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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die 6ffentliche Verwaltung und somit auch die Stadtverwaltung Geilenkirchen mussen flexibel
auf sich stetig verandernde gesellschaftliche Anforderungen und Erwartungen reagieren, um
handlungsfahig zu sein und zu bleiben. Die wichtigste Ressource sind dabei die Mitarbeiten-
den unserer schénen Stadt, weil sie die Dienstleistungen flr die Blrgerinnen und Blrger er-
bringen und die Stadt nach aullen reprdsentieren.

,Mitarbeiter konnen alles: wenn man sie weiterbildet, wenn man ihnen Werkzeuge gibt, vor
allem aber, wenn man es ihnen zutraut.” Getreu diesem Ausspruch des Managers Hans-Olaf
Henkel mochte die Stadtverwaltung Geilenkirchen ihre Mitarbeitenden bei der Wahrneh-
mung ihrer Aufgaben unterstitzen und fordern, indem die Mitarbeitenden die Moglichkeit
zur Weiterentwicklung ihrer Fertigkeiten erhalten. Wir haben vollstes Vertrauen in die Kennt-
nisse und Fertigkeiten der stidtischen Mitarbeitenden und trauen ihnen auch die Ubernahme
neuer Aufgaben zu. Daher unterstlitzen wir Personalentwicklung bei der Stadtverwaltung
Geilenkirchen ausdricklich.

Personalentwicklung umfasst die Bildung sowie im weiteren Sinn die Férderung und im wei-
testen Sinn die Organisationsentwicklung. Diese Bereiche der Personalentwicklung werden in
der Abbildung auf Seite 5 dieses Konzepts dargestellt.

Das hier vorliegende Personalentwicklungskonzept gilt fir den Zeitraum 2018 bis 2020 und
dient als Orientierung flr die Verwaltung und alle Mitarbeitenden. Besondere Zielgruppen
und Schwerpunktthemen, die bei Personalentwicklung beachtet werden mussen, sind in die-
sem Personalentwicklungskonzept aufgefiihrt. Auch wenn Zielgruppen und Schwerpunktthe-
men fir Personalentwicklung festgelegt wurden, méchten wir klarstellen, dass das hier vorlie-
gende Personalentwicklungskonzept fir alle Mitarbeitenden der Stadtverwaltung Geilenkir-
chen gilt.
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Durch Engagement im Bereich Personalentwicklung mochten wir erreichen, dass die Stadt-
verwaltung Geilenkirchen auch kiinftig neue Herausforderungen meistern kann, handlungsfa-
hig bleibt und fir alle aktuellen und zukiinftigen neuen Mitarbeitenden ein attraktiver Arbeit-

geber ist.

Mit freundlichen GrifSen

/C{?Q?ff s

Georg Schmitz
Blrgermeister

Cheddia Peltzer
Personalratsvorsitzende

Dot

Monika Savelsberg
Gleichstellungsbeauftragte

Wilfried Oeben
Vertreter der schwerbehinderten und ihnen gleichgestellten Mitarbeitenden

e
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Abbildung 1: Bereiche der Personalentwicklung
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1. Leitsdtze der Personalentwicklung in der Stadt Geilenkirchen

Die Verwaltung hat den Auftrag die Personalentwicklung ihrer Mitarbeitenden zu férdern.
Hierzu setzt sich der Verwaltungsvorstand nachfolgende Ziele und handelt u. a. nach den Leit-
satzen:

e Die Aufgabe Personalentwicklung wird langfristig und systematisch wahrgenommen.

e Die Stadtverwaltung setzt sich mit kiinftigen Entwicklungen und Erfordernissen im Perso-
nalbereich auseinander, die sich aus der Mitarbeiterstruktur sowie demografischen und
sonstigen Ubergreifenden Entwicklungen ergeben und zeigt Losungsansatze auf.

e Personalentwicklung ist in den organisatorischen Verdnderungsprozess eingebettet und
wird im Zusammenhang mit eingeleiteten und beabsichtigten Prozessen der Organisati-
onsentwicklung geplant und durchgefiihrt. Zur erfolgreichen Umsetzung von Veranderun-
gen reicht es nicht, allein die Strukturen zu verandern, sondern auch Einstellungen und
Verhaltensweisen der Organisationsmitglieder miissen sich anpassen.

e Alle Mitarbeitenden der Stadtverwaltung werden betrachtet.

e Durch systematische Weiterqualifizierung der Mitarbeitenden wird ein Beitrag zur Verbes-
serung ihrer individuellen Entwicklungschancen geleistet. Lebenslanges Lernen ist eigen-
verantwortliche Pflicht aller Mitarbeitenden.

e Die Eigeninitiative und Eigenverantwortung aller Mitarbeitenden wird gefordert und ge-
fordert.

e Transparente Entscheidungen, Vertrauen und Information sowie ergebnisorientierte
Kommunikation sind pragend.

e Nachwuchskrafteausbildung ist besonders wichtig, da die Mitarbeiterstruktur dadurch
nachhaltig gepragt wird.

e Neue Mitarbeitende sowie Rickkehrende werden sozial integriert und gezielt eingearbei-
tet.

e Es handelt sich um eine dauerhaft auszufihrende Aufgabe, die stindig evaluiert werden
muss. Durch Controlling sollen Transparenz der Personalentwicklungsaktivitaten erreicht
sowie die Umsetzung dieser Aktivitaten sichergestellt werden. Die verantwortlichen Stellen
sollen bei der Wahrnehmung der Steuerungsaufgabe unterstitzt werden.

o e e
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2. Ausgangslage

Nachfolgend werden die gesetzlichen Grundlagen sowie organisatorischen und strukturellen
Gegebenheiten dargestellt, die bei Personalentwicklung in der Stadtverwaltung Geilenkirchen
beachtet werden mussen.

