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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die 6ffentliche Verwaltung und somit auch die Stadtverwaltung Geilenkirchen miissen 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 fir die Blrgerinnen und Biirger er-
bringen und die Stadt nach auRen reprasentieren.

Die Stadtverwaltung Geilenkirchen mochte ihre Mitarbeitenden bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben unterstltzen und férdern, indem die Mitarbeitenden die Mdglichkeit zur Weiter-
entwicklung ihrer Fertigkeiten erhalten. Wir haben vollstes Vertrauen in die Kenntnisse und
Fertigkeiten der stadtischen Mitarbeitenden und trauen ihnen auch die Ubernahme neuer
Aufgaben zu. Daher unterstitzen wir Personalentwicklung bei der Stadtverwaltung Geilenkir-
chen 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.

Die Stadt Geilenkirchen hat erstmalig zum 01.02.2018 ein Personalentwicklungskonzept ver-
offentlicht. Das Konzept umfasste den Zeitraum 01.02.2018 bis 31.12.2020. Das hier vorlie-
gende Personalentwicklungskonzept gilt fir den Zeitraum vom 01.02.2021 bis 31.12.2023 und
dient als Orientierung fur die Verwaltung und alle Mitarbeitenden. Besondere Zielgruppen
und Schwerpunktthemen, die bei Personalentwicklung beachtet werden mussen, sind in die-
sem Personalentwicklungskonzept aufgefihrt. Mit dem Personalentwicklungskonzept 2018-
2020 wurden insbesondere Mitarbeitergesprache als Instrument zur Ermittlung des Personal-
entwicklungsbedarfs neu eingefiihrt. Die Umsetzung dieser Gesprache soll auch kinftig weiter
vorangetrieben werden. Seit der Bekanntgabe des Personalentwicklungskonzepts sind neue
Entwicklungen insbesondere im Bereich der Arbeitsmodelle aufgetreten. Das Thema ,Ar-
beitsmodelle” wird daher als neues Schwerpunktthema in die Fortschreibung des Personal-
entwicklungskonzepts aufgenommen. Neue Schwerpunktthemen sind aulferdem die Gebiete
Wissensmanagement” und ,dienstliche Beurteilungen”. Die Schwerpunktthemen aus dem
Personalentwicklungskonzept 2018 bis 2020 bleiben weiterhin aktuell und sind deshalb auch
in diesem Personalentwicklungskonzept enthalten. Auch wenn Zielgruppen und Schwerpunkt-
themen flr Personalentwicklung festgelegt wurden, mochten wir klarstellen, dass das hier
vorliegende Personalentwicklungskonzept flr alle Mitarbeitenden der Stadtverwaltung Gei-

lenkirchen gilt.
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Durch Engagement im Bereich Personalentwicklung moéchten 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 GriiRen

Dg_wt{’asz( \l?p’f-f(/(

Daniela Ritzerfeld
Blrgermeisterin

Claudia ansenK/

Personalratsvorsitzende

Uhouls

Monika Savelsberg
Gleichstellungsbeauftragte

G ()
/
_;/Miriam Delens
/" Vertreterin der schwerbehinderten und ihnen gleichgesteliten Mitarbeitenden
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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:

Die Aufgabe Personalentwicklung wird langfristig und systematisch wahrgenommen.

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.

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

Alle Mitarbeitenden der Stadtverwaltung werden betrachtet.

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

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

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

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

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

Es handelt sich um eine dauerhaft auszufihrende Aufgabe, die standig 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 unterstlitzt werden.
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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 Landesbheam-
tengesetz Nordrhein-Westfalen (LBG NRW) verankert. Nahere Anforderungen an Personal-
entwicklungskonzepte sowie Fortbildungsmalinahmen kénnen nach § 42 Abs. 5 LBG NRW die
Laufbahnverordnungen regeln.

