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Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen

Sachverhalt:

In der Sitzung des Rates am 04.07.2018 wurde der Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkir-
chen erstmals vorgestellt. Die Beratung Uber den Punkt warf einige Fragen auf, so dass der
Rat um Uberarbeitung des Gleichstellungsplanes gebeten hat.

Der geanderte Plan liegt mittlerweile vor und wird mit der Einladung zur Sitzung des Haupt-
und Finanzausschusses tibersandt. Die Verwaltung wird die vorgenommenen Anderungen im
Plan in der Sitzung des Haupt- und Finanzausschusses darstellen und fiir Fragen zur Verfligung

stehen.

Beschluss:

Der Gleichstellungsplan wird in der vorliegenden Form beschlossen.

(Hauptamt, Frau Beckers-Offermanns, 02451 - 629 108)
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Bericht zum Gleichstellungsplan

Der 3. Frauenforderplan wurde am 25.05.2011 im Rat vorgestellt. Dieser ent-
hielt eine Personalstatistik, einen Bericht und einen MaBnahmenkatalog.

Dazu erfolgt nun die Fortschreibung. In dem Gleichstellungsplan wird die Per-
sonalstatistik des Jahres 2017 (Stichtag 31.12.2017) der von 2010 (Stichtag
31.01.2010) gegentiiber gestellt. Es folgen eine Bewertung der Entwicklung,
Zielvorgaben und ein MaBnahmenkatalog fiir die nachsten drei Jahre.
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Vorwort

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

vor lhnen liegt der neue Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen, der den 3.
Frauenforderplan fortschreibt.

,Frauenforderung ist keine Bevorzugung, sondern ein Weg, strukturelle Be-
nachteiligungen abzubauen und Chancengleichheit herzustellen.”

Im Landesgleichstellungsgesetz wird der Gleichstellungsplan als wesentliches
Steuerungsinstrument der Personalplanung und wichtiger Teil der Personal-
entwicklung benannt.

So ist der Gleichstellungsplan ein fester Bestandteil des neuen Personalent-
wicklungskonzeptes der Stadt Geilenkirchen.

Im Ergebnis zeigt der Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen auf, dass
Frauen in den hoheren Besoldungsgruppen und in den Leitungsfunktionen bei
der Stadt Geilenkirchen immer noch unterreprasentiert sind. Auch Elternzeit
und Teilzeitbeschaftigung sind bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Stadt Geilenkirchen fast ausschlieRlich Frauensache.

Vor diesem Hintergrund wird der Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen
flir 2018 - 2020

e eine Bestandsaufnahme und Analyse

e eine Prognose der Stellenveranderung in den nachsten drei Jahren mit Ziel-
vorgaben

e und MalBnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen in den ho-
heren Besoldungsgruppen und den Leitungsfunktionen

enthalten.
Die Ergebnisse aus dem Gleichstellungsplan sind fir die zuklinftigen Planungen
der Verwaltung adaquat zu bertiicksichtigen und umzusetzen. Nur auf diese

Weise kdnnen die benannten Ziele erreicht werden.

Voraussetzung dafiir sind gegenseitiger Respekt und der grundsatzliche Wille
zur Veranderung.



Die Verantwortung zur Durchsetzung und Erreichung der Gleichstellungsziele
liegen bei den Fiihrungskraften der Stadt Geilenkirchen, stellen aber auch einen
Ansporn fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung dar. Somit
sind wir alle aufgefordert, daran aktiv mitzuarbeiten.

g@/\ff g&?m%/ W WLW (4\/-;

Georg Schmitz Monika Savelsberg
Blirgermeister Gleichstellungsbeauftragte
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A Bestandsaufnahme und Analyse der Personaldaten (2010-2017)

1 Gegeniiberstellung der Beschaftigungsstatistik

1.1 Beschaftigte aufgeteilt nach Geschlecht

2010 Frauen 2017 Frauen
115 155
45% 53%
Manner ® Frauen Manner ® Frauen
138 138
55% B Manner 47% m Manner

Abbildung 1 Gesamtbeschaftigtenzahl 2010 Abbildung 2 Gesamtbe schiftigtenzahl 2017

2010 lag der Anteil der Frauen an der Gesamtbeschaftigtenzahl bei 45 %, 2017
ist der Frauenanteil auf 53 % gestiegen. Dabei ist festzustellen, dass der Anteil
der mannlichen Beschaftigten mit 138 seit 2010 gleich geblieben, demzufolge
ist deren Anteil an der Gesamtbeschaftigtenzahl gesunken auf 47 %.

1.2 Stellenanteile der Beschaftigten

Vollzeitstellenanteile
2017

125,63;
46,80%

M Frauen

® Manner

Bei der Ermittlung des Frauenanteils in 1.1. wurde Bezug genommen auf die
Gesamtzahl der Beschaftigten. Dabei wurde festgestellt, dass der Anteil der be-
schaftigten Frauen bei Giber 50 % liegt. Wird der Frauen bzw. Manneranteil al-
lerdings auf die Vollzeitstellen (39 Std. bei tariflich Beschaftigten, 41 Std. bei
Beamtinnen/Beamte) umgerechnet, sieht die Verteilung hier anders aus.

Hier liegen der Frauenanteil bei ca. 46 % und der Manneranteil bei ca. 54 %.

L ° ¢



Der erste Eindruck des hohen Frauenanteils bei den Gesamtbeschaftigten rela-
tiviert sich hier. Der Vollzeitstellenanteil der Manner ist immer noch hoher als
der der Frauen, obwohl nur 47 % der Beschaftigten bei der Stadt Geilenkirchen
mannlich sind. 155 bei der Stadt Geilenkirchen beschaftigte Frauen besetzen
125,63 in Vollzeitanteile umgerechnete Stellen (46,39 %). 138 bei der Stadt Gei-
lenkirchen beschaftigte Manner besetzen 134,8 Vollzeitstellen (53,61 %).

1.3 Beschiftigte nach Gruppen

100 90—90 140
12
80 0
100
60 80
40 M Frauen 60 M Frauen
B Manner 40 B Manner
20 - 20 -
0 - 0 -
Beamte tarif. Beamte tarifl. Auszubildende
Beschaftigte Beschaftigte
Abbildung 3 2010 Gesamtbeschiftigte nach Gruppen Abbildung 4 2017 Gesamtbeschaftigte nach Gruppen

Lag die Gesamtzahl der Beschaftigten in 2010 noch bei 253, ist sie in 2017 um
40 auf 293 angewachsen. Dies ist ein Anstieg um fast 16 %.

Die Gesamtzahl der Beamtinnen und Beamten ist insgesamt um 3 zurlickge-
gangen, heute sind 3 Beamtinnen mehr im Dienst. Das ist u. a. darauf zurlickzu-
fiihren, dass aufgrund der Zeit der Haushaltssicherung von 2011 bis 2014 Am-
ter zusammengefiuhrt wurden. Dadurch sind Amtsleiterstellen, darunter auch
eine im gehobenen Dienst, die mit einer Frau besetzt war, eingespart worden.

Eine deutliche Veranderung gab es in den vergangen Jahren in der Beschaftig-
tenstruktur bei den tariflich Beschaftigten. War die Anzahl der mannlichen und
weiblichen tariflich Beschaftigten in 2010 noch ausgeglichen, stellen heute
Frauen die deutliche Mehrheit mit 127 (+37) weiblichen zu 96 (+6) mannlichen
Beschaftigten dar.

Eine Hauptursache dafir ist der vermehrte Personalbedarf im Sozial- und Er-
ziehungsdienst. Dies ist bei der Berufs- und Studienwahl immer noch ein klassi-
scher Bereich flr Frauen. Hier waren in 2010 noch 34 Personen, davon
32 Frauen beschaftigt, sind es heute 64, davon 61 Frauen.




2 Beamtinnen und Beamte

2.1 Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppen

2010
25
22
20 b 18
15 -
11 H Frauen
10 4 g B Manner
) I
0 ' T 1
mittlerer Dienst gehobener Dienst hoherer Dienst

Abbildung 5 Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppen 2010

2017
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Abbildung 6 Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppen 2017

Die Beamtenstellen der 1. Laufbahngruppe, 2. Einstiegsamt (mittlerer Dienst)
sind um 6 zurlickgegangen, der Anteil der Frauen im mittleren Dienst ist fast
gleich geblieben. Hier der Geschlechterausgleich voll erfillt. Der Frauenanteil in
der 2. Laufbahngruppe 1. Einstiegsamt (gehobener Dienst) ist im Vergleich zu

(}1 11 Q"
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2010 um 2 angestiegen, der Anteil der mannlichen Beamten um 2 zurickge-
gangen. Der Frauenanteil betragt hier fast 45 %.

In der 2. Laufbahngruppe, 2. Einstiegsamt (hoherer Dienst) liegt der Frauenan-
teil unverandert bei 0 %.

Insgesamt sind 70 Beamtinnen und Beamte bei der Stadt Geilenkirchen im
Dienst, davon sind 28 (40 %) Frauen.

Festzustellen ist, dass eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen in der
2. Laufbahngruppe, 2. Einstiegsamt vorliegt, d. h. in der Fihrungsebene der
Stadt Geilenkirchen sind keine Frauen vertreten.

In den darunter liegenden Laufbahngruppen wird die Zielquote von 50 % er-
reicht bzw. nur knapp verfehlt. Das ist im Vergleich zu 2010 eine erfreuliche
Entwicklung.

2.2 Beamtinnen und Beamte, Gliederung nach Besoldungsgruppen

2010
Frauen | Manner | Gesamt
B4 0 1 1
A 15/A16 0 1 1
Al14/A15 0 1 1
A1l4 0 1 1
A 13 h. Dienst 0 4 4
A 13 g. Dienst 1 4 5
A1l2 2 3 5
All 4 10 14
A 10 3 1 4
A9 g. Dienst 1 0 1
A 9 m. Dienst 1 10 11
A8 7 10 17
A7 4 1 5
A6 2 1 3
Gesamt 25 48 73

Tabelle 1 Beamtinnen und Beamte nach Besoldungsgruppen 2010



2017

Frauen | Manner | Gesamt | Veranderungen/ 2017

Beférderungen Frauenanteil

Frauen Manner
B4 0 1 1 0,00 %
A1l6 0 1 1 0,00 %
A 15 0 1 1 0,00 %
A1l4 0 5 5 +4 0,00 %
A 13 2. kinstiegsamt 0 3 3 -1 0,00 %
Summe 0 11 11 0,00 %
A 13 seforderungsamt) | O 1 -1 -3 0,00 %
A1l2 1 7 8 -1 +4 12,50 %
All 7 4 11 +3 -6 63,60 %
A10 5 1 6 +2 83,30 %
A 9 Einstiegsamt 0 3 3 -1 +3 0,00 %
Summe 13 16 29 44,80 %
A 9 Beforderungsamt 4 11 15 +3 +1 26,60 %
A8 9 3 12 +2 -7 75,00 %
A7 1 1 2 -3 50,00 %
A6 1 0 1 -1 -1 100,00 %
Summe 15 15 30 50,00 %
Gesamt 28 42 70 66,66 %

Tabelle 2 Beamtinnen und Beamte nach Besoldungsgruppen 2017

Auch der Verwaltungsvorstand wurde hier mit erfasst, obwohl der Blirgermeis-
ter direkt gewahlt wird. Im Gegensatz zu den vom Stadtrat gewahlten Beige-
ordneten flieRt seine Stelle nicht statistisch in die Auswertungen des Gleichstel-
lungsplanes mit ein.

Die Stellen im Bereich Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt sind ausschlieRlich
mit Mannern besetzt. In der Besoldungsgruppe A 12 ist eine Stelle mit einer
Frau besetzt, der Stellenanteil liegt hier bei nur 12,5 %. Im gleichen Zeitraum
sind in A 12 vier mannliche Beamte hinzugekommen.

In den Besoldungsgruppen A 11 und A 10 ist ein Frauenanteil von Uber 50 %
erreicht.

In der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt liegt der Frauenanteil jeweils tber
50 % mit Ausnahme des Beforderungsamtes A 9 mit 26,6 %.