2.1 Rechtsgrundlagen

Die Pflicht zur Erstellung eines Personalentwicklungskonzepts ist in § 42 Abs. 4 Landesbeam-
tengesetz Nordrhein-Westfalen (LBG NRW) verankert. Nahere Anforderungen an Personal-
entwicklungskonzepte sowie FortbildungsmaRnahmen kénnen nach § 42 Abs. 5 LBG NRW die
Laufbahnverordnungen regeln.

Eine entsprechende Regelung wurde flr das Land NRW in § 17 der Laufbahnverordnung NRW
(LVO NRW) getroffen. Die dienstliche Fortbildung ist nach § 17 Abs. 1 LVO NRW zu férdern.
Alle MaRnahmen sollen auf Erhaltung und Fortentwicklung von Fach-, Methoden- und Sozial-
kompetenzen und insbesondere der Genderkompetenz und der interkulturellen Kompetenz
abzielen. Bei Erstellung von Personalentwicklungskonzepten ist gemaR § 17 Abs. 4 LVO NRW
den Zielen der Frauenférderung entsprechend der Gleichstellungspléne sowie den Belangen
schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter Menschen Rechnung zu tragen. Generell sollen
Kenntnisse und Fertigkeiten sowie Leistungs- und Lernpotenzial mit den Anforderungen und
Bedarfen der Verwaltung in Einklang gebracht werden. Familienpflichten und Teilzeitbeschéaf-
tigungen sollen bei Personalentwicklung bertcksichtigt werden. Mitarbeitende, die nach lan-
gerer Abwesenheit zuriickkehren, sollen bei der Aufnahme ihrer Tatigkeit unterstitzt werden.

Zwar ergibt sich eine gesetzliche Pflicht zur Erstellung von Personalentwicklungskonzepten
lediglich fir verbeamtete Personen, jedoch gilt das vorliegende Personalentwicklungskonzept
der Stadtverwaltung Geilenkirchen fiir alle Mitarbeitende, d. h. sowohl fir verbeamtetes Per-
sonal als auch fur tariflich Beschaftigte.

e ey
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2.2 Organigramm
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Abbildung 2: Organisationsplan der Stadtverwaltung Geilenkirchen
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2.3 Altersstruktur des Personals

Altersbaum der Stadtverwaltung Geilenkirchen

inkl. Anwarter/innen und Auszubildende)

(Alter zum 31.12.2017, aktive Mitarbeitende vom 30.06.2017
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Abbildung 3: Altersverteilung aller aktiven Mitarbeitenden
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Altersbaum der Stadtverwaltung Geilenkirchen nach Geschlecht
(Alter zum 31.12.2017, aktive Mitarbeitende vom 30.06.2017
inkl. Anwérter/innen und Auszubildende)

Alter
S
No

H Manner

O Frauen

23

22 L0

21
20
19

15 10 5 0 5 10 15
Anzahl Mitarbeitende

Abbildung 4: Altersverteilung aller aktiven Mitarbeitenden nach Geschlecht
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Altersbaum der Stadtverwaltung Geilenkirchen
nach verbeamteten Personen und Beschaftigten
(Alter zum 31.12.2017, aktive Mitarbeitende vom 30.06.2017
inkl. Anwarter/innen und Auszubildenden)

Alter
S
()}

B verbeamtete Personen

£1Beschéftigte

5 0 5 10 15
Anzahl Mitarbeitende

Abbildung 5: Altersverteilung aller aktiven Mitarbeitenden nach verbeamteten Personen und
Beschaftigten
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Das Durchschnittsalter des Personals der Stadt Geilenkirchen liegt bei 45 Jahren und ist iden-
tisch mit dem im Frauenfoérderplan des Jahres 2010 festgehaltenen Durchschnittsalter. Laut
Statistischem Bundesamt waren im Jahr 2015 die Erwerbstatigen durchschnittlich 43 Jahre
alt. Der Altersdurchschnitt in der Stadtverwaltung Geilenkirchen ist somit héher als der Al-
tersdurchschnitt aller Erwerbstatigen.

Positiv ist, dass der Altersdurchschnitt im Vergleich zum Jahr 2010 nicht angestiegen ist. Dies
ist u. a. auf die verstarkte Ausbildung von Nachwuchskraften zurlickzufiihren. Neues Personal
muss eingearbeitet und das Erfahrungswissen ausscheidender Krafte muss gesichert und wei-
tergegeben werden. Dies gilt insbesondere fur die Zukunft, da 73 Mitarbeitende alter als
55 Jahre sind und sich somit je nach Renten- bzw. Pensionsbeginn in den letzten etwa zehn
Jahren ihres Erwerbslebens befinden. Demgegentiber gibt es in der Stadtverwaltung 42 Mit-
arbeitende mit einem Alter von unter 30 Jahren. Diese Unterschiede in der Anzahl Alterer und
Jungerer zeigen, dass auch kinftig verstarkt Nachwuchskrafte ausgebildet werden mussen,
um die durch ausscheidendes Personal entstehende Licke zu schlieRen.