Eine entsprechende Regelung wurde fir das Land NRW in § 17 der Laufbahnverordnung NRW
(LVO NRW) getroffen. Die dienstliche Fortbildung ist nach § 17 Abs. 1 LVO NRW zu fordern.
Alle Malnahmen 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 gemafR § 17 Abs. 4 LVO NRW
den Zielen der Frauenférderung entsprechend der Gleichstellungsplane 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 Teilzeitbeschaf-
tigungen sollen bei Personalentwicklung berlcksichtigt werden. Mitarbeitende, die nach l&n-
gerer Abwesenheit zurtickkehren, sollen bei der Aufnahme ihrer Tatigkeit unterstiitzt werden,

Zwar ergibt sich eine gesetzliche Pflicht zur Erstellung von Personalentwicklungskonzepten
lediglich fur verbeamtete Personen, jedoch gilt das vorliegende Personalentwicklungskonzept
der Stadtverwaltung Geilenkirchen fir alle Mitarbeitende, d. h. sowohl fir verbeamtetes Per-
sonal als auch fur tariflich Beschéftigte.
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Abbildung 2: Organisationsplan der Stadtverwaltung Geilenkirchen
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2.3 Altersstruktur des Personals

Altersbaum der Stadtverwaltung Geilenkirchen
(Alter zum 31.12.2020, aktive Mitarbeitende vom 30.06.2020 inkl.
Anwaérter und Auszubildende)
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Abbildung 3: Altersverteilung aller aktiven Mitarbeitenden
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Altersbaum der Stadtverwaltung Geilenkirchen nach Geschlecht
(Alter zum 31.12.2020, aktive Mitarbeitende vom 30.06.2020
inkl. Anwérter und Azubis)
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Abbildung 4: Altersverteilung aller aktiven Mitarbeitenden nach Geschlecht
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Altersbaum der Stadtverwaltung Geilenkirchen

nach Beamten und Beschaftigten
(Alter zum 31.12.2020, aktive Mitarbeitende vom 30.06.2020
inkl. Anwérter und Azubis)
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Ab‘bildung 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 Gleichstellungsplan 2018 und im Personalentwicklungskonzept 2018 festge-
haltenen Durchschnittsalter. Laut Statistischem Bundesamt waren im Jahr 2017 die Erwerb-
statigen durchschnittlich 44 Jahre alt. Der Altersdurchschnitt in der Stadtverwaltung Gei-
lenkirchen ist somit héher als der Altersdurchschnitt aller Erwerbstatigen.

Positiv ist, dass der Altersdurchschnitt im Vergleich zum Jahr 2010 und 2018 nicht angestie-
gen ist. Dies ist u. a. auf die verstirkte Ausbildung von Nachwuchskraften zurtickzufihren.
Neues Personal muss eingearbeitet und das Erfahrungswissen ausscheidender Krafte muss
gesichert und weitergegeben werden. Dies gilt insbesondere fir die Zukunft, da 80 Mitarbei-
tende &lter als 55 Jahre sind und sich somit je nach Renten- bzw. Pensionsheginn in den letz-
ten etwa zehn Jahren ihres Erwerbslebens befinden. Dies entspricht einem prozentualen An-
teil an allen Mitarbeitenden von 23,9 %. Demgegeniiber gibt es in der Stadtverwaltung 58
Mitarbeitende mit einem Alter von unter 30 Jahren. Im Jahr 2017 lag der Anteil der Mitarbei-
tenden (iber 55 Jahre bei 24,5 % und der Anteil der Mitarbeitenden unter 30 Jahren lag bei
14 %. Der Anteil der élteren Mitarbeitenden ist somit zuriickgegangen und der Anteil der jin-
geren Mitarbeitenden ist angestiegen. Dies ist eine positive Entwicklung, die u. a. auf die ver-
starkte Ausbildung von Nachwuchskraften zurlickzufihren ist. Die Unterschiede in der Anzahl
dlterer und jingerer Mitarbeitender im Jahr 2020 zeigen dennoch, dass auch klinftig verstarkt
Nachwuchskréfte ausgebildet werden miissen, um die durch ausscheidendes Personal ent-
stehende Licke zu schlieRen.

Betrachtet man die Altersverteilung nach Geschlecht, so fillt auf, dass die Mitarbeiterinnen
mit 42 lahren ein niedrigeres Durchschnittsalter haben als die Mitarbeiter, die im Durch-
schnitt 48 Jahre alt sind.