(ohne Sozial- und Erziehungsdienst)

3.1 Gliederung vergleichbar mit Laufbahngruppen

3 Tariflich Beschaftigte nach Entgelt- und Laufbahngruppen

EG 12-9 EG 8-4 EG 3-1 Gesamt
(vergl. gh. (verg. m. D.) | (verg.e.D.)
D.)
Frauen 6 33 19 58
Manner 12 71 5 88
Gesamt 18 104 24 146
Frauenanteil | 33.33 % 31,73 % 79,17 % 39,73 %
Tabelle 3 Tariflich Beschaftigte nach Laufbahngruppen 2010
EG 12-9b EG 9a-4 EG 3-1 Gesamt
(vergl. gh. (verg. m.D.) | (verg.e.D.)
D.)
Frauen 13 39 14 66
Manner 12 73 8 93
Gesamt 25 112 22 159
Frauenanteil | 52 % 34,82 % 63,64 % 41,51 %
Tabelle 4 Tariflich Beschaftigte nach Laufbahngruppen 2017
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Abbildung 7 Tariflich Beschaftigte nach Laufbahngruppen 2010

14




80 73
70
60

50
39
40 M Frauen

30 B Manner

20 317 14
10 -

EG 12-EG 9b EG9a-EG 4 EG3-EG1

Abbildung 8 Tariflich Beschiftigte nach Laufbahngruppen 2017

Wird der Frauenanteil in den einzelnen Entgeltbereichen betrachtet, hat es im
Laufe der letzten 6 Jahre eine erfreuliche Entwicklung im Bereich der Entgelt-
gruppen EG 12 - EG 9 b (vergleichbar gehobener Dienst) gegeben, dort in der
Frauenanteil um fast 19 % auf 52 % (+7) gestiegen. Die Quote ist hier erfiillt.

Im Bereich der Entgeltgruppen E 9 a - 4 (vergleichbar mittlerer Dienst) ist der
Frauenanteil leicht um 3,09 % angestiegen, hier ist die Quote noch nicht er-
reicht. Der Manneranteil ist gleich hoch geblieben.

Diesem Bereich werden unter anderem die Beschaftigten am stadtischen Bau-
hof sowie die Hausmeister zugeordnet. Verdanderungen an den Beschaftigten-
anteilen zugunsten einer Prasenz von mehr weiblichen Beschaftigten sind an-
gesichts der Berufswahl und anschlieenden Ausbildungssituation in den be-
troffenen Berufsfeldern nicht zu erwarten. So verzeichnet beispielsweise das
Statistische Bundesamt fiir die Bereiche Hochbau und Tiefbau Anteile von
mannlichen Auszubildenden in H6he von nahezu 99 %. Die Felder Gartenbau,
Elektrotechnik oder auch Gebdudetechnik werden ebenfalls deutlich durch
Manner dominiert (vgl. Statistisches Bundesamt, 2017).

In den unteren Entgeltgruppen ist immer noch ein hoher Frauenanteil zu
verzeichnen, obwohl dieser im Vergleich zu 2010 um mehr als 15 % zurlickge-
gangen ist. Dies ist der Entgeltgruppenbereich der Reinigungs- und Aushilfskraf-
te. Hier sind auch inzwischen einige Manner mit Aushilfstatigkeiten und Bade-
warter eingruppiert.



3.2 Gliederung nach Entgeltgruppen

2010 2017
EG Frauen |Manner |Gesamt |Frauen- [EG Frauen |Manner |Gesamt |Frauen-
anteil anteil
12 12 1 1| 100,00
%
11 1 5 6| 16,67 % |11 3 6 9| 33,30%
10 2 3 5| 40,00 % |10 5 2 7| 71,40 %
9 3 4 7| 42,86 %9 b 4 4 8| 50,00 %
9a 1 2 3] 33,30 %
8 9 6 15| 60,00 % |8 9 4 13] 69,20%
7 7 0 1 1| 0,00%
6 11 41 52| 21,15% |6 11 44 55| 20,00 %
5 12 13 25| 48,00 % |5 18 9 27| 66,70 %
4 1 11 12| 8,33% |4 0 13 13| 0,00 %
3 6 1 7| 85,71 % |3 3 5 8| 37,50 %
2 11 4 15| 73,33 % |2 11 3 14| 78,60 %
1 2 2 100,00}1 0 0 0
%
Gesamt 58 88 146 Gesamt 66 93 159| 44,10 %

Tabelle 5 Gliederung nach Entgeltgruppen

Im Vergleich zum letzten Frauenférderplan ist hier eine positive Entwicklung zu
erkennen. Der absolute Frauenanteil ist im Vergleich zu 2010 nur um ca. 4 %
angestiegen, aber in den oberen Entgeltgruppen ist der Frauenanteil um bis zu
100 % gestiegen (EG 12).

Die Quote von mind. 50 % Frauenanteil wird bis auf die EG 11, 943, 6 und 3
Uberall erreicht. In EG 11 sind u. a. die Ingenieure und Techniker des Hoch- und
Tiefbaubereichs eingruppiert. Von den insgesamt 6 Ingenieurstellen in dieser
Entgeltgruppe ist eine Stelle mit einer Frau besetzt. Die beiden anderen EG 11
Stellen haben Frauen inne. Davon hat eine Frau eine Leitungsfunktion.

Das nur wenige Frauen in EG 6 und gar keine in EG 4 eingruppiert sind, liegt
daran, dass hier die meisten Mitarbeiter des Bauhofes bzw. Hausmeister ein-
gruppiert sind. Wie bereits unter 3.1 erldutert, gibt es insbesondere fiir den
Bereich des Bauhofes aufgrund der geschlechterspezifischen Berufswahl keine
weiblichen Nachwuchskrafte, Auszubildenden oder Mitarbeiterinnen.

Im letzten Frauenforderplan wurde noch festgestellt, dass die Frauen in den

oberen Entgeltgruppen unterreprasentiert sind. In 2017 ist die einzige Stelle,
die mit EG 12 bewertet ist, von einer Frau besetzt. Im oberen Vergiltungsbe-
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reich liegt, wie bereits erlautert, lediglich in EG 11 noch eine Unterreprasentanz
vor.

Die Ursachen fiir diese positive Entwicklung liegen u. a. in der Umwandlung von
Beamtenstellen in Stellen fir tariflich Beschaftigte und in der Neubewertung
von Stellen.

3.3 Sozial- und Erziehungsdienst
Im Jahr 2009 wurde der Sozial- und Erziehungsdienst durch die Tarifparteien

eingefihrt. Hier sind Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter bzw. Soziale Arbeit
B.A/M.A. und Beschaftigte im Erzieherberuf zu finden.

2010 Tariflich Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst
Frauen Manner Gesamt Frauenanteil

S17 1 1 100 %
S15 1 1 100 %
S130 1 1 100 %
S13 1 1 100 %
S12 4 1 5 80 %
S11 1 1 2 50 %
S6 15 15 100 %
S3 8 8 100 %
Gesamt 32 2 34 94,12 %

Tabelle 6 Tariflich Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst 2010

2017 Tarifliche Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst
Frauen Manner Gesamt Frauenanteil
S17 1 1 0%
S16 1 1 100 %
S15 3 3 100 %
S14 6 6 100 %
S12 2 1 3 66,7 %
S11b 4 1 5 80 %
S8b 1 1 100 %
S 8a 36 36 100 %
S3 8 8 100 %
Gesamt 61 3 64 95,2 %
Tabelle 7 Tariflich Beschiftigte im Sozial- und Erziehungsdienst 2017
é 17 Q




Seit 2011 ist im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes ein enormer Stel-
lenzuwachs zu verzeichnen. Dieser macht einen GroBteil des Anstiegs der Ge-
samtbeschaftigtenzahl aus.

Ausloser dafir ist zum einen das Kinderbildungsgesetz (KiBiz), mit dem auch
das beitragsfreie letzte Kindergartenjahr in 2011/2012 eingefiihrt wurde. Dem-
zufolge buchen Eltern im letzten Kindergartenjahr verstarkt die vollen 45 Stun-
den und I6sen damit einen erhohten Betreuungsbedarf aus, der durch mehr
Personal erflllt werden muss.

Zum anderen steigen im Bereich des Jugendamtes die Fallzahlen seit Jahren
und neue Aufgaben (z. B. Fliichtlingsbetreuung) sind hinzugekommen.

Die (einzige) S 17 Stelle ist nach dem Fortgang der Stelleninhaberin mit einem
Mann besetzt worden. In dieser Entgeltgruppe ist der Frauenanteil einzig nicht
erfallt.

Abschlielend ist festzustellen, dass dieser Bereich nach wie vor eine Doméane
der Frauen ist. Dies spiegelt sich deutlich in den Bewerbungsverfahren fir diese
Stellen wider. Bewerbungen von Mannern sind hier die absolute Ausnahme.
Laut Statistischem Bundesamt wahlen zu fast 80 % weibliche Auszubildende die
Berufsgruppe Erziehung, Sozialarbeit und Heimerziehungspflege (vgl. Statisti-
sches Bundesamt, 2017). Dies fiihrt im Ergebnis zu dem nach wie vor hohen
Geschlechterunterschied in diesem Berufsfeld.

Des Weiteren fiihrt das Statistische Bundesamt in seinem Bericht iber Studie-
rende an Hochschulen auf, dass im Studienbereich Sozialwesen, zu dem die Fa-
cher Soziale Arbeit, Sozialpadagogik und Sozialwesen zahlen, ein Anteil von
77 % Studentinnen vorhanden ist (vgl. Statistisches Bundesamt, 2018). So ist
erklarbar, dass bei der Stadtverwaltung Geilenkirchen in den Entgeltgruppen S
11 b und S 12 zwar mannliche Sozialarbeiter vorhanden sind, der Frauenanteil
in diesem Bereich aber jenseits der erforderlichen Quote liegt und hier keine
weiteren Mallnahmen zu treffen sind.



4 Ausbildungssituation

4.1 Auszubildende und Anwaérter/innen

2017

M Frauen

B Manner

Abbildung 9: Auszubildende und Anwiérter/innen 2017

Im letzten Frauenforderplan sind die Auszubildenden und Anwarter/innen nicht
gesondert betrachtet worden.

Fir 2017 ist der Anteil der weiblichen und mannlichen Auszubildenden und
Anwarter gleich, d. h. es gibt 7 weibliche und 7 mannliche Personen, die sich in
Ausbildung befinden.

4.2 Verteilung der Auszubildenden auf Bereiche

2017
Beamtinnen/Beamte
Frauen Manner Gesamt

Bachelor 2 2 4
Bauoberinspektor/Bauoberinspektorin 1 1
Tariflich Beschaftigte

Verwaltungsfachangestellte 2 2 4
Fachinformatiker 1 1
Fachangestellte flir Baderbetriebe 1 1
Erzieherin/Erzieher 3 3

Tabelle 8 Verteilung der Auszubildenden auf Bereiche

Frauen sind bei den Ausbildungsberufen in drei Bereichen vertreten, namlich
bei den Verwaltungsfachangestellten, den Erzieherinnen und im Vorberei-
tungsdienst der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt.
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Im technischen Bereich bzw. im Bereich Gelobad wurden mannliche Bewerber
eingestellt. Wie oben bereits dargestellt, ist hier der Anteil der weiblichen Be-
werberinnen gering bis gar nicht vorhanden.

Im Rahmen der Einstellungsverfahren im Bereich der Nachwuchskrafte orien-
tiert sich die Auswahlkommission unter anderem an einem vorher abgestimm-
ten Bewertungsschema. Auffallend ist, dass nach Auswertung der einzelnen
Einstellungsverfahren die weiblichen Bewerberinnen haufig auf den vorderen
Platzen vertreten sind. Leider wurde in den vergangenen Jahren und Monaten
die Erfahrung gemacht, dass in der Zeitspanne von Einstellung bis zu Beginn der
Ausbildung, die Personen auf den vorderen Listenplatzen nicht zusagen oder
ihre Zusagen zurickziehen. Dies flihrt zur vermehrten Einstellung von Mannern
auch in diesen Bereichen. Konkrete Griinde fir diese Entwicklung konnten bis-
her nicht exploriert werden, sie bedarf jedoch der besonderen Aufmerksam-
keit.

5 Arbeitszeitregelungen
5.1 Teilzeit bei Beamtinnen und Beamten

Die wochentliche Regelarbeitszeit fiir in Vollzeit tatige Beamtinnen und Beamte
betragt 41 Stunden/Woche. Diese Wochenarbeitszeit reduziert sich ab dem
55. Lebensjahr auf 40 und ab dem 60. Lebensjahr auf 39 Stunden. Untenste-
hend wird der Vergleich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten bei der
Verwaltung aufgefiihrt.