Betrachtet man die Altersverteilung nach Geschlecht, so fallt auf, dass die Mitarbeiterinnen
mit 42 Jahren ein niedrigeres Durchschnittsalter haben als die Mitarbeiter, die im Durch-
schnitt 49 Jahre sind.

Das Durchschnittsalter von sowohl verbeamteten Personen als auch tariflich Beschaftigten
liegt bei 45 Jahren und weicht somit nicht vom gesamten Altersdurchschnitt ab.
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2.4 Qualifikationsstruktur und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppenverteilung

Anzahl der Mitarbeitenden nach Qualifikationsstufe (Q)

(Stand 30.06.2017)
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Anzahl Mitarbeitende

Abbildung 6: Anzahl der Mitarbeitenden nach Qualifikationsstufe

In Abbildung 6 und den folgenden Abbildungen werden die Qualifikationsstufen Q 1, Q 2, Q3
und Q 4 folgendermalien definiert:

- Q1 =Amtergruppe der Laufbahngruppe 1, 1. Einstiegsamt A 1-4 / EG 1-4 / EG 3 SuE

- Q2 =Amtergruppe der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt A 6-9 / EG 5-8 / EG 8a SuE

- Q3= Amtergruppe der Laufbahngruppe 2.,1.Einstiegsamt A 9-13/EG 9-12/EG 11-17 SuE

- Q4 = Amtergruppe der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt A 13-16, B 4

Nicht bertcksichtigt wurden:

- Mitarbeitende, die sich am 30.06.2017 in der Ruhephase der Altersteilzeit befanden
(3 Personen)

- Mitarbeitende, die am 30.06.2017 im Beamtenverhéltnis auf Widerruf als Anwarter/innen
fur die Amtergruppe der 2. Laufbahngruppe, 1. Einstiegsamt eingestellt waren (4 Personen)

- Mitarbeitende, die sich am 30.06.2017 in einer Ausbildung zur/zum Verwaltungsfachange-
stellten oder als Fachinformatiker befanden (3 Personen)

- Mitarbeitende, die am 30.06.2017 ein Berufspraktikum in den stadtischen Kindergarten
absolvierten (3 Personen)

Die meisten Mitarbeitenden der Stadt Geilenkirchen befinden sich in der Qualifikationsstu-
fe 2. In der Qualifikationsstufe 4 befinden sich die wenigsten Personen; dies sind ausschliel3-
lich Fihrungskrafte.
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Qualifikationsstufenverteilung (Q) nach Geschlecht (Stand 30.06.2017)
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Abbildung 7: Qualifikationsstufenverteilung nach Geschlecht

In den Qualifikationsstufen Q 1 bis Q 3 gibt es mehr Frauen als Manner. Auffallig ist, dass sich
in der Qualifikationsstufe Q 4, in der sich ausschlieBlich Fihrungskréfte befinden, keine Frau
befindet.

Besoldungsgruppenverteilung nach Geschlecht (Stand 30.06.2017)
B4 4]
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w w

B Manner
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B Frauen

15 10 5 0 5 10 15
Anzahl Mitarbeitende

Abbildung 8: Besoldungsgruppenverteilung nach Geschlecht

Betrachtet man die Besoldungsgruppen innerhalb eines Einstiegsamts einer Laufbahngruppe,
so ist erkennbar, dass sich in den Endgruppen eines Einstiegsamts einer Laufbahngruppe, z. B.
A 9 der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt oder A 13 der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt,
mehr Manner als Frauen befinden und sich mehr Frauen als Manner in den darunter liegen-

den Besoldungsgruppen eines Einstiegsamts einer Laufbahngruppe befinden. In Besoldungs-
ey
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gruppe A 13, Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und den dartiber angesiedelten Besoldungs-
gruppen befinden sich ausschlieRlich Manner.

Entgeltgruppenverteilung nach Geschlecht (Stand 30.06.2017)
EG 12 1
£G 11 B S|
EG 10 ¥7]
, EGO |
g EGS B 10
g ¥
E" EG7
2 EG6 @ Mdnner
£ EGS5
Y eG4 O Frauen
EG3
EG 2
EG1
50 30
Anzahl Mitarbeitende

Abbildung 9: Entgeltgruppenverteilung nach Geschlecht

In den Entgeltgruppen EG 1 bis EG 12 TVGD sind 71 Frauen und 90 Manner beschéftigt. Die
Gruppe, in der sich die meisten Frauen befinden, ist Entgeltgruppe 5. Die Entgeltgruppe, in
der sich die meisten Méanner befinden, ist Entgeltgruppe 6.