Das Durchschnittsalter von verbeamteten Personen liegt bei 44 lahren und das Durch-
schnittsalter von tariflich Beschéaftigten liegt bei 45 Jahren. Das Durchschnittsalter der Beam-
ten liegt somit geringfligig unter dem gesamten Altersdurchschnitt und das Durchschnittsalter
der tariflich Beschéaftigten weicht nicht vom gesamten Altersdurchschnitt ab.
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2.4 Qualifikationsstruktur und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppenverteilung

Anzahl| der Mitarbeitenden nach Qualifikationsstufe (Q)
(Stand 30.06.2020)
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Abbildung 6: Anzahl der Mitarbeitenden nach Qualifikationsstufe

In Abbildung 6 und den folgenden Abbildungen werden die Qualifikationsstufen Q 1, Q 2, Q 3
und Q4 folgendermalen definiert:

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

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

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

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

Nicht bertcksichtigt wurden:
- Mitarbeitende, die sich am 30.06.2020 in der Ruhephase der Altersteilzeit befanden

(2 Personen)

- Mitarbeitende, die am 30.06.2020 im Beamtenverhaltnis auf Widerruf als Anwarter/innen
flir die Amtergruppe der 2. Laufbahngruppe, 1. Einstiegsamt eingestellt waren (7 Personen)

- Mitarbeitende, die sich am 30.06.2020 in einer Ausbildung zur/zum Verwaltungsfachange-
stellten, als Fachinformatiker oder als Fachangestellte flir Baderbetriebe befanden (7 Per-
sonen)

- Mitarbeitende, die am 30.06.2020 eine Ausbildung oder ein Berufspraktikum in den stadti-
schen Kindergarten absolvierten (2 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 ausschliel’-
lich Fihrungskrafte. Diese Punkte waren bereits in der Qualifikationsstufenverteilung im Jahr

2017 zu beobachten.

P
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Qualifikationsstufenverteilung (Q) nach Geschlecht (Stand 30.06.2020)

£ Q4
=2
4Q3
2 .
% Qz m Manner
=Q1 ® Frauen
E _——_I
100 50 0 50 100 150

Anzahl Mitarbeitende

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 ausschlieRlich Fiihrungskrafte befinden, keine Frau
befindet. Dies war bereits in der Qualifikationsstufenverteilung im Jahr 2017 zu beobachten.

Besoldungsgruppenverteilung nach Geschlecht (Stand 30.06.2020)
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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. In den darunter liegenden Besoldungsgruppen eines Ein-
stiegsamts einer Laufbahngruppe befinden sich mehr Frauen als Méanner. Eine Ausnahme bil-
den die Besoldungsgruppen A 10 und A 12 der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt. In diesen
befinden sich mehr Manner als Frauen. In Besoldungsgruppe A 13, Laufbahngruppe 2, 1. Ein-
stiegsamt und den dartber angesiedelten Besoldungsgruppen befinden sich ausschlieflich
Méanner. Dies war bereits in der Besoldungsgruppenverteilung im Jahr 2017 zu beobachten.
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Entgeltgruppenverteilung nach Geschlecht (Stand 30.06.2020)

EG 12
EG 11
EG 10
EG D
EG 8
EG7
EG6
EG5
EG4
EG3
EG2
EG1

= Manner

Entgeltgruppe

M Frauen

30
Anzah| Mitarbeitende

Abbildung 9: Entgeltgruppenverteilung nach Geschlecht

In den Entgeltgruppen EG 1 bis EG 12 TVaD sind 73 Frauen und 93 Méanner beschaftigt. Die
Gruppe, in der sich die meisten Frauen befinden, ist Entgeltgruppe 5. Die Entgeltgruppe, in
der sich die meisten Manner befinden, ist Entgeltgruppe 6. Diese Schwerpunkte waren bereits
in der Entgeltgruppenverteilung im Jahr 2017 zu beobachten.