2010 Beamtinnen und Beamte Teilzeit

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 19 48 67 28,4 %
Teilzeit 6 6 100 %

2017 Beamtinnen und Beamte Teilzeit

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 13 (+3 EZ*) 42 55 23,60 %
Teilzeit 12 12 100,00 %
Davon <=50% 8 8 100,00 %
>50-75% 3 3 100,00 %
>75% 1 1 100,00 %

*EZ=Elternzeit, wurden bei der Berechnung des Frauenanteils nicht bericksichtigt!
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In 2010 arbeiteten lGber 90 % der Beamtinnen und Beamten in Vollzeit, wobei
hier ein Anteil von 72 % bei den Mannern lag und lediglich 28 % der Frauen ei-
ner Vollzeitbeschaftigung nachgingen. Hingegen waren im Berufsfeld der Be-
amtinnen und Beamten in Teilzeit ausschlieflich Frauen tatig.

Die Gesamtzahl der Beamtinnen und Beamten ist in der Zeit von 2010 bis 2017
um ca. 18 % gesunken. Von den Beamtinnen und Beamten waren 2017
78 % vollbeschaftigt, darunter 23,6 % Frauen.

Auffallend ist, dass sich im Bereich der Teilzeit keine Anderung zu 2010 ergeben
hat.

Eine Stundenreduzierung wird nur von Beamtinnen in Anspruch genommen.
Der Gberwiegende Anteil der teilzeitbeschaftigten Beamtinnen arbeitet unter-
halftig oder 50 %. Lediglich 4 teilzeitbeschaftigte Beamtinnen arbeiten mehr als
50 %.

5.2 Teilzeit bei den tariflich Beschaftigten

2010 Tariflich Beschaftigte Teilzeit (inkl. Sozial- und Erziehungsdienst)

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 41 85 126 32,53 %
Teilzeit 49 5 54 90,74 %

2017 Tariflich Beschaftigte Teilzeit (inkl. Sozial- und Erziehungsdienst)

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 67 (+4 EZ)* 92 159 42,10 %
Teilzeit 56 4 60 93,30 %
Davon <=50% 21 2 23 91,30 %
>50-75% 20 20 100,00 %
>75% 15 2 17 88,20 %

*EZ=Elternzeit, wurden bei der Berechnung des Frauenanteils nicht bericksichtigt!

Der Anteil der vollbeschaftigten Frauen bei den tariflich Beschaftigten ist seit
2010 erfreulicherweise um fast 10 % angestiegen.

Die Teilzeitquote von mannlichen Beschaftigten liegt lediglich bei knapp 7 %,
mehr als 90 % der Teilzeitbeschaftigten im tariflichen Bereich sind Frauen.

5.3 Erklarungsansatz

Um eine Erklarung fiir die Situation im Bereich der Voll- bzw. Teilzeittatigkeit
bei der Stadtverwaltung zu erhalten, ist ein Blick auf die Gesamtbeschaftigten-



situation in Deutschland bzw. auf den Beschaftigungsumfang der Erwerbstati-
gen sicherlich hilfreich.

In einer Pressemitteilung des Statistischen Bundesamtes aus dem Jahr 2017
wurde beispielsweise darliber informiert, dass ,Bei etwas mehr als der Halfte
(51 %) der Paare mit Kindern unter 3 Jahren (...) der Vater einer Vollzeittatigkeit
nachging, wahrend die Mutter nicht erwerbstatig war. Bei weiteren 24 % war
der Vater Vollzeit erwerbstatig, die Mutter Teilzeit.” (Statistisches Bundesamt,
2017). Ein erweiterter Blick wird ermoglicht, wenn die Ergebnisse zum Mikro-
zensus zum Arbeitsmarkt betrachtet werden. Insgesamt gingen im Jahr 2017
10.754.000 Menschen einer Teilzeitbeschaftigung nach. Unabhangig von Be-
rufsfeld entfiel hiervon ein Anteil von rund 21 % auf Manner. Frauen machen
unabhangig vom Berufsfeld einen Anteil von 79 % an Teilzeitbeschaftigten aus
(vgl. Statistisches Bundesamt). Dieses Verhiltnis wird auch im Bereich der Of-
fentlichen Verwaltung widergespiegelt. Von insgesamt 1.448.000 mannlichen
Beschaftigten waren 75.000 in Teilzeit tatig. Als Grund der Teilzeittatigkeit
wurde lediglich von 7.000 Beschaftigten die Betreuung von Kindern als Grund
angegeben. Im Vergleich dazu waren von 1.438.000 weiblichen Beschaftigten
im Offentlichen Dienst 527.000 in Teilzeit titig, wovon 184.000 als Grund die
Betreuung von Kindern angaben. Als weiterer Grund wurde daneben auch
,sonstige familiare Verpflichtungen inklusive der Betreuung pflegebedirftiger
Personen oder Menschen mit Behinderungen abgefragt®. Hier gaben von den
teilzeiterwerbstatigen Mannern ebenfalls 7.000 diesen Grund fir den Umfang
ihrer Beschaftigung an. Bei den Frauen waren es 129.000 (wgl. Statistisches
Bundesamt, 2017).

insgesamt | Teilzeit % Betreuung % Betreuung aus %
Kind/er Sonstigen
Griinden/Pflege
Manner | 1.448.000 | 75.000 | 5,22 7.000 9,3 7.000 9,3
Frauen | 1.438.000 | 527.000 | 36,65 | 184.000 | 34,91 129.000 24,48

Tabelle 11: Teilzeitsituation Offentliche Verwaltung gesamt

Die im Rahmen des Mikrozensus erhobenen Daten lassen den Schluss zu, dass
die Art der Arbeitsteilung auch nach mehreren Jahren noch recht stabil ist und
Frauen deutlich haufiger Teilzeitmoglichkeiten in Anspruch nehmen als Man-
ner. Beinahe zwei Drittel der Frauen wahlen dieses Arbeitszeitmodell, um Kin-
der zu betreuen oder der Pflege von Angehdrigen nachzugehen.

5.4 Elternzeit

Im Betrachtungszeitraum 2017 befanden sich 7 Mitarbeiterinnen in langerfris-
tiger Elternzeit. Mitarbeiter haben in den vergangen Monaten auch Elternzeit
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in Anspruch genommen, dies in der Regel aber nur flir einen kurzen Zeitraum,
z. B. monatsweise.

5.5 Altersteilzeit

In der Ruhephase der Altersteilzeit befanden sich in 2017 ein Mann und zwei
Frauen.

5.6 Zeitarbeitsvertrage

Im Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten nutzt die Stadt Geilenkirchen seit
einigen Jahren das Instrument der befristeten Beschaftigung im Rahmen der
gesetzlichen Vorgaben.

Von den in 2017 befristet beschaftigten Personen waren 10 Frauen.

Es handelt sich dabei Giberwiegend um Personal in den Kindertagesstatten.

Die Grinde fur die Befristung sind unterschiedlich, z. B. werden Berufsprakti-
kantinnen immer befristet beschaftigt; allgemeingliltige Erklarungen sind daher
nicht moglich.

In der Verwaltung bedient man sich der befristeten Beschaftigung aus ver-
schiedenen Griinden. Zu nennen sind hier beispielhaft das Abfangen unerwar-
teter Arbeitsspitzen durch Krankheit oder Elternzeit oder befristete Forderun-
gen und geringfligige Beschaftigungen nach Renteneintritt. Von den befristeten
Beschaftigungen stehen in 2018 einige zur Entfristung an.

6 Stellen mit Leitungsfunktion

2017

Funktion/Besoldung/Verglitung | Frauen | Manner | Gesamt | Frauenanteil
Blrgermeister B4 1 1 0,00 %
Erster Beigeordneter A 16 1 1 0,00 %
Techn. Beigeordneter A 15 1 1 0,00 %
Amtsleitung 8 8 0,00 %

Al4 5 5 0,00 %

A13 4 4 0,00 %
Kindertagesstatten $16,S15 |3 3 100,00 %
Stadtblicherei EG 11 1 1 100,00 %
Hallenbad EG 8 1 1 100,00 %

Tabelle 9 Stellen mit Leitungsfunktion 2017

In dieser Ubersicht sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefiihrt, die
im Rahmen ihrer Aufgabenerfiillung Fliihrungsverantwortung Gibernehmen. Die-



se definiert sich durch die Gbertragene Verantwortung fiir nachgeordnete Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und die Durchfliihrung von Mitarbeitergespra-
chen. Diese Ubersicht wird erstmals in den Gleichstellungsplan aufgenommen.
Die Biurgermeisterstelle wird, wie oben bereits erwahnt, nur nachrichtlich auf-
gefihrt.

Wie bereits bei der Betrachtung der Beamtinnen- und Beamtenstellen gezeigt,
ist der Frauenanteil im Bereich samtlicher Flihrungsebenen im Verwaltungsbe-
reich gleich Null.

Frauen in Leitungsfunktion gibt es bei der Stadt Geilenkirchen ausschlieRlich in
der Stadtblicherei, den Kindertagesstatten und im neueroffneten Hallenbad
,GELOBAD"”. Im Bereich der drei stadt. Kindertagesstatten liegt die Frauenquo-
te in der Leitungsfunktion bei 100 %. Worauf dieser Geschlechteriiberhang zu-
gunsten der Frauen zurlickzufihren ist, wurde unter Punkt 3.3 bereits beleuch-
tet.

Wenngleich in den gerade skizzierten Bereichen Frauen in Leitungsfunktionen
vorzufinden sind, bleibt dennoch festzustellen, dass die Bezahlung der Frauen
in Fihrungsfunktionen deutlich niedriger ist als bei den Mannern in Fliihrungs-
positionen. Die Leitungsfunktion fiir eine Kindertagesstatte ist nach S 16/S 15
(vergl. EG 10) eingruppiert, die Leitung des Hallenbades mit EG 8. Im Vergleich
hierzu sind Amtsleiter bei der Verwaltung mit A 13 bzw. A 14 besoldet.

7 Ausfiihrungen zu einzelnen MaRnahmen

Der Gleichstellungsplan sieht nach § 6 LGG Mallnahmen zur Foérderung der
Gleichstellung sowohl die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wie auch den
Abbau der Unterreprasentanz von Frauen vor.

Nachfolgend werden die Auswirkungen dieser Vorgabe im Bereich des Perso-
nalwesens wie auch der Organisation erlautert.

7.1 Stellenbesetzung

Wenn bei der Stadtverwaltung Stellen frei werden beispielsweise durch Errei-
chung der Altersgrenze oder durch Umsetzungen sind fur diese Stellen Frauen
aus dem Bewerberpool zu bevorzugen, wenn sie die gleiche Eignung, Befahi-
gung und fachliche Leistung aufweisen. Dieses Vorgehen ist nach dem LGG vor-
gegeben fur Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind.
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Auf die Stadt Geilenkirchen bezogen, ist dieses Verfahren mit steigender Besol-
dungsstufe bis in die Flihrungsebene hinein anzuwenden. Wie oben bereits
dargestellt, sinkt der Frauenanteil bis in die Amtsleiterpositionen hinein bis
Null. Diese Betrachtung gilt vor allem fiir den Bereich der Beamtinnen und Be-
amte. Stellen tariflich Beschaftigter sind bis zur EG 9 paritatisch besetzt, Lei-
tungsfunktionen werden in der Verwaltung nicht durch tariflich Beschaftigte
wahrgenommen.

Im Sozial- und Erziehungsdienst Gberwiegt der Frauenanteil mit Gber 90 %. Alle
Leitungen der Kindertagesstatten sind mit Frauen besetzt.

Dieser Uberblick verdeutlicht, dass eine strukturierte Personalentwicklung -
besonders im Bereich der Fliihrungsebene - zwingend erforderlich ist. Das neue
Personalentwicklungskonzept, dessen Bestandteil auch der Gleichstellungsplan
ist, ist ein erster Schritt in diese Richtung. Als dienstvorgesetzte Stelle ist die
Stadt seit dem 01.07.2016 aufgrund der Novellierung des § 42 LBG zur Erstel-
lung eines Personalentwicklungskonzeptes verpflichtet. Der Rat der Stadt Gei-
lenkirchen hat angesichts der neuen Aufgabe im Bereich des Personalwesens
am 26.10.2016 in seiner Sitzung die Einrichtung einer entsprechenden Stelle
beschlossen. Das Instrument der Personalentwicklung sollte insbesondere der
qualitativen Férderung von Frauen dienen. Die Durchfiihrung adaquater Stel-
lenbesetzungsverfahren ist als ein Mittel hierzu anzusehen. Sie sollten struktu-
riert, transparent und vergleichbar durchgefiihrt werden. Die BeurteilungsmaR-
stabe ergeben sich aus den entsprechenden Stellenausschreibungen. Die Ge-
wichtung zu den erforderlichen Fahigkeiten und Voraussetzungen sind vorher
durch das Bewertungsgremium (bestehend aus den Personalverantwortlichen,
Vertretern des Personalrates, der Gleichstellungsbeauftragten, Schwerbehin-
dertenvertreter) festzulegen. Neben der fachlichen Qualifikation sind auch Er-
fahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebeddrfti-
gen mit einzubeziehen. (§ 10 LGG).

