arbeitgebermarke,

¢ die Implementierung eines digitalen Karriereportals,

e Stellenausschreibungen mit nheuem Layout,

e die Entwicklung eines Personalmarketingkonzepts,

o die Gestaltung der Prasenz des LVR auf Arbeitgeberbewertungsplattformen wie z.B.
Kununu und auf Social-Media-Plattformen wie Xing, LinkedIn u.a.,

e aktive Personalakquise (active sourcing)

6. Vorschlag zur Kenntnisnahme
Die Einfihrung des zentralen Recruitingprozesses in den Dezernaten 0-9 inkl.
AuBendienststellen, InfoKom und den Rheinischen Versorgungskassen sowie die
Einfihrung eines neuen, zeitgemaBen Bewerbendenmanagementsystems im gesamten
LVR werden gemaB Vorlage Nr. 15/528 zur Kenntnis genommen.

In Vertretung

Limbach
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