Sozial- und Erziehungsdienst (SuE) - Entgeltgruppenverteilung
nach Geschlecht (Stand 30.06.2020)
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Abbildung 10: Entgeltgruppenverteilung im Sozial- und Erziehungsdienst nach Geschlecht
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Im Sozial- und Erziehungsdienst sind 78 Frauen beschéftigt, von denen die meisten sich in
Entgeltgruppe S 8 befinden. Demgegeniber stehen insgesamt vier Manner, von denen jeweils
einer sich in Entgeltgruppe $ 8,5 11 b, $ 12 und S 17 befindet. Die meisten der im Sozial- und
Erziehungsdienst beschaftigten Manner sind somit héher eingruppiert als die Mehrheit der im
Sozial- und Erziehungsdienst beschéftigten Frauen. Dies war bereits in der Entgeltgruppenver-
teilung im Sozial- und Erziehungsdienst im Jahr 2017 zu beobachten.

2.5 Entwicklung der Stellenanzahl

Entwicklung der Stellenanzahl laut Stellenplan

350 SEee—.
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Abbildung 11: Entwicklung der Stellenanzahl im Zeitraumn 2016 bis 2020

Die Stellenanzahl ist laut Stellenplan in den Jahren 2016 bis 2020 jeweils im Vergleich zum
Vorjahr gestiegen. Starke Steigerungen sind bei den Beschaftigten in den Jahren 2019 und
2020, bei den Nachwuchskriften in den Jahren 2017, 2019 und 2020 sowie im Sozial- und
Erziehungsdienst in den Jahren 2018 und 2019 zu beobachten. Die Zahl der verbeamteten
Krafte hat im Zeitraum 2016 bis 2020 leicht zugenommen.

e,
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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
2016 bis 2020

Die Personalaufwendungen sind im Vergleich zum jeweiligen Vorjahr laut Ergebnissen der
Haushalte 2016 bis 2018 und Ansatzen der Haushalte 2019 und 2020 stetig gestiegen. Wenn
man jedoch die Personalaufwendungen und die laut Stellenplédnen ausgewiesenen vollzeitver-
rechneten Stellen in Bezug zueinander setzt, so haben sich die Personalaufwendungen pro
Stelle in den Ergebnissen der Haushalte 2016 bis 2018 stetig verringert. In den Ansdtzen 2019
und 2020 wird ebenfalls eine Verringerung der Personalaufwendungen pro Stelle prognosti-
ziert. Im Personalentwicklungskonzept 2018 wurde festgehalten, dass sich die Personalauf-
wendungen pro Stelle in den Jahren 2013 bis 2015 auf gut 47.000 Euro beliefen. Im Jahr 2018
beliefen sich die Personalaufwendungen pro Stelle laut Ergebnis des Haushaltes auf etwa
41.000 Euro. Fir den Ansatz 2020 werden die Personalaufwendungen pro Stelle auf etwa
37.000 Euro pro Stelle beziffert. Die Personalaufwendungen pro Stelle sind somit im Zeitraum
von 2013 bis 2018 gesunken und sinken bis 2020 laut Planung weiter.
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2.7 Krankheitstage

Krankheitstage
(Kalendertage, inkl. Wochenenden und Feiertagen)
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——Krankheitstage aller Mitarbeitenden ——Krankheitstage pro Stelle

Abbildung 13: Krankheitstage aller Mitarbeitenden und pro Stelle im Zeitraum 2016 bis 2019

Die Krankheitstage aller Mitarbeitenden insgesamt im Zeitraum 2016 bis 2017 angestiegen
und waren im Zeitraum 2017 bis 2019 riicklaufig. Die Anzahl der vollzeitverrechneten Stellen
ist im Zeitraum 2016 bis 2019 gestiegen. Die Krankheitstage waren somit auf mehr Stellen

verteilt,

Im Jahr 2016 gab es durchschnittlich 30,1 Krankheitstage pro Stelle und im Jahr 2017 gab es
37,1 Krankheitstage pro Stelle. Im Jahr 2018 waren pro Stelle 34,5 Krankheitstage zu ver-
zeichnen und im Jahr 2019 gab es durchschnittlich 31,1 Krankheitstage pro Stelle. Berlicksich-
tigt wurden Krankheitszeiten mit und ohne Vorlage eines arztlichen Attests sowie bej tariflich
Beschaftigten sowohl Krankheitszeiten mit und ohne Entgeltfortzahlung, Kurzeiten sowie
Krankmeldungen aufgrund erkrankter Kinder. Erstreckte sich eine Krankmeldung Gber 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 fiir Personalentwicklung