Sozial- und Erziehungsdienst (SuE) - Entgeltgruppenverteilung
nach Geschlecht (Stand 30.06.2017)

S17
S16
515
S14
S12
S11b
S8
S3

B Manner

B Frauen

Entgeltgruppe SuE

Anzahl Mitarbeitende

Abbildung 10: Entgeltgruppenverteilung im Sozial- und Erziehungsdienst nach Geschlecht

m
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Im Sozial- und Erziehungsdienst sind 57 Frauen beschéaftigt, von denen die meisten sich in
Entgeltgruppe S 8 befinden. Demgegenliber stehen insgesamt drei Ménner, von denen je-
weils einer sich in Entgeltgruppe S 11 b, S 12 und S 17 befindet. Die im Sozial- und Erzie-
hungsdienst beschéftigten Méanner sind somit hoher eingruppiert als die Mehrheit der im So-
zial- und Erziehungsdienst beschaftigten Frauen.

2.5 Entwicklung der Stellenanzahl

Entwicklung der Stellenanzahl laut Stellenplan
300

J IIZIE;I

250 -HIID 5 [N {7 5 [ [T 5 00— — A

200 )
M Nachwuchskrafte

B Sozial- und

150 Erziehungsdienst

E1Beschaftigte

100 @M verbeamtete Personen

50

2013 2014 2015 2016 2017

Abbildung 11: Entwicklung der Stellenanzahl im Zeitraum 2013 bis 2017

Die Stellenanzahl ist laut Stellenplan in den Jahren 2013 bis 2015 relativ konstant geblieben
und im Jahr 2016 und 2017 jeweils im Vergleich zum Vorjahr gestiegen. Steigerungen sind bei
den Beschéftigten und den Nachwuchskraften in den Jahren 2016 und 2017 sowie im Sozial-
und Erziehungsdienst im Jahr 2016 zu beobachten. Die Zahl der verbeamteten Krafte ist im
Zeitraum 2013 bis 2017 insgesamt betrachtet leicht rucklaufig.
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2.6 Entwicklung der Personalaufwendungen

Personalaufwendungen
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Abbildung 12: Entwicklung der Personalaufwendungen insgesamt und pro Stelle im Zeitraum
2013 bis 2017

Die Personalaufwendungen sind im Vergleich zum jeweiligen Vorjahr laut Ergebnissen der
Haushalte 2013 bis 2015 und Anséatzen der Haushalte 2016 und 2017 stetig gestiegen. Aus-
nahmen stellen das Ergebnis 2014 und der Ansatz 2016 dar, in denen eine leichte Verringe-
rung zu beobachten ist. Wenn man jedoch die Personalaufwendungen und die laut Stellen-
planen ausgewiesenen vollzeitverrechneten Stellen in Bezug zueinander setzt, so sind die Per-
sonalaufwendungen pro Stelle in den Ergebnissen der Haushalte 2013 bis 2015 nahezu kon-
stant geblieben. In den Ansédtzen 2016 und 2017 wird eine Verringerung der Personalaufwen-

dungen pro Stelle prognostiziert.

]
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2.7 Krankheitstage

Krankheitstage
(Kalendertage, inkl. Wochenenden und Feiertagen)
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Abbildung 13: Krankheitstage aller Mitarbeitenden und pro Stelle im Zeitraum 2014 bis 2016

Die Krankheitstage aller Mitarbeitenden insgesamt sind im Zeitraum 2014 bis 2015 angestie-
gen und waren im Jahr 2016 riicklaufig. Hierbei muss jedoch auch beriicksichtigt werden, dass
die Anzahl der vollzeitverrechneten Stellen in den Jahren 2014 und 2015 nahezu unverandert
bei 253,88 und 253,39 lag, wahrend im Jahr 2016 die Zahl der vollzeitverrechneten Stellen auf
278,9 angestiegen war. Die Krankheitstage im Jahr 2016 waren somit auf mehr Stellen ver-
teilt.

Im Jahr 2014 gab es durchschnittlich 25,8 Krankheitstage pro Stelle, im Jahr 2015 gab es 32,6
Krankheitstage pro Stelle und im Jahr 2016 waren pro Stelle 30,1 Krankheitstage zu verzeich-
nen. Berlcksichtigt wurden Krankheitszeiten mit und ohne Vorlage eines arztlichen Attests
sowie bei tariflich Beschéaftigten sowohl Krankheitszeiten mit und ohne Entgeltfortzahlung,
Kurzeiten sowie Krankmeldungen aufgrund erkrankter Kinder. Erstreckte sich eine Krankmel-
dung Uber ein Wochenende oder einen oder mehrere Feiertage, so wurden diese auch als
Krankheitstage erfasst und in die Statistik aufgenommen.
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3. Zielgruppen und Themenschwerpunkte flir Personalentwicklung

Im Folgenden werden Zielgruppe und Themenschwerpunkte flr Personalentwicklung, die in
Zusammenarbeit vom Haupt- und Personalamt, dem Personalrat, der Gleichstellungsbeauf-
tragten sowie der Schwerbehindertenvertretung festgelegt wurden, dargestellt und erldutert.
Zu jedem Punkt werden Ausflihrungen zu Zielsetzung, bisherigen Aktivitdten, Handlungsbe-
darf und MaBnahmenplanungen fir die Zukunft gegeben.

3.1 Mitarbeitergesprach als Instrument zur Bedarfsermittlung

3.1.1 Zielsetzung

Um zu ermitteln, welche individuellen Bedarfe bei der Personalentwickliung bestehen, sollen
Mitarbeitergesprache geflihrt werden. In diesen Vieraugengesprachen zwischen Fihrungs-
kraft und Mitarbeitenden sollen Rahmenbedingungen der Zusammenarbeit besprochen wer-
den. Wenn der Wunsch nach Weiterentwicklung besteht, sollen den Mitarbeitenden Entwick-
lungsperspektiven und -mdéglichkeiten aufgezeigt werden.