7.2 Fortbildung

Firr die Forderung von Frauen ist Fortbildung im Beruf von elementarer Bedeu-
tung. Fortbildung fiihrt nicht unmittelbar zu einer Erh6hung des Frauenanteils,
erlaubt aber auf lange Sicht Frauen die Vorbereitung und den Zugang zu ho-
herwertigen Aufgaben.

Bei der Stadt Geilenkirchen ist der Bedarf der Fortbildung der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter in den letzten Jahren zunehmend erkannt und vorangebracht
worden. Nicht zuletzt durch die Neufassung des LBG wurde im Rahmen des
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Personalentwicklungskonzeptes ein neuer Schwerpunkt auf Fortbildungsmog-
lichkeiten bei der Verwaltung gelegt. Anhand einer Umfrage im Rahmen einer
Masterarbeit wurde zuletzt Anfang des Jahres 2018 der Bedarf erfasst und ein
Meinungsbild der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erstellt.

Der Fortbildungsbedarf wird von den Amtern beim Hauptamt angemeldet, die
Fortbildungen werden von dort genehmigt und abgewickelt. Bei Bedarf - zuletzt
z. B. im Bereich des Konfliktmanagements - werden auch In-House-Schulungen
durchgefiihrt.

Hierbei wird nicht zwischen Vollzeit- und Teilzeitkraften unterschieden, der Zu-
gang zu Fortbildungsveranstaltungen ist bedarfsgerecht moglich.

7.3 Berufliche Weiterbildung

In den letzten Jahren wurde es einigen Beamten des mittleren Dienstes ermog-
licht, im Wege des vereinfachten Aufstieges in den gehobenen Dienst zu gelan-
gen. Es konnten sich geeignete Interessenten melden. In der letzten Bewerber-
runde gab es eine Beamtin, die allerdings aus personlichen Griinden spater von
einer Teilnahme abgesehen hat. In 2016 haben zwei Beamte den Aufstiegslehr-
gang erfolgreich beendet, nun besuchen zwei weitere Beamte den Lehrgang.

Der Aufstieg in die Laufbahngruppe 2 zweites Einstiegsamt flr den allgemeinen
Verwaltungsdienst (ehemals héherer Dienst) durch modulare Qualifizierung ist
in § 38 der Verordnung (iber die Laufbahnen der Beamtinnen und Beamten im
Land Nordrhein-Westfalen (Laufbahnverordnung - LVO) zum 01.01.2016 neu
gefasst worden.

Ziel der Qualifizierung ist es, die in der Ausbildung und beruflichen Praxis er-
worbenen Kompetenzen zu vertiefen und weiter zu entwickeln.

Damit konnen Beamtinnen und Beamte den Anforderungen, die an eine Stelle
des hoheren Dienstes gestellt werden, gerecht werden und die Anforderungen,
die die Tatigkeit einer Flihrungskraft mit sich bringt, kompetent und sicher
wahrnehmen.

Um diese entsprechenden Zugangsvoraussetzungen fur Amtsleitungen bei der
Stadt Geilenkirchen zu erlangen, sind einige stellv. Amtsleiter fiir das modulare
Qualifizierungsverfahren vorgesehen.

Wenn diese den Qualifizierungslehrgang erfolgreich abgeschlossen haben, er-
fillen sie die Voraussetzungen fur den Aufstieg in ein Amt der Laufbahngrup-
pe 2, 2. Einstiegsamt.
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Zwei Beamtinnen verfigen aufgrund eines abgeschlossenen Masterstudiums
Uber die Befahigung fiir ein Amt der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt.

Im Bereich der tariflich Beschaftigten besucht z. Z. eine Beschaftigte den Ver-
waltungslehrgang Il.

Der Besuch des Verwaltungslehrgangs | ist fiir eine Mitarbeiterin fiir 2018 vor-
gesehen. Einen Kurzlehrgang fiir Beschaftigte ohne Verwaltungsausbildung hat
eine Mitarbeiterin bereits absolviert, eine zweite besucht diesen in diesem
Jahr.

7.4 Fortbildungsangebote zur Gleichstellung bzw. fiir Frauen

Im Moment gibt es in diesem Bereich kein spezielles Angebot.
Fir die Zukunft ist geplant, ggf. in Zusammenarbeit mit anderen Kommunen im
Kreis Heinsberg, Angebote zu entwickeln.

7.5 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Bei der Stadtverwaltung wurden in der Vergangenheit alle Antrage auf Arbeits-
zeitreduzierung oder auch -erhéhung bzw. Beurlaubung aus familiaren Grin-
den genehmigt. Hierbei wurde den Wiinschen der Bediensteten unter Beach-
tung der Gegebenheiten im jeweiligen Arbeitsbereich Rechnung getragen.

Es besteht auch zunehmend der Wunsch, wahrend der Elternzeit im Rahmen
der gesetzlichen Moglichkeiten erwerbstatig zu sein. Auch hier zeigt die Ver-
waltung Entgegenkommen.

Bei Teilzeitbeschaftigten mit Kindern wird in der Regel vorgezogen vormittags
zu arbeiten. Durch die sehr flexible Gestaltung der Gleitzeit in der Verwaltung
ist es den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr gut moglich, ihre Arbeitszeit
sowohl dem arbeitsmaBigen als auch persénlichen Bediirfnissen anzupassen. In
Verbindung mit der individuellen Gestaltung der entsprechenden Arbeitsplatze
konnte in der Vergangenheit dem Bediirfnis nach einer Tatigkeit in den Vormit-
tags- bzw. Mittagsstunden nachgekommen werden.

Die Auswertung der Zahlen aus der Vergangenheit zeigt dartiber hinaus, dass
nur ein geringer Teil der in Teilzeit Beschaftigten in eine Vollzeitbeschaftigung
zurlickkehrt.

Wie unter 5.3 bereits erwahnt, machen Frauen einen GroRteil der Teilzeitbe-
schaftigten bei der Stadt aus. In den letzten Jahren wurde insbesondere nach
der Einfihrung des Elterngeldes plus auch von einigen Mannern Elternzeit in
Anspruch genommen, allerdings nur monatsweise.
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B Prognose und Zielvorgaben

Im Landesgleichstellungsgesetz wird in § 6 unter anderem der Inhalt des
Gleichstellungsplanes festgelegt. Neben der Bestandsaufnahme und der Analy-
se der Beschaftigungsstruktur sollen auch eine Prognose erstellt und bestimm-
te Zielvorgaben festgelegt werden, die fiir den Zeitraum der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplanes bestimmt werden.

1 Datengrundlage

Als Datengrundlage fir die Prognose bis 2020 kénnen zunachst die zu erwar-
tenden Personalveranderungen genommen werden.

Andererseits gibt es immer wieder freie Stellen, die nicht vorhersehbar sind,
z. B. durch Kiindigung. Die dadurch frei werdenden Stellen kénnen intern nach-
besetzt werden. Dies zieht aber in der Regel wieder eine Nachbesetzung nach
sich.

Flr planbar frei werdende Stellen sind Zielvorgaben moglich; fir alle anderen
Falle konnen lediglich grundsatzliche Aussagen getroffen werden.

In den Fallen, wo in der Altersteilzeit die Ruhephase erreicht wird, werden die
Stellen beriicksichtigt.

In der Spalte ,fester Renteneintritt” werden alle Mitarbeitenden erfasst, die
bereits erklart haben, dass sie im angegebenen Zeitraum in Rente bzw. Pension
gehen. Zudem werden dort die Personen aufgefiihrt, die im angegebenen Zeit-
raum in die Ruhephase der Altersteilzeit eintreten.

Die Spalte ,moglicher Renteneintritt” gibt einen Uberblick iiber alle Beschaftig-
ten, die im angegebenen Zeitraum die Regelaltersgrenze erreichen und daher
in Rente bzw. Pension gehen kénnen.

Im Zeitraum 01.01.2018 bis 31.12.2020 werden insgesamt 11 Personen defini-
tiv oder moglicherweise durch Erreichen der Regelaltersgrenze in Rente oder in
Pension gehen.

01.01.2018-31.12.2020 (3 Jahre) Frauen- Zielvorgabe
BesG/EG |Fester Moglicher Frauen|Manner|Gesamt|anteil 2017 |Frauenanteil
Renteneintritt|Renteneintritt in % in %
Q4/A14 2 2 2 0% 20 %
Q3 S15 1 1 1 100 % Quote erfillt
S11b 1 1 1 80 % Quote erfillt
Q2A9 1 | 1 1 2660% [33%
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S8 |1 1 1 100 % Quote erfiillt

EG 6 1 1 20% 22 %

EG5 |1 1 1 66,70 % Quote erfillt

EG4 |1 1 1 0% 8%
Q1llEG3 |1 1 1 37,50 % 50 %

EG2 |1 1 1 78,60 % Quote erfiillt

Tabelle 9 Voraussichtliche Personalverianderungen bis 2020

Die Besoldungs- und Entgeltgruppen der Mitarbeitenden wurden fir die Tabel-
le in Qualifikationsstufen (Q 1 — Q 4) folgendermaRen zusammengefasst:

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

- Q 2 = Amter Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt A 6-9 / EG 5-8 / EG 8a SuE

- Q 3= Amter Laufbahngruppe 2.,1.Einstiegsamt A 9-13 / EG9-12 / EG 11-17 SuE
- Q 4 = Amter Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt A 13-16, B 4

2 Prognose und Zielvorgaben bis 2020
2.1 Prognose der zu besetzenden Stellen

Bei den bisher dargestellten Ergebnissen fallen bei der Analyse der Beschaftig-
tenstruktur folgende geschlechtsspezifische Ergebnisse auf:

e Es befinden sich keine Mitarbeiterinnen in der LG 2, 2. EA (vormals hoherer
Dienst) bzw. den entsprechenden Entgeltgruppen

e Der geringe Anteil an Mitarbeiterinnen in Leitungsfunktionen in der Verwal-
tung

e Der Uberproportionale Anteil von Frauen in Teilzeitbeschaftigung

e Es sind keine Frauen in bestimmten Berufsgruppen wie Fachinformatiker,
Handwerksberufe wie Maurer oder Gartner vorhanden.

Die Prognose der zu besetzenden Stellen fiir die folgenden 3 Jahre ist aufgrund
der unter Punkt 1 genannten Griinde schwer zu erstellen.

Momentan ist lediglich eine grundsatzliche Zahl der voraussichtlich neu zu be-
setzenden Stellen durch Erreichen der Altersgrenze vorhanden.

In den letzten sechs Jahren sind durchschnittlich 6 Personen jahrlich aus dem
Dienst der Stadtverwaltung ausgeschieden, ohne dass dies vorauszusehen war
(Versetzung, Beendigung wahrend der Probezeit, Kiindigung, Tod).

Es ist weiterhin damit zu rechnen, dass aufgrund des erheblichen Fachkrafte-
mangels auch in der 6ffentlichen Verwaltung Bedienstete zu anderen Verwal-
tungen wechseln werden.
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2.2

Konkrete Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils in den einzelnen
Bereichen fiir die nachsten drei Jahre

In den nachsten drei Jahren sollten alle frei werdenden Stellen durch Errei-
chen der Altersgrenze, durch Altersteilzeit, durch Umsetzung/Versetzung
oder unvorhergesehenes Ausscheiden von Beschaftigten, die zur Wiederbe-
setzung anstehen und die bezogen auf die Gruppe (Berufsgruppe, Besol-
dungs- und Entgeltgruppen) einen Frauenanteil von weniger als 50 % auf-
weisen, bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt
mit einer Frau besetzt werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewer-
bers liegenden Griinde Giberwiegen. Dies gilt auch fiir die Ubertragung ho-
herwertiger Tatigkeiten, sofern in der damit verbundenen Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppe weniger Frauen als Manner sind. Daruber hinaus sind die
Quotenvorgaben einzuhalten.

Sollte dies nicht geschehen, so ist dies seitens der Personalabteilung schrift-
lich zu begriinden und in einer Statistik dem Rat vorzulegen.

Zur Vermeidung einer Verschlechterung der Geschlechtergerechtigkeit ge-
genluber den Zielvorgaben findet ein regelmaRiger Dialog zwischen Verwal-
tungsleitung, Personalabteilung, Personalrat und Gleichstellungsbeauftrag-
ter statt.