Im Folgenden werden Zielgruppe und Themenschwerpunkte flr Personalentwicklung, die in
Zusammenarbeit vorn Hauptamt, dem Personalrat, der Gleichstellungsbeauftragten sowie der
Schwerbehindertenvertretung festgelegt wurden, dargestellt und erlautert. Zu jedem Punkt
werden AusflUhrungen zu Zielsetzung, bisherigen Aktivitaten, Handlungsbedarf und MaRnah-
menplanungen fir die Zukunft gegeben.

3.1 Mitarbeitergesprach als Instrument zur Bedarfsermittlung

3.1.1 Zielsetzung

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

3.1.2 Bisherige Aktivitaten

Im Personalentwicklungskonzept 2018-2020 wurde festgelegt, dass Gesprache mit allen Mit-
arbeitenden gefilhrt werden sollen, um den individuellen Personalentwicklungsbedarf zu er-
mitteln. Aufgrund dieser Zielsetzung wurden Jahr 2019 Fuhrungskrafte zur Durchfihrung von
Mitarbeitergesprachen geschult. Materialien zur Vorbereitung, DurchfUhrung und Nachberei-
tung von Mitarbeitergesprachen und eine Handreichung zum Verfahren wurden Fihrungs-
kraften zur Verfigung gestellt. Die Mitarbeitenden wurden in der Personalversammlung im
Dezember 2019 Uber die beabsichtigte Durchflhrung von Mitarbeitergesprachen informiert.
Seither wurden Gesprache mit Mitarbeitenden in einzelnen Amtern durchgefiihrt.

3.1.3 Handlungsbedarf

In vielen Amtern wurden Gespriche mit Mitarbeitenden nicht mehr oder unregelmaRig
durchgefiihrt. Da durch Mitarbeitergesprache der individuelle Personalentwicklungsbedarf
ermittelt werden soll, besteht nun Bedarf zur regelmaBigen Durchflhrung von Mitarbeiterge-
sprachen. Die Verpflichtung zur Durchfiihrung jahrlicher Mitarbeitergesprdche ist zudem in
der Allgemeinen Dienst- und Geschaftsanweisung der Stadt Geilenkirchen (dort Punkt 2.35)

verankert.

3.1.4 MaBnahmenplanung

Mitarbeitergesprache sollen kiinftig regelmaRig einmal jahrlich, bei Bedarf auch haufiger,
durchgefihrt 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 Fiihrungskraft, die
das Gesprach geflihrt hat, hierliber informiert. Das Hauptamt prift dann, ob und welche Per-

sonalentwicklungsmalnahmen zur Bedarfsdeckung durchgefihrt werden kénnen.
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Im Jahr 2021 soll allen Mitarbeitenden ein Mitarbeitergesprach angeboten werden. Der
Nachweis Uber ein gefiihrtes bzw. angebotenes Mitarbeitergesprach ist beim Hauptamt ein-
zureichen.
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3.2 Gleichstellung

3.2.1 Zielsetzung
In der Personalentwicklung im Allgemeinen und bei der Planung und Durchfiihrung konkreter

MalBnahmen sind nach § 17 LVO NRW die insbesondere in den Gleichstellungsplanen festge-
legten Ziele der Frauenforderung 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 Aktivitaten

Der derzeit gultige Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen wurde im Jahr 2018 erstellt
und wird derzeit Uberarbeitet. Die Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Stellvertreterin sind u.
a. bei Stellenbesetzungsverfahren und Personalangelegenheiten eingebunden und nehmen

an Vorstellungsgesprachen teil.

3.2.3 Handlungsbedarf
In FUhrungspositionen sind Frauen in der Stadt Geilenkirchen derzeit unterreprasentiert. Dies

wird insbesondere in den Ausfihrungen zu Kapitel 2.4 dieses Personalentwicklungskonzepts
deutlich.