3.1.2 Bisherige Aktivitdten

In der Vergangenheit wurden Flhrungskrafte zur Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen
geschult. Ziele, Rahmenbedingungen und Inhalte fir Mitarbeitergesprache wurden von Fih-
rungskraften in einer Handreichung festgehalten. In der Vergangenheit wurden Mitarbeiter-
gesprache durchgeflhrt.

3.1.3 Handlungsbedarf

In der letzten Zeit wurden Mitarbeitergesprache nicht mehr oder unregelméaRig durchgefihrt.
Da durch Mitarbeitergesprache der individuelle Personalentwicklungsbedarf ermittelt werden
soll, besteht nun Bedarf zur regelméaligen Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen. Die Ver-
pflichtung zur Durchfiihrung jahrlicher Mitarbeitergesprache ist zudem in der Allgemeinen
Dienst- und Geschaftsanweisung der Stadt Geilenkirchen (dort Punkt 2.35) verankert.

3.1.4 MalRnahmenplanung

Mitarbeitergesprache sollen kiinftig regelmaRig einmal jahrlich, bei Bedarf auch haufiger,
durchgefiihrt werden. Im Mitarbeitergesprach soll unter anderem geklart werden, ob und
inwieweit Personalentwicklungsbedarf individuell bei Mitarbeitenden besteht. Wenn ein Per-
sonalentwicklungsbedarf festgestellt wurde, wird das Hauptamt von der Fihrungskraft, die
das Gesprach geflihrt hat, hiertiber informiert. Das Hauptamt prift dann, ob und welche Per-
sonalentwicklungsmaflinahmen zur Bedarfsdeckung durchgefiihrt werden kénnen.
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3.2 Gleichstellung

3.2.1 Zielsetzung

In der Personalentwicklung im Allgemeinen und bei der Planung und Durchfiihrung konkreter
MafBnahmen sind nach § 17 LVO NRW die insbesondere in den Gleichstellungsplanen festge-
legten Ziele der Frauenférderung zu bertcksichtigen. Durch die Gleichstellungsarbeit sollen
vorhandene Benachteiligungen von Frauen im Beruf abgebaut und eine Gleichstellung von
Frauen und Mannern erreicht werden. AuRerdem soll die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

gefordert werden.

3.2.2 Bisherige Aktivitdten

Der 3. Frauenférderplan der Stadt Geilenkirchen wurde im Jahr 2011 erstellt und wird derzeit
Uberarbeitet. Die Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Stellvertreterin sind u. a. bei Stellenbe-
setzungsverfahren eingebunden und nehmen an Vorstellungsgesprachen teil.

3.2.3 Handlungsbedarf

In Fihrungspositionen sind Frauen in der Stadt Geilenkirchen derzeit unterreprasentiert. Dies
wird insbesondere in den Ausfihrungen zu Kapitel 2.4 dieses Personalentwicklungskonzepts
deutlich. Zudem ist die Mehrheit der in Teilzeit beschéftigten Personen weiblich.

3.2.4 Malnahmenplanung

Festlegungen und Zielsetzungen aus dem Gleichstellungsplan sind bei Personalentwicklung im
Allgemeinen sowie bei der Planung und Durchfiihrung konkreter MaRnahmen zu beriicksich-
tigen. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin sind auch kiinftig u. a. bei Stel-
lenbesetzungsverfahren einzubinden.
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3.3 Schwerbehinderte Mitarbeitende

3.3.1 Zielsetzung
Schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Mitarbeitende sollen gleichberechtigt mit allen

Mitarbeitenden am Arbeitsprozess teilhaben.

3.3.2 Bisherige Aktivitdten

In der Stadt Geilenkirchen gibt es eine Vertretung der schwerbehinderten und ihnen gleichge-
stellten Mitarbeitenden, die u. a. an Vorstellungsgesprachen teilnimmt, wenn Bewerbungen
von Menschen mit Schwerbehinderung oder ihnen gleichgesteliten Menschen vorliegen.

3.3.3 Handlungsbedarf
Einschrankungen von schwerbehinderten oder ihnen gleichgestellten Mitarbeitenden mussen
nach MafRgabe des § 17 LVO NRW bei der Personalentwicklung bertcksichtigt werden.

3.3.4 Mallnahmenplanung

Die bisherigen Aktivitdten, etwa das Einbeziehen der Schwerbehindertenvertretung bei Vor-
stellungsgesprachen, sollen auch kiinftig fortgesetzt werden. Im Allgemeinen soll die Schwer-
behindertenvertretung vom Hauptamt bei der Planung und Durchfihrung von Personalent-
wicklungsmaBnahmen, die schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Mitarbeitende betref-
fen, beteiligt werden.
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3.4 Einarbeitung von neuen oder zurtickkehrenden Mitarbeitenden

3.4.1 Zielsetzung

Mitarbeitende, die neu bei der Stadtverwaltung Geilenkirchen beginnen, den Arbeitsbereich
oder die Abteilung innerhalb der Stadtverwaltung wechseln oder nach langerer Abwesen-
heitszeit in den Beruf zurlickkehren, sollen bei der Einarbeitung in den Arbeitsbereich beglei-
tet und unterstiitzt werden. Nach Mdglichkeit sollen durch regelmaRige Rotation bzw. regel-
méaRigen Wechsel des Arbeitsbereichs die Flexibilitdt und die Verwendungsbreite der Mitar-
beitenden erhéht werden. Durch eine erfolgreiche Einarbeitung kénnen Mitarbeitende
schneller integriert und ihre Motivation sowie Leistungsfahigkeit gesteigert werden.