Alle wieder zu besetzenden Stellen in den Bereichen, die einen Frauenanteil
von derzeit unter 20 % ausweisen, sind auch extern auszuschreiben, wenn
keine internen Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die geforderte fach-
liche Qualifikation erfiillen und keine haushaltsrechtlichen Bestimmungen
eine interne Besetzung ausschlieBen (§ 8 Abs. 2 LGG). Zudem sind in diesem
Fall besondere MaRRnahmen zu ergreifen, die Gber das lGbliche Mal3 einer
Ausschreibung hinausgehen, um verstarkt (junge) Frauen zu einer Bewer-
bung zu motivieren. Diese MalRnahmen sind zu dokumentieren.

Bei frei werdenden Stellen in Bereichen, in denen zurzeit keine Frauen be-
schaftigt werden, sind zusatzliche Mallnahmen zu ergreifen. Hier ware bei-
spielsweise die Uberprifung der Hintergriinde fiir die Situation denkbar
oder auch eine individuelle MaBnahmenliste zur Erhéhung des Frauenan-
teils in den betroffenen Bereichen. Hierzu kdnnten bspw. besondere Quali-
fizierungsmallnahmen gehoren.

Im Rahmen der Personalentwicklung sollten Frauen sukzessive an Leitungs-
funktionen und Fiihrungsaufgaben herangefiihrt werden bspw. durch Uber-
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f)

tragung einer Team- oder Sachgebietsleitung. Damit konnen die Betroffe-
nen sich schon durch ihre derzeitige Tatigkeit weiter qualifizieren und vor-
bereiten. Uber diese MaRnahme ist in regelméRigen Abstinden zu berich-
ten.

Um die Veranderungen im Besoldungs- und Entgeltgeflige besser beurtei-
len zu kénnen, wird in Zukunft eine Statistik der H6hergruppierungen und
Beforderungen gefiihrt. Diese ist getrennt nach Entgelt- und Besoldungs-
gruppen, Wartezeit und Haufigkeit der Beférderung/Hohegruppierung zu
erstellen.

Weiterhin ist eine Statistik Gber die Stellenbesetzungen (intern/extern) zu
flihren. Darin werden erfasst:

Anzahl der Bewerbungen, differenziert nach Geschlecht
Anzahl der zum Vorstellungsgesprach eingeladenen Personen

Ergebnis der Stellenbesetzung

Der Bereich der Auszubildenden ist getrennt auszuweisen.
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C Zusammenfassung und MaBnahmenkatalog
1 Aligemeines

In 1994 wurde der Art. 3 GG - der bis dato zur Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen verpflichtet - dahingehend gedndert, dass der Staat die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung fordert. Trotz vielfaltiger Bemihungen
der beteiligten Institutionen konnte diese Gleichstellung von Frauen und Man-
nern insbesondere im Arbeitsleben bis heute nicht erreicht werden. Die Stadt
Geilenkirchen bildet hier leider keine Ausnahme.

Die Stadtverwaltung Geilenkirchen setzt sich sowohl gegeniiber den Beschaftig-
ten als auch in ihrer sachlichen Tatigkeit fur die gleichwertige gesellschaftliche
Teilhabe beider Geschlechter ein und tragt damit zum Abbau struktureller Be-
nachteiligungen von Frauen bei.

Hierbei missen die unterschiedlichen Lebenserfahrungen und Sichtweisen der
Geschlechter (Gender Mainstreaming) bei Entscheidungsprozessen bericksich-
tigt werden. Dies gilt bspw. auch fiir die paritatische Besetzung der Gremien bei
der Stadt Geilenkirchen.

Die Gleichstellung von Frau und Mann und die hierzu erforderliche Frauenfor-
derung sind eine Gemeinschaftsaufgabe, die von allen Beteiligten gleicherma-
Ren wahrzunehmen ist. Alle Beschaftigten, insbesondere die Fiuhrungs- und
Personalverantwortlichen wie auch die Vertreterinnen und Vertreter im Rat der
Stadt Geilenkirchen, sind aufgefordert, an dieser Aufgabe aktiv mitzuarbeiten.

Der Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen ist das Instrument, um die For-
derungen des Grundgesetzes und des Landesgleichstellungsgesetzes NRW
(LGG) nach Gleichstellung zu erfiillen. Er bericksichtigt die Lebenswirklichkei-
ten von Frauen und Mannern. Neben den unter B 2.2 genannten Zielvorgaben
bis 2020 ist im Gleichstellungsplan nach § 6 des LGG ebenfalls festzulegen, mit
welchen personellen, organisatorischen, sozialen und fortbildenden Malnah-
men diese Zielvorgaben erreicht werden sollen.

2 Generelle MaBnahmen
2.1 Frauenforderung ist integraler Bestandteil von Personalentwicklung und

wird als Gemeinschaftsaufgabe von Politik, Verwaltung, Personalrat und
Gleichstellungsbeauftragten definiert.



2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

2.8

Im Rahmen von KonsolidierungsmalBnahmen ist darauf zu achten, dass
diese nicht Giberwiegend zu Lasten der Beschaftigung von Frauen gehen.

Das Hauptamt wird mit der Gleichstellungsbeauftragten die Zielsetzungen
des Gleichstellungsplans und deren Umsetzung begleiten. Es wird jahrlich
ein kurzer Bericht Gber die Umsetzung von MalRnahmen und die Verande-
rung der Beschaftigtenstruktur durch das Hauptamt vorgelegt. Dadurch
werden Vorschlage zu weiteren MaRBnahmen moglich und die Zielsetzung
kann kontinuierlich Gberprift werden.

Bei der Entwicklung von Konzepten ist zu bericksichtigen, dass auch Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter, die Beruf und Familie miteinander verein-
baren, miteinbezogen werden. Eine Organisationsform, die diese Gruppe
faktisch ausschliel$t, widerspricht dem Geist und der Intention dieses
Gleichstellungsplans.

Geplante umfassende Aufgabenveranderungen, Arbeitsverteilungen oder
Organisationsentwicklungen sind im Vorfeld auf die Auswirkungen im Hin-
blick auf die Beschaftigtenstruktur zu Gberprifen.

Eine Veranderung zugunsten von weiblichen Beschaftigten ist grundsatz-
lich anzustreben, bis bereichsbezogen ein ausgewogenes Geschlechter-
verhaltnis erreicht ist. Bei Veranderungen in den Fiihrungsebenen bezieht
sich die Ausgewogenheit auch auf die Gesamtheit der Flhrungsverant-
wortlichen.

Stellen, die wegen Mutterschutz, Erziehungszeiten oder Beurlaubung nicht
besetzt sind, sind unter Bericksichtigung des § 13 Abs. 6 LGG bzw. § 14
Abs. 3 LGG von Besetzungssperren im Rahmen von Stellenabbaumalnah-
men grundsatzlich auszunehmen.

Die Stadt Geilenkirchen strebt grundsatzlich an, keine geringfligigen Be-
schaftigungsverhaltnisse nach § 8 SGB IV einzugehen. Bei der Vertrags-
vergabe an private Firmen wird in gleicher Weise verfahren. Die Einhal-
tung von tariflichen Mindestlohnen ist bei Vertragsvergabe Voraussetzung
und zu Uberprifen.

Im Hinblick auf eine im Wandel begriffene Unternehmenskultur der 6f-
fentlichen Verwaltung wird bei der Darstellung der Verwaltung sowohl
nach innen als auch nach auRRen auf die Sichtbarmachung des Anteils der
weiblichen Beschaftigten an diesen Leistungen geachtet.



2.9

Bei internen Gremien sind weibliche Beschaftigte zu beteiligen und eine
Geschlechtergerechtigkeit ist anzustreben. Bei neuen Organisationseinhei-
ten ist darauf hinzuwirken, dass die beruflichen Chancen von Frauen, ein-
schliellich der Flhrungspositionen und der Vereinbarkeit von Fami-
lie/Pflege und Beruf gewahrleistet wird. Grundlage daflr sind die Best-
immungen des Gleichstellungsplans und des Landesgleichstellungsgeset-
zes.

2.10 Bei den Produkten der Stadt Geilenkirchen ist sicherzustellen, dass die

spezifischen Interessen von Frauen mit einfliel3en.

Alle Statistiken, Berichte, Erhebungen und Analysen, die von der Verwal-
tung fiir den internen Gebrauch und fiir den Rat erstellt werden und per-
sonenbezogene Daten enthalten, sind, soweit zielflihrend, geschlechts-
spezifisch und anonymisiert zu erstellen. Darauf ist bereits bei der Erstel-
lung der Statistiken zu achten.

2.11 Im internen und externen dienstlichen Schriftverkehr, inklusive Email-

3.1

Verkehr, ist auf die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern zu achten. Sofern geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen nicht
gefunden werden kénnen, ist die weibliche und mannliche Sprachform zu
verwenden. Alle Vordrucke, Antrage, Dienstvereinbarungen, Dienstanwei-
sungen und Veroffentlichungen der Stadt Geilenkirchen entsprechen die-
sem Grundsatz.

MaRnahmen im Bereich ,Stellenausschreibungen”

Alle zu besetzenden Stellen sind grundsatzlich intern auszuschreiben, so-
fern nicht lediglich ein Stellentausch zwischen Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeiter derselben Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe erfolgt. Durch
die Ausschreibung wird allen in Frage kommenden Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeitern die Moglichkeit gegeben, ihr Interesse an einer ausge-
schriebenen Stelle zu bekunden und in einem transparenten Auswahlver-
fahren ihre jeweilige Eignung fir die Stelle darzulegen. Dies tragt zu einer
gerechteren Grundlage beim Auswahlverfahren bei.

Bei einer Unterreprasentanz von Frauen sind Ausnahmen nur im Einver-
nehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten zulassig.

Diese Ausnahmen kénnen sein:
e Wiedereingliederung von Beurlaubten
e Notwendige Umsetzungen aufgrund von strukturellen Anderungen im
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3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

Rahmen von KonsolidierungsmaBnahmen

e Notwendige Realisierung von kw- und ku-Vermerken

e Ubernahme von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die die Ausbildung
bei der Stadt Geilenkirchen beendet haben.

Liegen nach einer internen Ausschreibung in Bereichen, in dem der Frau-
enanteil unter 20% liegt, keine Bewerbung einer Frau vor, die die gefor-
derte Qualifikation erflllt und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmun-
gen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, ist die Aus-
schreibung o6ffentlich zu wiederholen. Ausnahmen sind nur im Einverneh-
men mit der Gleichstellungsbeauftragten moglich. § 8 Abs. 2 LGG bleibt
unberihrt.

In den Bereichen, in denen Frauen nach § 7 LGG unterreprasentiert sind,
werden die Stellenausschreibungen so formuliert, dass sich Frauen gezielt
angesprochen fiihlen. Dem Ausschreibungstext wird hinzugefiigt: ,Die
Stadt Geilenkirchen fordert die Gleichstellung von Frau und Mann. Bewer-
bungen von Frauen sind daher ausdriicklich erwiinscht.”

Ausbildungsstellen werden grundsatzlich o6ffentlich ausgeschrieben. Be-
tragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 50 %, ist zu-
satzlich o6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erh6hen
(§ 8 Abs. 3 LGG).

Sofern zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sollen freie
Stellen einschlielRlich der Funktionen mit Vorgesetzten- oder Leitungsauf-
gaben zur Besetzung auch in Teilzeit ausgeschrieben werden. Ist dies nicht
der Fall, ist die Begriindung zu dokumentieren.

Die Ausschreibung hat sich grundsatzlich ausschlie8lich an den Anforde-
rungen der zu besetzenden Stelle zu orientieren. Anforderungsprofile sind
vor der Ausschreibung zu erstellen. Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt
den Ausschreibungstext im Entwurf.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung
klar zu beschreiben. Neben fachlichen Kompetenzen sind auch soziale
Kompetenzen (Kommunikationsfahigkeit, Einflihlungsvermoégen, Team-
und Konfliktfahigkeit usw.) zu bertcksichtigen. Es ist zu prifen, ob und
wie geleistete Familienarbeit oder ehrenamtliche Arbeit qualifizierend fir
die ausgeschriebene Stelle sein kann. (§ 10 LGG) Ist dies der Fall, enthalten



3.8

4.1

4.2

4.3

4.4

Ausschreibungen den Zusatz: ,Bitte geben Sie aulRerberuflich erworbene
Erfahrungen, Fahigkeiten und Tatigkeiten an.”