3.2.4 Malnahmenplanung

Festlegungen und Zielsetzungen aus dem Gleichstellungsplan sind bei Personalentwicklung im
Allgemeinen sowie bei der Planung und Durchfiihrung konkreter Manahmen zu beriicksich-
tigen. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin sind auch kiinftig u. a. bei Stel-
lenbesetzungsverfahren und Personalangelegenheiten 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 Aktivitaten

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 gleichgestellten Menschen vorliegen.

3.3.3 Handlungshedarf
Einschrénkungen von schwerbehinderten oder ihnen gleichgestellten Mitarbeitenden miissen
nach MaRgabe des § 17 LVO NRW bei der Personalentwicklung bertcksichtigt werden.

3.3.4 MaRnahmenplanung

Die bisherigen Aktivitaten, etwa das Einbeziehen der Schwerbehindertenvertretung bei Vor-
stellungsgesprichen, sollen auch kinftig fortgesetzt werden. Im Allgemeinen soll die Schwer-
behindertenvertretung vom Hauptamt bei der Planung und Durchfiihrung von Personalent-
wicklungsmaRnahmen, die schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Mitarbeitende betref-

fen, beteiligt werden.
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3.4 Arbeitsmodelle

3.4.1 Zielsetzung
Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsmodelle auRerhalb der Publikumszeiten und auRerhalb des
Arbeitsplatzes sollen, falls dies organisatorisch moglich ist, gefordert werden.

3.4.2 Bisherige Aktivitaten
Im Jahr 2019 wurde durch eine Dienstvereinbarung die Maglichkeit geschaffen, in Telearbeit

tatig zu sein.

Bedingt durch die Corona-Pandemie wurden im Jahr 2020 viele Malknahmen ergriffen, um
ortlich und zeitlich flexibleres Arbeiten zu ermoglichen. Die Voraussetzungen und Bedingun-
gen fur Telearbeit wurden ausgeweitet. AuRerdem wurde der Gleitzeitrahmen erhéht und es
wurde eingefihrt, dass Publikum grundsatzlich nach vorheriger Terminvereinbarung empfan-
gen wird. Diese Malinahmen sind sowohl von den Mitarbeitenden als auch von der Mehrheit
der Blrgerinnen und Blrger positiv angenommen worden. Die Akzeptanz flir Telearbeit und
zeitlich und ortlich flexibles Arbeiten im Allgemeinen wurde bei den Mitarbeitenden erhoht.

3.4.3 Handlungsbedarf

Die Vorteile von zeitlich und értlich flexiblen Arbeitsformen sollen gegenlber den Mitarbei-
tenden weiterhin kommuniziert werden. Durch flexible Arbeitszeiten und Telearbeit kann die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf gefordert werden. Aufierdem koénnen im Rathaus befind-
liche Blro-Arbeitsplatze von mehreren Mitarbeitenden genutzt werden, wenn diese wech-
selnd in Telearbeit tatig sind. Dadurch kann die Raum-Knappheit im Rathaus entscharft wer-

den.

Der Vorteil von Terminvergaben soll ebenfalls weiterhin kommuniziert werden. Durch Ter-
minvergaben konnen sich sowohl die Mitarbeitenden der Verwaltung als auch die Blirgerin-
nen und Blrger gezielt auf die betreffenden Angelegenheiten vorbereiten.

3.4.4 MalRnahmenplanung

Die vorgenannten MaBnahmen in Form von Telearbeit, dem erweiterten Gleitzeitrahmen und
grundsatzlicher Terminvereinbarung sollen auch kiinftig aufrechterhalten werden. Telearbeit
und Terminvereinbarungen sollen verstéarkt angeboten werden.

Die Digitalisierung, u. a. von Akten, die in der Vergangenheit begonnen wurde, soll weiter
vorangetrieben werden, um ortlich flexibles Arbeiten zu erméglichen.