3.4.2 Bisherige Aktivitaten

In der Vergangenheit wurde die Einarbeitung durch die Amtsleitung oder, falls verfugbar,
durch die auf der Stelle zuvor beschéftigte Kraft unterstitzt. Kontaktstelle bei Personalange-
legenheiten, auch wihrend Mitarbeitende etwa aufgrund von Elternzeit oder Krankheit nicht
aktiv in einem Aufgabengebiet bei der Stadtverwaltung Geilenkirchen beschaftigt sind, waren
die Mitarbeitenden des Hauptamtes. Kontaktpersonen bei Fachfragen auf der neuen Stelle im
Einarbeitungsprozess waren die Amtsleitung oder, falls verflgbar, die auf der Stelle zuvor
beschéftigte Kraft. Mdchten Mitarbeitende etwa nach Abwesenheit durch Krankheit oder
Elternzeit eine Tatigkeit bei der Stadtverwaltung Geilenkirchen wieder aufnehmen, wurde ein
Gesprach zur Klarung des moglichen Einsatzbereichs zwischen Mitarbeitenden, Hauptamt und
dem Amt, in dem die Person eingesetzt werden soll, gefihrt. Wiinsche von Mitarbeitenden
zum Einsatzgebiet und zum Arbeitszeitumfang (z. B. Vollzeit oder Teilzeit, Aufteilung der Ar-
beitszeit auf Wochentage) wurden nach Mdoglichkeit berlcksichtigt. Wahrend Abwesenbheit,
z. B. aufgrund von Krankheit oder Elternzeit, wurde der Kontakt zwischen der abwesenden
Person und der Verwaltung aufrechterhalten, etwa durch Einladung zu Betriebsausfligen o-
der internen Ausfliigen des Amtes, in dem die Person zuletzt eingesetzt war.

3.4.3 Handlungsbedarf

Bei Neubesetzung einer Stelle muss eine geordnete Einarbeitung sichergestellt werden, um
die Leistungsfdhigkeit der Verwaltung aufrechtzuerhalten. Da Rotation kiinftig starker unter-
stlitzt werden soll und zudem in den nachsten Jahren viele Mitarbeitende aus Altersgriinden
ausscheiden werden, missen allein aus diesen Grinden viele Stellen neu besetzt werden.
Wird eine Stelle neu besetzt, muss auch das Wissen der auf der Stelle zuvor beschaftigten
Person an die Nachfolgekraft weitergegeben werden. Hierzu gehort insbesondere das implizi-
te, nicht schriftlich festgehaltene Wissen.

3.4.4 Malknahmenplanung

Die dargestellten bisherigen Aktivitaten sollen kinftig weiter fortgefihrt werden, um die Ein-
arbeitung zu unterstiitzen und den Kontakt zu abwesenden Mitarbeitenden aufrechtzuerhal-
ten.
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Um eine geordnete Einarbeitung von neuen oder zuriickkehrenden Mitarbeitenden ermdogli-
chen zu kénnen, muss die Stellennachfolge frihzeitig geklart werden. Die zuvor auf der Stelle
eingesetzte Person und die Nachfolgekraft mussen friihzeitig miteinander bekannt gemacht
werden. Der Austausch dieser Personen muss ermoglicht und geférdert werden, um ggf. auch
Fragen klaren zu kénnen, die nach der ersten Einarbeitungsphase auftreten. Falls erforderlich
und finanziell sowie organisatorisch méglich, sollten beide Krafte parallel etwa fir die Zeit von
zwei bis vier Wochen auf der Stelle beschéftigt werden. Wichtige Prozesse missen vor dem
Wechsel einer Stelle durch die zuvor auf der Stelle eingesetzte Person fir die Nachfolgekraft
schriftlich festgehalten werden.
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3.5 Fortbildung

3.5.1 Zielsetzung

Durch Fortbildungen sollen Mitarbeitende sich an veranderte Anforderungen im Arbeitsbe-
reich anpassen kénnen. Schulungen und Seminare sollen bedarfsorientiert angeboten wer-
den.

3.5.2 Bisherige Aktivitaten

Der Fortbildungsbedarf wurde in der Vergangenheit in den Fachamtern ermittelt und dem
Hauptamt mitgeteilt. Das Hauptamt plant die FortbildungsmaRnahmen oder priift, ob von den
Fachamtern vorgeschlagene FortbildungsmaRnahmen umgesetzt werden kénnen. Dabei wer-
den die Grundsatze der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit beachtet, sodass Fortbildungen
meist in der Nahe des Dienstortes stattfinden, um Reisekosten méglichst gering zu halten und
Ubernachtungskosten zu vermeiden. Zudem werden Inhouse-Schulungen organisiert, wenn
mehrere Mitarbeitende Fortbildungsbedarf zu demselben Thema haben.