Zu den Qualifikationen fur Leitungs- und Fihrungsaufgaben gehdren not-
wendigerweise auch Kenntnisse, Sensibilitat und Engagement fur die Ziel-
setzungen berufliche Chancengleichheit von Frauen und Mannern, Frau-
enforderung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege, die Beseitigung
von mittelbarer Diskriminierung sowie Vorbeugung und Vermeidung von
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz im Sinne des AGG.

Naheres ergibt sich aus dem Personalentwicklungskonzept.

MaRnahmen im Bereich ,Stellenbesetzungen”

Test und Auswahlverfahren sowie Vorstellungsgesprache sind so zu gestal-
ten, dass sie nicht zu einer Benachteiligung von Frauen fiihren. Auswahl-
kommissionen sollen moglichst zur Halfte mit Frauen besetzt sein.

Die Gleichstellungsbeauftragte erhdlt eine Liste aller Bewerberin-
nen/Bewerber und eine Liste der Einzuladenden, differenziert nach Ge-
schlecht.

Sie nimmt an den Vorstellungsgesprachen teil.

Sie wirkt bei Vorstellungsgesprachen mit, ist aber nicht Teil der Bewer-
tungsgruppe.

Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei
Begrindung eines Beamtenverhaltnisses nach § 7 (1) LGG i.V.m. § 14 (2)
LBG NRW bevorzugt zu berlicksichtigen. Bei Beférderungen gilt § 19 Abs. 6
LBG.

Dies gilt auch fir den Bereich der tariflich Beschaftigten, sofern in der je-
weiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frau-
en als Manner sind (§ 7 Abs. 2 LGG). Bei der Ubertragung hdherwertiger
Tatigkeiten (Umsetzung) sind die Vorschriften entsprechend anzuwenden
(§ 7 (5) LGG).

Bei der Beurteilung von Bewerbungen sind fir die Kriterien ,,Eignung, Be-
fahigung und fachliche Leistung” ausschliellich die Anforderungen des zu
besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenen Amtes maligeblich.
Auswahlverfahren werden auch auf die Qualifikationen wie soziale Kom-
petenz, Teamfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit ausgerichtet.

Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus
der Betreuung von Kindern und Pflegebedirftigen oder ehrenamtlicher
Arbeit einbezogen werden, soweit dies fir die zu Ubertragenden Aufgabe
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4.5

4.6

5.1

5.2

53

54

5.5

von Bedeutung ist (§ 10 LGG). Fir Leitungs- und Fihrungsaufgaben sind
die unter 4.7 genannten Qualifikationen erforderlich.

Bisherige Teilzeitbeschaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit
und Verzégerungen beim Abschuss der Ausbildung aufgrund der Betreu-
ung von Kindern oder pflegebedirftigen Angehorigen dirfen - vor-
behaltlich gesetzlicher oder tariflicher Regelungen - nicht zum Nachteil der
Bewerberin/des Bewerbers bericksichtigt werden.

Bei Abordnungen oder Umsetzungen, die dazu dienen kénnen, zusatzliche
Qualifikationen zu erlangen, auch wenn keine Beférderung oder Hoher-
gruppierung damit verbunden ist, ist anzustreben, dass Frauen bei gleich-
wertiger Eignung fir den konkreten Arbeitsplatz solange vorrangig be-
ricksichtigt werden, bis sie in den entsprechenden Bereichen, Funktionen
und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen gleichermalien reprasentiert sind.

MaRnahmen im Bereich , Ausbildung”

Die Stadt Geilenkirchen setzt sich zum Ziel, den Anteil von Madchen in den
Ausbildungsberufen, in denen sie gar nicht oder kaum vertreten sind, zu
verbessern.

Bei der Ubernahme von Frauen in Ausbildungsverhiltnisse in (iberwiegend
mannlich dominierten Berufszweigen sind die sachlichen und raumlichen
Voraussetzungen zu schaffen.

Frauen und Manner haben den gleichen Zugang zu allen Ausbildungsver-
haltnissen sowie den jeweiligen Vorbereitungsdiensten, sofern rechtliche
Bestimmungen dem nicht entgegenstehen. Die Stadt Geilenkirchen wird in
den Ausbildungsberufen, in denen Frauen nicht vertreten sind, mindes-
tens die Halfte der Ausbildungsplatze mit Frauen besetzen, sofern Bewer-
berinnen gleicher Qualifikation in erforderlicher Anzahl zur Verfligung ste-
hen.

Die Berufsausbildung in Teilzeit ist nach den Bestimmungen des Berufsbil-
dungsgesetzes moglich, sofern Bewerberinnen und Bewerber mindestens
ein Kind unter 18 Jahren oder einen zu pflegenden Angehdérigen betreuen
(§ 8 Abs. 1 Berufsbildungsgesetz BBiG).

Die Verwaltung setzt sich dafiir ein, dass in die Ausbildungsgange Informa-
tionen Uber Gleichstellungsziele und -aufgaben einbezogen werden. Die
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5.6

6.1

6.2

6.3

6.4

Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fiir die Lebensplanung von Frauen
und Mannern ist dabei bewusst zu machen.

Zu Beginn der Ausbildung sind die Auszubildenden in geeigneter Weise
Uber die Thematik , Gleichstellung von Frau und Mann®, Landesgleichstel-
lungsgesetz, Gleichstellungsbeauftragte usw. zu informieren.

MaBnahmen im Bereich ,Fortbildung”

In das Fortbildungsangebot flr Fihrungs- und Fihrungsnachwuchskrafte
sind innerhalb der Laufzeit des Gleichstellungsplans die Themen

e Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung

e Vermittlung von Gender Mainstreaming Kompetenz fiir Fihrungskrafte

e Personalentwicklung/Frauenférderung

e Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz

e Geschlechtergerechtes Beurteilungswesen

e Durchfiihrung von Auswahlverfahren

aufzunehmen.

Frauen sollen bei Fort- und Weiterbildungsmalinahmen, die der Vorberei-
tung und Qualifizierung zur Ubernahme héherwertiger Tatigkeiten dienen,
mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der Fort-
bildungsmalRnahme zugelassen werden.

Bereitet die Fortbildung auf eine Leitungs- oder Fihrungsposition vor, in
der Frauen unterreprasentiert sind und liegen mehr Bewerbungen als
Platze vor, werden die Bewerberinnen bis zu einem Anteil von 50 % der an
der Fortbildung Teilnehmenden bevorzugt berlicksichtigt (§ 11 LGG). Dies
gilt nicht, wenn der Zulassung zu Fortbildung bereits ein anderes Auswahl-
verfahren vorausgegangen ist.

Frauen sind gezielt zur Vorbereitung von Fihrungspositionen fortzubilden.
Hierflr sind neben den gangigen Flihrungsseminaren auch Moglichkeiten
zu erdffnen, spezielle Fiihrungsseminare fiir Frauen zu besuchen.

Tariflich Beschiftigte sind im Hinblick auf die Ubernahme von Sachbear-
beitertatigkeiten zu ermutigen, an Weiterbildungslehrgangen z. B. Verwal-

tungslehrgang | teilzunehmen.

Im Rahmen der Personalentwicklung werden die Mitarbeiterinnen
/Mitarbeitergesprache wieder aufgenommen. Hierbei sind auch Perspek-
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6.5

6.6

6.7

6.8

6.9

tiven fur den beruflichen Aufstieg aufzuzeigen.

Das Thema Fortbildung soll ein fester Bestandteil dieser Gesprache sein.
Spezielle Wiinsche und Anforderungen insbesondere im Hinblick auf die
Motivation zur Teilnahme von Frauen an Fortbildungen, werden hier the-
matisiert.

Die FortbildungsmaRnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Mitar-
beiterinnen/Mitarbeiter, die Kinder betreuen oder pflegebedirftige Ange-
horige versorgen, sowie Teilzeitbeschaftigten die Teilnahme moglich ist.
Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungen notwendige Kosten fir
die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so sind diese gem. § 11 Abs. 3
LGG - sofern andere Betreuungspersonen nicht zur Verfligung stehen - von
der Stadt Geilenkirchen zu erstatten.

Dies gilt auch fur Personen mit pflegebedlrftigen Angehorigen.

Nach dem Personalentwicklungskonzept unterstiitzen Vorgesetzte die
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen von Frauen und Mannern in glei-
chem Mal3e.

Bei der Vergabe von Platzen fir Fortbildungsmallnahmen, insbesondere
fir Weiterqualifikationen sowie bei der Forderung von nebenberuflichen
Studiengangen sind - sofern die erforderlichen Voraussetzungen erfillt
sind - Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen
zu der FortbildungsmalRnahme zuzulassen.

Bei der Benennung von Ausbilderinnen/Ausbildern wird eine Paritdt von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angestrebt.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kann, soweit zwingende dienstliche
Grinde nicht entgegenstehen, ermoglicht werden, neben ihrer Erwerbsta-
tigkeit an einer Umschulung oder weiterfihrenden Ausbildung/Fort-
bildung mit Vereinbarung geeigneter MaRnahmen (z. B. flexible Arbeits-
zeit, Arbeitszeitverkiirzung, kurzfristige Freistellung oder Beurlaubung)
teilzunehmen.

Beurlaubte oder in Elternzeit befindliche Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter
werden vor Ablauf ihrer Beurlaubung/Elternzeit liber neue Entwicklungen
in der Verwaltung sowie Uber Fortbildungsangebote, die den Wiederein-
stieg erleichtern, informiert.

Die Teilnahme an den Verwaltungslehrgangen | und Il ist grundsatzlich
auch in der Elternzeit/der Beurlaubung moglich.



7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

MaBBnahmen im Bereich ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf“

Die Stadt Geilenkirchen erleichtert ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern mit betreuungsbediirftigen Kindern oder pflegebedurftigen Angeho-
rigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familiaren Auf-
gaben. Dies kann durch Elternzeit/Beurlaubung, Teilzeitbeschaftigung
(auch befristet), Pflegezeiten und flexible Arbeitszeitgestaltung erreicht
werden mit dem Ziel, familienbedingte Ausfallzeiten so gering wie moglich
zu halten.

Die Gleichstellungsbeauftragte beabsichtigt, die Moglichkeit der Heimar-
beit (Homeoffice) als weitere Moglichkeit der besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bei der Stadt Geilenkirchen auf den Weg zu bringen.

Um die tatsachliche Gleichstellung von Mannern und Frauen zu realisie-
ren, fordert und unterstitzt die Stadt Geilenkirchen besonders Méanner
bei der Inanspruchnahme von Moglichkeiten der Elternzeit/Beurlaubung,
der Teilzeitbeschaftigung und der flexiblen Arbeitszeitgestaltung. Die Ver-
waltung unterstitzt Fortbildungen speziell fir Manner zum Thema , Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie”. Die Gleichstellungsbeauftragte berat
und unterstlitzt auch die mannlichen Bediensteten zu Fragen der Verein-
barkeit von Beruf und Familie.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die eine Teilzeitbeschaftigung/eine Be-
urlaubung oder Elternzeit beantragen, sind auf die Folgen der ermaligten
Arbeitszeit/der Beurlaubung, insbesondere auf die beamten-, arbeits-,
versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen. Sie werden durch
die Personalabteilung des Hauptamtes Uber die gesetzlichen und tarifver-
traglichen Bestimmungen bzgl. der Freistellung (z.B. bei der Betreuung von
Kindern), der Reduzierung der Arbeitszeit, der flexiblen Gestaltung der Ar-
beitszeit sowie Uber die finanziellen und beruflichen Konsequenzen infor-
miert.

Die Stadt Geilenkirchen steht Antrdagen auf Elternzeit/Beurlaubung, Teil-
zeitbeschaftigung und, - wenn eingefiihrt Heimarbeit - im Rahmen der ge-
setzlichen und tariflichen Regelungen und einer flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung positiv gegentiber. Teamarbeit wird gefordert.

Heimarbeit wird Frauen und Mannern die Mdglichkeit geben, Beruf und
Familie noch besser zu vereinbaren. Diese Arbeitsform wird fur Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sowohl in Vollzeit als auch in Teilzeitbeschafti-



7.6

7.7

7.8

7.9

gung moglich sein. Naheres wird eine Dienstvereinbarung zur Heimarbeit
bei der Stadt Geilenkirchen regeln.

Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubsplanen werden die Belange von
Eltern und Beschaftigten, die Pflegeverpflichtungen haben, vorrangig be-
ricksichtigt. Im Einzelfall erhalten Mitter und Vater die Moglichkeit, ihre
Arbeitszeit mit den Offnungszeiten von Kindertageseinrichtungen, Schulen
und sonstigen Betreuungseinrichtungen abzustimmen. Fir Beschaftigte
mit Pflegeverpflichtung gilt dies fiir Offnungszeiten fiir Pflegeeinrichtun-
gen, ambulanten Pflegediensten und Praxiszeiten von Arzten. Die Verwal-
tung schafft hierfiir die Voraussetzungen. Die Rechte des Personalrates
bleiben hiervon unberihrt.