3.5.3 Handlungsbedarf

Nach § 17 LVO NRW ist die dienstliche Fortbildung, darunter die Anpassungsfortbildung, zu
férdern. Diese zielt auf die Erhaltung und Verbesserung der Befahigung fiir den tbertragenen
Dienstposten ab.

Fach-, Methoden- und Sozialkompetenzen, insbesondere die Genderkompetenz und die in-
terkulturelle Kompetenz, sollen durch MaBnahmen erhalten und fortentwickelt werden.

Fuhrungskrafte sollen nach § 17 Abs. 3 LVO NRW die dienstliche Fortbildung unterstiitzen. Bei
Gestaltung der dienstlichen FortbildungsmaRnahmen sollen gemaR § 17 Abs. 5 LVO NRW Fa-
milienpflichten und Teilzeitbeschaftigungen beriicksichtigt werden. Die Wiederaufnahme und
Wahrnehmung der Dienstgeschafte nach langerer Abwesenheit soll durch entsprechende
FortbildungsmaRnahmen unterstitzt werden.

3.5.4 MalRnahmenplanung

Die dargestellten bisherigen Aktivitaten sollen weiter fortgefiihrt werden. Fortbildungen sol-
len auch kinftig bedarfsorientiert angeboten werden, unter anderem auch Mitarbeitenden,
die nach langerer Abwesenheit in den Dienst der Stadtverwaltung Geilenkirchen zuriickkeh-
ren. Der Schwerpunkt bei Fortbildungen soll auf der Vermittlung von Fachkenntnissen liegen.
Aulerdem sollen bei Bedarf auch Methodenkenntnisse sowie persénliche und soziale Kompe-
tenzen vermittelt werden.

Anfragen und Anmeldungen zu Fortbildungen sollen zentral im Hauptamt festgehalten wer-
den, um zu ermitteln, welche Themen besonders haufig nachgefragt werden und zu priifen,
ob eine Inhouse-Veranstaltung bei verstarkter Nachfrage zu einem Thema durchgefiihrt wer-
den sollte. Durch zentrale Erfassung der von Mitarbeitenden besuchten Fortbildungen soll
aullerdem ermittelt werden, ob die Qualifikationen der Mitarbeitenden zu den Anforderun-
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gen an die jeweilige bisherige oder (bei Stellenwechsel) neue Stelle passen. Fortbildungen und
andere PersonalentwicklungsmalRnahmen kénnen dadurch zielgerichteter organisiert werden.

Nach einer erfolgten Fortbildung sollen Rickmeldungen der Teilnehmenden eingeholt wer-
den, um Erfahrungen Uber Lehrkrafte, Veranstaltende o. 4. zu sammeln. Fortbildungen kon-
nen auch mit Hilfe elektronischer Medien, etwa in Form von Webinaren, durchgefihrt wer-
den.

Zur Vermittlung und Vertiefung von Kenntnissen und Fertigkeiten sollen insbesondere Selbst-
studium und Erfahrungslernen am Arbeitsplatz unterstitzt werden.
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3.6 Berufliche Weiterbildung

3.6.1 Zielsetzung

Durch berufliche Weiterbildung sollen Mitarbeitende zur Ubernahme héherwertiger Tatigkei-
ten und Stellen qualifiziert werden. Perspektiven sollen fir Mitarbeitende geschaffen werden,
um die Motivation und die Leistungsfahigkeit zu erhéhen.

3.6.2 Bisherige Aktivitdten

In der Vergangenheit wurde einzelnen verbeamteten Kréften und tariflich Beschaftigten die
Moglichkeit zum Aufstieg in eine hohere Laufbahngruppe oder einen héheren Entgeltgrup-
penbereich gegeben. Verbeamtete Mitarbeitende besuchten hierzu einen Lehrgang zum Auf-
stieg von der Amtergruppe des 2. Einstiegsamts in der Laufbahngruppe 1 in die Amtergruppe
des 1. Einstiegsamts in der Laufbahngruppe 2. Tariflich Beschaftigte nahmen am Verwaltungs-
lehrgang | oder Il teil.

3.6.3 Handlungsbedarf

Nach § 17 LVO NRW ist die dienstliche Fortbildung, darunter die Aufstiegsfortbildung, zu for-
dern. AuRerdem kdnnen Fortbildungen auf den Erwerb erganzender Qualifikationen fiir hoher
bewertete Dienstposten abzielen.

Die berufliche Weiterbildung von verbeamtetem Personal und tariflich Beschaftigten bei der
Stadtverwaltung Geilenkirchen ist insbesondere angesichts des demografischen Wandels und
des Fachkraftemangels weiterhin aktiv zu fordern.

3.6.4 MalRnahmenplanung

Berufliche Weiterbildung zum Aufstieg in eine hthere Laufbahngruppe oder einen héheren
Entgeltgruppenbereich soll verbeamteten Mitarbeitenden und tariflich Beschéftigten auch
kinftig ermdéglicht werden. Im Rahmen der beruflichen Weiterbildung sollen verbeamtete
Personen zu einem Lehrgang zum Aufstieg von der Amtergruppe des 2. Einstiegsamts in der
Laufbahngruppe 1 in die Amtergruppe des 1. Einstiegsamts in der Laufbahngruppe 2 und tarif-
lich Beschaftigte zum Verwaltungslehrgang | oder Il entsendet werden.

Mogliche Interessierte fur kiinftige WeiterbildungsmaRnahmen werden dem Hauptamt vom
jeweiligen Fachamt mitgeteilt. Wenn mehrere Mitarbeitende fir kinftige Weiterbildungs-
malnahmen vorgeschlagen werden, wird ein Test durchgeflhrt, um das Teilnehmerfeld so-
wie die Rangfolge der Teilnehmenden festzulegen. Die zu testenden Mitarbeitenden werden
vom Hauptamt zum Test angemeldet. Nach dem Test wird vom Hauptamt im Rahmen der
Personalplanung festgelegt, ob und wie viele Mitarbeitende wann an der Weiterbildungs-
maRnahme teilnehmen.
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3.7 Fuhrungskrafteentwicklung

3.7.1 Zielsetzung
Durch MaRnahmen zur Fihrungskrafteentwicklung sollen Mitarbeitende, die in Zukunft die
Leitung eines Amtes (bernehmen, zur Ubernahme von Fihrungsfunktionen befahigt werden.

3.7.2 Bisherige Aktivitaten

In der Vergangenheit wurde eine Fihrungskrafteschulung fir stellvertretende Amtsleitungen
und Sachgebietsleitungen durchgefihrt. Zudem wurde die modulare Qualifizierung fur Mitar-
beitende angeboten, wenn eine Person ein Amt leitet und noch die formelle Befdhigung fur
die Amtergruppe des 2. Einstiegsamts der Laufbahngruppe 2 benétigt.

3.7.3 Handlungsbedarf
Laut § 17 LVO NRW sind dienstliche Fortbildungen zu férdern. Fortbildungen kdnnen insbe-
sondere auf die Wahrnehmung von Fihrungsaufgaben abzielen.

Da in der Stadt Geilenkirchen in der nahen Zukunft mehrere Amtsleiter aus Altersgriinden
ausscheiden, ist die Nachfolge fir Fihrungspositionen zu kldren.

3.7.4 Mallnahmenplanung
Bereits in den Jahren 2019 und 2020 mussen frei werdende Flihrungspositionen nachbesetzt

werden.

Die Personen, die frei werdende Fuhrungspositionen Ubernehmen sollen, mussen zur Wahr-
nehmung ihrer kinftigen Aufgaben vorbereitet und qualifiziert werden. Kompetenzen fur
Fihrungskrafte mussen festgelegt und den Nachfolgekraften ggf. durch Personalentwick-
lungsmaRnahmen vermittelt werden. Die ausscheidenden Fihrungskrafte konnen die Nach-
folgenden etwa als Coach oder Mentor bei der Ubernahme der neuen Aufgaben unterstiit-
zen.

Modulare Qualifizierung soll auch in Zukunft angeboten werden, damit Flhrungskréfte, die
Stellen in der Amtergruppe des 2. Einstiegsamts der Laufbahngruppe 2 bekleiden, die formel-
le Befahigung fiir diese Amtergruppe erhalten. Wenn mehrere Mitarbeitende fiir eine modu-
lare Qualifizierung in Frage kommen, soll ein Auswahlverfahren durchgefiihrt werden, um
festzulegen, welche Person wann an der Qualifizierung teilnimmt.
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4. Zusammenfassung und Ausblick
Das vorliegende Personalentwicklungskonzept gilt fir den Zeitraum 2018 bis 2020 und ist
danach unter Beachtung der dann bestehenden Herausforderungen fortzuschreiben.

Im Geltungszeitraum dieses Personalentwicklungskonzepts soll Personalentwicklung zur An-
passung der Mitarbeitenden an sich verdandernde Aufgaben sowie zur Bewiltigung des demo-
grafischen Wandels und des Fachkraftemangels durchgefihrt werden.

Die bisherigen Aktivitdten zur Personalentwicklung aller Mitarbeitenden und insbesondere
der in diesem Papier benannten Zielgruppen haben sich als wirksam erwiesen und sollen auch
kinftig weitergeflhrt werden. Kiinftig sollen auRerdem Mitarbeitergesprache als Instrument
zur Personalentwicklungsbedarfsfeststellung verankert werden. Bei Personalentwicklungs-
malnahmen soll der Schwerpunkt weiterhin auf der Vermittlung und Vertiefung von Fach-
kenntnissen liegen. Bei Bedarf sollen auch andere Kompetenzen vermittelt werden. Berufliche
Weiterbildung soll verstarkt angeboten werden, um Perspektiven fir Mitarbeitende zu schaf-
fen und die Mitarbeitenden bei der Stadtverwaltung Geilenkirchen zu halten.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept dient als Orientierungsrahmen fiir die Stadt-
verwaltung Geilenkirchen und alle Mitarbeitenden und stellt Ziele und Schwerpunktthemen
der Personalentwicklung fir den Zeitraum 2018 bis 2020 dar. Nichtsdestotrotz muss moglich-
erweise im Bedarfsfall auch auf neue, derzeit noch nicht vorhersehbare und in diesem Kon-
zept daher nicht aufgefiihrte Herausforderungen in angemessener Weise reagiert werden.
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