Perspektivisch soll Vatern und Mittern von Kindergarten- oder Schulkin-
dern die Moglichkeit eingeraumt werden, ihre Arbeitszeit den Schlie-
RBungszeiten der Kitas bzw. den Schulferien anzupassen. Hierzu ist mit den
unmittelbaren FUhrungsverantwortlichen und den direkten Kolleginnen
und Kollegen (Vertretungsregelung) Einvernehmen herbeizufihren.

Die Beschaftigten in Elternzeit oder Beurlaubung werden von den Fih-
rungsverantwortlichen regelmaRig Gber wichtige Veranderungen im Auf-
gabenbereich informiert. Ebenso erhalten diese Beschaftigten zeitnah In-
formationen Uber grundlegende Veranderungen innerhalb der Verwaltung
durch das Hauptamt.

Die Sicherstellung einer Vertretung oder zligigen Wiederbesetzung der
Stellen von Stelleninhaberinnen/Stelleninhabern, die in Mutterschutz bzw.
Elternzeit/Pflegezeit gehen, sind wichtige MaRnahmen, um eine positive
Haltung gegeniiber Beschaftigten mit Familienaufgaben zu erreichen. Die
Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubung oder Pflegezeit
darf nicht zu einer unvertretbaren Mehrbelastung der tbrigen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter fihren.

Der voriibergehende Ausstieg aus dem Erwerbsleben als auch der Wie-
dereinstieg soll seitens der Personalabteilung strukturiert und transparent
begleitet werden.

Die Stadt Geilenkirchen ist bemuht, die fachlichen Kenntnisse der Beschaf-
tigten auch wahrend der Familienphase zu erhalten und unterstitzt die
Beschaftigten bei der Austibung einer vollzeitnahen Teilzeittatigkeit.



8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

8.6

8.7

8.8

MaRBnahmen im Bereich “Teilzeitbeschaftigung, flexible Arbeitszeitge-
staltung”

Flexibilisierung der Arbeitszeit bedeutet auch Flexibilitat der Aufgaben-
wahrnehmung, d. h. als Folge von Teilzeit bzw. anderen flexiblen Arbeits-
zeitmodellen kann eine Umstrukturierung von Arbeitsablaufen in Aufga-
benbereichen erforderlich werden.

Vorgesetzte haben sich Uber die Moglichkeit flexibler Arbeitszeitmodel-
le/Teilzeitbeschaftigung und Heimarbeit beim Hauptamt zu informieren.
Die geltenden Arbeitszeitregelungen bei der Stadt Geilenkirchen sind fur
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter mit einer Teilzeitbeschaftigung anzuwen-
den, damit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unter Wahrung der
dienstlichen Belange soweit wie moglich bertcksichtigt wird.

Alle Arbeitsplatze sind grundsatzlich teilbar, soweit zwingende dienstliche
Grinde nicht entgegenstehen.

Die Personalabteilung des Hauptamtes und die Gleichstellungsbeauftragte
beraten die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter Gber praktikable Teilzeitmodel-
le.

Mogliche Vorurteile gegeniiber Teilzeitbeschaftigung werden bei der Stadt
Geilenkirchen durch Aufklarungsarbeit der Personalverantwortlichen so-
wie der Gleichstellungsbeauftragten abgebaut. Die Reduzierung der Ar-
beitszeit darf das berufliche Weiterkommen nicht beeintrachtigen. Teil-
zeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung
auswirken.

Interne Besprechungen (Dienstbesprechungen, Mitarbeiterinnen/Mitar-
beitergesprache) werden ,teilzeitfreundlich” durchgefiihrt.

Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter, die den Wunsch nach Teilzeitbeschéaftigung
haben, sollten ihren bisherigen Arbeitsplatz nach Mdéglichkeit behalten. Ist
dies aus dienstlichen Griinden nicht durchflihrbar, so wird sich die Perso-
nalabteilung um einen anderen gleichwertigen Arbeitsplatz bemihen.

Die Teilzeitbeschaftigung ist auf Antrag auf bis zu funf Jahre zu befristen.
Sie kann verlangert werden.
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8.9

Wenn den Bediensteten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen Umfang
nicht mehr moglich ist und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll
eine Anderung des Umfangs der Teilzeitbeschiftigung oder der Ubergang
zur Vollzeitbeschaftigung vorrangig zugelassen werden.

8.10 Im Rahmen der Aufteilung eines Vollzeitarbeitsplatzes gilt der Grundsatz,

dass der Arbeitsplatz wahrend der Dauer der Arbeitszeit einer/eines Voll-
zeitbeschaftigten besetzt sein soll.

8.11 Sofern im Rahmen der Planstellenbedarfsermittlung eine Teilzeitstelle ent-

9.1

9.2

9.3

fallt, wird die Verwaltung der teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterin/dem teil-
zeitbeschaftigten Mitarbeiter eine gleichwertige und der Qualifikation
entsprechende andere Stelle anbieten. Entsprechendes gilt fiir Vollzeitbe-
schaftigte.

MaRnahmen im Bereich ,Vermeidung von sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz”

Die Stadt Geilenkirchen verpflichtet sich, Hinweisen auf sexueller Belasti-
gung nachzugehen und durch geeignete Mallnahmen ein belastigungsfrei-
es Arbeitsklima zu schaffen. Dadurch soll sexuelle Beldstigung am Arbeits-
platz vermieden werden.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist sowohl eine Verletzung der ar-
beitsvertraglichen oder dienstrechtlichen Pflichten als auch eine Benach-
teiligung im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG).

Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten

unerwiinschter Kérperkontakt oder Ubergriffe

anstollige Bemerkungen, Kommentare oder Witze liber Bedienstete
Telefongesprache, Briefe, Mails usw. mit sexuellen Anspielungen

das Anbringen pornografischer Darstellungen in den Dienstraumen
Aufforderung zu sexuellen Handlungen

Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornografischer und/oder sexisti-
scher Computerprogramme auf dienstlichen EDV-Anlagen

e diskriminierende Sprache

Alle Beschaftigten haben fiir ein Arbeitsklima zu sorgen, in dem die per-
sonliche Integritat und die Selbstachtung aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter respektiert und geférdert wird.



9.4 Vor allem Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter mit Filhrungs- und Leitungsaufga-
ben haben sexuellen Beladstigungen entgegenzuwirken und bekannt ge-
wordenen Fallen nachzugehen.

9.5 Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterin-

nen/Mitarbeiter die einen Vorfall sexueller Belastigung bekannt machen
wollen, haben das Recht, sich direkt an die Gleichstellungsbeauftragte, ei-
ne Vorgesetzte/einen Vorgesetzten, an das Hauptamt oder an den Perso-
nalrat zu wenden.
Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der besonderen Fiirsorge-
pflicht der Dienstvorgesetzten/des Dienstvorgesetzten und dirfen keine
persdnlichen oder beruflichen Nachteile erfahren. Bekannt gewordenen
Vorfidllen ist nachzugehen; eine sofortige Reaktion der Vorgesetzten ist
notwendig.

10 MalBnahmen im Bereich ,,Mobbing”

10.1 Mobbing am Arbeitsplatz ist ein Problem und hat in den letzten Jahren
allgemein zugenommen.
Es Iasst sich festmachen an
e |ntrigen
e (ibermafBiger und unsachlicher Kritik an der Arbeit
e Vorenthalten wichtiger Informationen
e diskriminierenden AuRerungen (iber Kleidung, Privatleben, Aussehen,
Ausdrucksweise u. A. von Beschiftigten
e hohem Krankenstand von Beschaftigten

10.2 Nach allgemeiner Meinung wird unter Mobbing am Arbeitsplatz das sys-
tematische Anfeinden, Schikanieren, ausgrenzendes Verhalten und Dis-
kriminieren von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern untereinander
oder durch Vorgesetze bzw. durch den Arbeitgeber verstanden, also Ver-
haltensweisen, die in ihrer Gesamtheit das allgemeine Personlichkeits-
recht oder andere ebenso geschiitzte Rechte, wie Ehre und Gesundheit
der Betroffenen verletzen.

10.3 Um physische und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen,
ist bei Bekanntwerden eines Mobbingfalles eine sofortige Reaktion der
Vorgesetzten erforderlich. Darliber hinaus sind alle Beschaftigten aufge-
fordert, ihren personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leisten, wel-
ches Mobbing verhindert.
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11

Gleichstellungsbeauftragte

11.1 Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und berat die Dienststelle und

wirkt mir bei der Ausfihrung des Landesgleichstellungsgesetztes (LGG
NRW) sowie aller Varschriften und MaBnahmen, die Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen, und achtet
auf deren Einhaltung.

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehort auch die Bera-
tung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Fragen der personlichen
beruflichen Weiterentwicklung. Sie bietet Unterstlitzung bei allen Fragen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Fragen der Gleichstellung sowie
bei Problemen am Arbeitsplatz an.

11.2 Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehérige der

Verwaltung wahr. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei und ent-
scheidet insbesondere lber den Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung
und ist direkt der Behérdenleitung unterstellt.

11.3 Die Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten ergeben sich u.

a. aus §§ 17, 18, 19 und 19a LGG NRW. Dabei stehen der Gleichstellungs-
beauftragten, soweit es sich um Vorschriften und MaRnahmen handelt,
die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder
haben kénnen, folgende Kompetenzen zu:

e Beteiligung an allen generellen personellen, organisatorischen und
sozialen Mallnahmen

e Teilnahme an allen Arbeitsgruppen und verwaltungsinternen Gre-
mien, soweit gleichstellungsrelevante Themen behandelt werden.
Dies gilt auch flir Besprechungen nach § 63 LPVG NRW.

e Rechtzeitige Information Uber gleichstellungsrelevante Angelegen-
heiten, sodass die Position der Gleichstellungsbeauftragten Eingang
in die Verwaltungsmeinung finden kann (§ 18 Abs. 1 LGG NRW).

e Beteiligung an allen Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren

e Teilnahme an den Sitzungen des Stadtrates und seiner Ausschiisse
einschl. nichtoffentlicher Sitzung, soweit gleichstellungsrelevante
Themen behandelt werden.

e Gelegenheit zur Stellungnahme/Rederecht im Rahmen der kommu-
nalverfassungsrechtlichen Regelungen (§ 5 GO NRW).

e Akteneinsichtsrecht

e Widerspruchsrecht

o Klagerecht.
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D Bericht zur Umsetzung des Gleichstellungsplans

Der letzte Frauenforderplan hatte eine Geltungsdauer von drei Jahren. Aus per-
sonellen Griinden war eine erneute Fortschreibung erst jetzt moglich. Nach der
Novellierung des Landesgleichstellungsgesetzes kann der Gleichstellungsplan
bis zu funf Jahren glltig sein. Da der aktuelle Gleichstellungsplan fester Be-
standteil des Personalentwicklungskonzeptes ist, wird die Laufzeit diesem an-
gepasst und endet am 31.12.2020. Der Gleichstellungplan behalt bis zur Verab-
schiedung der erneuten Fortschreibung seine Gultigkeit.

Zur Kontrolle der Umsetzung der Mallnahmen zur Forderung der beruflichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern werden die erforderlichen Daten vom
Hauptamt erfasst und nach spatestens zwei Jahren fortgeschrieben (§ 5 Abs. 7
LGG).

Ist erkennbar, dass die Ziele des Gleichstellungsplans nicht erreicht werden,
sind die Mallinahmen entsprechend anzupassen bzw. zu erganzen. Das Ergebnis
wird durch das Hauptamt festgestellt und mit dem Personalrat und der Gleich-
stellungsbeauftragten diskutiert. Dabei wird geprift, ob ergdanzende Malinah-
men zu ergreifen sind.

Nach Ablauf des Gleichstellungsplans erstellt das Hauptamt unter Mitwirkung
der Gleichstellungsbeauftragten innerhalb von 6 Monaten einen Bericht Uber
die Personalentwicklung und die durchgefihrten MaRnahmen. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte hat das Recht, eine Stellungnahme hierzu abzugeben. Sie ist
gemeinsam mit dem Bericht und der Fortschreibung des Gleichstellungsplans
dem Stadtrat vorzulegen.

Allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird der Gleichstellungsplan zur Ver-
figung gestellt. Die Berichte Uber die Personalentwicklung und die nach der
Malgabe des Gleichstellungsplans durchgefiihrten Mallnahmen sind den Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern bekannt zu machen.

Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss des Rates der Stadt Geilenkirchen
am ... in Kraft.

Er gilt bis zum 31.12.2020.
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TOPO 3

Hauptamt
01.10.2018
1365/2018
Vorlage
Beratungsfolge Zustandigkeit Termin
Haupt- und Finanzausschuss Kenntnisnahme 10.10.2018

Vorstellung des Personalenwicklungskonzepts der Stadtverwaltung Geilenkirchen

Sachverhalt:

Die Stadtverwaltung Geilenkirchen hat ein Personalentwicklungskonzept erarbeitet, das fir
den Zeitraum 2018 bis 2020 gltig ist.

Personalentwicklung umfasst die Bildung und Férderung von Mitarbeitenden sowie die Orga-
nisationsentwicklung.

Das Personalentwicklungskonzept wurde dem Rat der Stadt Geilenkirchen mit der Einladung
zur Sitzung am 04.07.2018 bekannt gegeben. Im Haupt- und Finanzausschuss am 10.10.2018
werden die Kernpunkte des Konzepts vorgestellt.

Kenntnisnahme:

Das Personalentwicklungskonzept der Stadtverwaltung Geilenkirchen fir den Zeitraum 2018
bis 2020 wird zur Kenntnis genommen.

(Hauptamt, Frau Schuhmachers, 02451 - 629 117)
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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.

Personalentwicklungskonzept der Stadtverwaltung Geilenkirchen 2018-2020 Seite 3



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)

‘%Qél 9 ) | ’
wv -
%2}
s o Ry
=) -
Lo e e T e
=
o -
g Q1

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

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)
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w w
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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
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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
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100 @M verbeamtete Personen

50
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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
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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-

=_------ - - Y e e e
Personalentwicklungskonzept der Stadtverwaltung Geilenkirchen 2018-2020 Seite 26



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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TOP O 4

Verwaltung
27.09.2018
1360/2018
Vorlage
Beratungsfolge Zustandigkeit Termin
Haupt- und Finanzausschuss Vorberatung 10.10.2018
Rat der Stadt Geilenkirchen Entscheidung 07.11.2018

Antrag der Fraktion Bliindnis 90/Die Grinen - Transparente Beschlusskontrolle
Sachverhalt:

Die Fraktion Biindnis 90/Die Griinen beantragt die Installation einer fir die Politik transparen-
ten Beschlusskontrolle. Der Rat der Stadt Geilenkirchen verwies die Angelegenheit zur Bera-
tung Uber die seitens der Verwaltung vorgestellte Umsetzungsmaglichkeit in die 30. Sitzung
des Haupt- und Finanzausschusses. Zur naheren Begriindung wird auf den beigefligten Antrag
verwiesen.

Umsetzungsmaoglichkeit:

Zur Sitzungsvor- und nachbereitung nutzt die Verwaltung das System Session. Das Programm
bietet die Moglichkeiten, sogenannte ,Beschlusskontrollen” flr einzelne Sitzungsvorlagen
anzulegen. Dies bedeutet, dass die Schriftfihr/innen der einzelnen Gremien die zustdndigen
Sachbearbeiter/innen mit der Erledigung der Beschlisse beauftragen. Sobald dies erledigt ist,
kennzeichnen die Sachbearbeiter/innen das entsprechend.

Bislang liegt es im Handlungsspielraum der Schriftfihrer/innen, dieses Programmfeature zu
nutzen oder den zustandigen Sachbearbeiter/innen auf andere geeignete Weise fiir die Erle-
digung des Beschlossenen zu beauftragen.

Zur Information der Ausschuss- und Ratsmitglieder ist es moglich, die oben beschrieben Auf-
gabenzuweisung in SessionNet je Vorlage und je Sitzung offenzulegen. Da die Umsetzung des-
sen noch beschlossen werden muss, wird auf das Handbuch der Fa. Somacos verwiesen. Ein
Auszug aus dem Handbuch liegt bei. Der Auszug kann aufgrund der niedrigen Auflésung leider
nicht vergroRert werden. Er zeigt eine schematische Darstellung, wie die Beschlusskontrolle in
SessionNet angezeigt werden wuirde (Sitzung, TOP, Abstimmungsergebnis, Realisierungsauf-
gabe und —termin).

Weiterhin kann eine Aufstellung Uber die laufenden und erledigten Aufgaben aus Session ex-
portiert werden und den Ausschuss- und Ratsmitgliedern in Papierform ausgehandigt werden.
Als Beispiel liegt eine Aufstellung Uber die Beschlusskontrollen der 35. Ratssitzung vom
26.09.2018 bei.

Die Kosten fiir die Umstellung der Internetplattform SessionNet belaufen sich einmalig auf ca.
400 €.



Beschlussvorschlag:

Der Rat der Stadt Geilenkirchen beauftragt die Verwaltung mit der Installation der oben dar-
gestellten Umsetzungsmoglichkeit einer transparenten Beschlusskontrolle auf der Internet-
plattform SessionNet.

Anlagen:

1. Antrag Blndnis 90Die Griinen - Transparente Beschlusskontrolle
2. Auszug aus dem Handbuch der Fa. SOMACOS

3. Beschlusskontrolle 2018 09 26 35. Ratssitzung

(Hauptamt, Herr Hilgers, 02451 - 629 109)



TOP O 4

Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
im Rat der Stadt Geilenkirchen
Markt 9

g K s
DIE GRUNEN :

Telefon: 02451 5951
Handy: 0177 200 1119
Mail: j.benden@t-online.de

Herrn Blrgermeister
Georg Schmitz
Markt 9
52511 Geilenkirchen
Geilenkirchen, den 10.09.2018

Sehr geehrter Herr Biirgermeister Schmitz,
Fiir die nachste Sitzung des Rates stellt die Fraktionen von BUNDNIS 90/DIE GRUNEN folgenden

Antrag.
Antrag

Die Verwaltung installiert eine fiir die Politik transparente Beschlusskontrolle. Die Beschlusskontrolle
dient der Nachverfolgung der Umsetzung aller Rats- und Ausschussbeschliisse.

In einem ersten Schritt sollen alle umsetzungsbeddrftigen Rats- und Ausschussbeschliisse um ein
angestrebtes Umsetzungsdatum erganzt werden.

Im Ratsinformationssystem und in Papierform wird eine tbersichtliche Darstellung alle Beschliisse
des Rates und der Ausschisse, die der weiteren Umsetzung bediirfen, dargestellt.

Die Beschlisse sollen mit Beschlussdatum, mit ihrem jeweiligen Bearbeitungsstand, mit dem
beschlossenen und dem voraussichtlich tatsachlichen Umsetzungsdatum aufgefiihrt werden.

Umsetzungsverzdgerungen sind kurz zu begriinden.
Die Verwaltung wird gebeten, diesen Antrag bis zur Ratssitzung am 07.11.2018 umzusetzen.
Begriindung

Ratsmitglieder und sachkundige Biirgerinnen und Biirger sind ehrenamtlich tatig und daher auf die
Unterstlitzung unserer Stadtverwaltung angewiesen. Sehr oft werden in den Ausschiissen und in den



Sitzungen des Rates Beschliisse gefasst, die liber einen langerer Zeitpunkt hinausgehen und somit
einen Zwischen- oder Erfahrungsbericht erforderlich machen bis es zu einem Ergebnis kommt.

Nach der jetzt iblichen Vorgehensweise ist eine einfache und praktikable Uberwachung der
Durchfiihrung der Beschliisse des Stadtrats und der Ausschiisse nur mit einem unangemessenen
zeitlichen Aufwand oder gar nicht durchfiihrbar.

Der Bearbeitungsstand der Vorgange ist flr die Ratsvertreter nur auf Nachfrage in der Verwaltung
oder in den Rats- und Ausschusssitzungen zu erfahren. Dies ist sowohl fir die Verwaltung als auch fiir
die Fraktionen ein erheblicher zeitlicher Aufwand.

Eine hohe Verfligbarkeit und vereinfachter Zugriff auf die Informationen ist gleichzeitig eine
Entlastung der Fraktionen und der Verwaltung.

Zur Wahrnehmung der vorgeschriebenen Kontrollpflichten gemals § 55 GO NRW durch den Rat hat
die Installierung einer transparenten Beschlusskontrolle mit Darstellung der entsprechenden
Kenndaten aller Beschliisse, Auftriage, Antrage und Anfragen viele Vorteile.

Mit Dank und freundlichen GriiRen,

7
/ﬁyﬁ« ‘5 Gt Con
Jurgen Benden

Fraktionsvorsitzender

Anlage: Beschlusskontrolle der Stadt Kerpen
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Beschlusskontrollen

Beschlusskontrollen

Seite 1 von 2

Beschlusskontrolle Termine

Beschlussnummer TOP-Betreff Initiator Bearbeiter Aufgabe
Datum Organ Realisierung Termin
TOP/Sitzung/Art
27.09.2018 Antrag der Fraktion Blindnis 90/Die Rat der Stadt Geilenkirchen Verwaltung Der Antrag wurde in die nachste Sitzung des HFA am 28.09.201
Grinen - Transparente Beschlusskontrolle 26.09.2018 10.10.2018 verschoben.
o4 Die Vorlage ist fir die HFA-Sitzung zu Ubernehmen
Vorlage und bis zum 28.09.2018 anzupassen.
1340/2018
Stand: In Bearbeitung
27.09.2018 Genehmigung von UberplanmaBigen bzw. Rat der Stadt Geilenkirchen Verwaltung Ausschreibungsverfahren zur Medienausstattung der 02.10.201
auBerplanmaBigen Aufwendungen und 26.09.2018 ALG Gesamtschule beginnen.
Auszahlungen gem. § 83 Abs. 2 GONRW N 17
Vorlage Stand: In Vorbereitung
1333/2018
27.09.2018 Anfragen nach § 17 der Geschaftsordnung Rat der Stadt Geilenkirchen Verwaltung 1. Anfrage StVo Kals-DeuBen: Anwohner des 05.10.201
der Stadt Geilenkirchen 26.09.2018 Strippenweges (Gillrath) iber Sachstand zur LED-
014 StraBenbeleuchtung informieren.
2. Anfrage StVo Graf: Bericht Uiber den Erfolg der
DrainagemaBnahme im Familienzentrum Teveren
nachreichen. (Siehe TOP 4 der 24. UBA-Sitzung)
Stand: In Bearbeitung
27.09.2018 Anfragen nach § 17 der Geschaftsordnung Rat der Stadt Geilenkirchen Verwaltung Anfrage StVo Gerads: Suchfunktion in SessionNet 05.10.201
der Stadt Geilenkirchen 26.09.2018 reparieren
N 19
27.09.2018 Fragestunde fiir Einwohner Rat der Stadt Geilenkirchen Verwaltung Einwohnerfrage: Moglichkeit suchen, Sitzungen fir ~ 11.10.201
26.09.2018 Zuschauer transparenter zu gestalten.
015
Stand: In Bearbeitung
file://C:\Users\hilgeal O\AppData\Local\Temp\somacos\0001\session.htm 27.09.2018
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Beschlusskontrollen Seite 2 von 2

Beschlusskontrolle Erledigt

Beschlussnummer TOP-Betreff Initiator Bearbeiter Aufgabe
Datum Organ Realisierung Erledigt
TOP/Sitzung/Art
27.09.2018 Auftragsvergabe Uber die Anschaffung Rat der Stadt Geilenkirchen Verwaltung Auftragserteilung 27.09.201
eines Schleppers fiir den Bauhof 26.09.2018
N 18.1 Stand: erledigt
Vorlage
1323/2018

file://C:\Users\hilgeal O\AppData\Local\Temp\somacos\0001\session.htm 27.09.2018



	Sitzungsdokumente
	Einladung HFA

	Vorlagendokumente
	TOP Ö  2 Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen
	Vorlage  1358/2018
	Gleichstellungsplan 2018-2020  1358/2018

	TOP Ö  3 Vorstellung des Personalenwicklungskonzepts der Stadtverwaltung Geilenkirchen
	Vorlage  1365/2018
	Personalentwicklungskonzept Stadt Geilenkirchen 2018-2020  1365/2018

	TOP Ö  4 Antrag der Fraktion Bündnis 90/Die Grünen - Transparente Beschlusskontrolle
	Vorlage  1360/2018
	1. Antrag Bündnis 90Die Grünen - Transparente Beschlusskontrolle  1360/2018
	2. Auszug aus dem Handbuch der Fa. SOMACOS  1360/2018
	3. Beschlusskontrolle 2018_09_26 35. Ratssitzung  1360/2018