A
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3.5 Einarbeitung von neuen oder zurlickkehrenden Mitarbeitenden

3.5.1 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 zurtickkehren, sollen bei der Einarbeitung in den Arbeitsbereich beglei-
tet und unterstitzt werden. Nach Mé&glichkeit sollen durch regelméaRige Rotation bzw. regel-
maRigen Wechsel des Arbeitsbereichs die Flexibilitdt und die Verwendungsbreite der Mitar-
beitenden erhoht werden. Durch eine erfolgreiche Einarbeitung kénnen Mitarbeitende
schneller integriert und ihre Motivation sowie Leistungsfahigkeit gesteigert werden.

3.5.2 Bisherige Aktivitaten

In der Vergangenheit wurde die Einarbeitung durch die Amtsleitung oder, falls verfugbar,
durch die auf der Stelle zuvor beschéaftigte Kraft unterstiitzt. Die Nachbesetzung von Stellen
konnte in der Vergangenheit meist friihzeitig geklart werden. Ein Austausch zwischen der zu-
vor beschéftigten Person und der Nachfolgekraft war meist moglich. Bei Nachbesetzung einer
Stelle wurden Vorganger/in und Nachfolgekraft bei Bedarf fir eine gewisse Zeit parallel be-
schaftigt oder es wurde ein Tag zur Ubergabe der wichtigsten Angelegenheiten vereinbart,
um eine geordnete Einarbeitung zu erméglichen. Neue Mitarbeitende erhalten auBerdem ein
Willkommensschreiben und eine E-Mail mit Informationen Uber Dienstanweisungen u. a., die
digital abgerufen werden kénnen.

Kontaktstelle bei Personalangelegenheiten, auch wahrend Mitarbeitende etwa aufgrund von
Elternzeit oder Krankheit nicht aktiv in einem Aufgabengebiet bei der Stadtverwaltung Gei-
lenkirchen beschaftigt sind, waren die Mitarbeitenden des Hauptamtes. Kontaktpersonen bei
Fachfragen auf der neuen Stelle im Einarbeitungsprozess waren die Amtsleitung oder, falls
verfligbar, die auf der Stelle zuvor beschaftigte Kraft.

Méchten Mitarbeitende etwa nach Abwesenheit durch Krankheit oder Elternzeit eine Tatig-
keit bei der Stadtverwaltung Geilenkirchen wieder aufnehmen, wurde ein Gesprach zur KI&-
rung des moglichen Einsatzbereichs zwischen Mitarbeitenden, Hauptamt und dem Amt, in
dem die Person eingesetzt werden soll, gefiihrt. Wiinsche von Mitarbeitenden zum Einsatz-
gebiet und zum Arbeitszeitumfang (z. B. Vollzeit oder Teilzeit, Aufteilung der Arbeitszeit auf
Wochentage) wurden nach Méglichkeit berlicksichtigt. Wahrend Abwesenheit, z. B. aufgrund
von Krankheit oder Elternzeit, wurde der Kontakt zwischen der abwesenden Person und der
Verwaltung aufrechterhalten, etwa durch Einladung zu Betriebsausfligen oder internen Aus-
fligen des Amtes, in dem die Person zuletzt eingesetzt war.

3.5.3 Handlungsbedarf

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

3.5.4 MaBnahmenplanung
Die dargestellten bisherigen Aktivititen sollen kunftig weiter fortgefiihrt werden, um die Ein-
arbeitung zu unterstitzen und den Kontakt zu abwesenden Mitarbeitenden aufrechtzuerhal-

ten.

Um eine geordnete Einarbeitung von neuen oder zurlickkehrenden Mitarbeitenden ermogli-
chen zu kénnen, muss die Stellennachfolge auch kinftig frihzeitig geklart werden. Die zuvor
auf der Stelle eingesetzte Person und die Nachfolgekraft missen frihzeitig miteinander be-
kannt gemacht werden. Der Austausch dieser Personen muss ermoglicht und gefordert wer-
den, um gef. auch Fragen kldren zu kénnen, die nach der ersten Einarbeitungsphase auftre-
ten. Falls erforderlich und finanziell sowie organisatorisch moglich, sollten beide Krafte paral-
lel etwa flr die Zeit von zwei bis vier Wochen auf der Stelle beschéaftigt werden. Alternativ
kann auch ein Einarbeitungstag zur Klarung der wichtigsten Punkte festgelegt werden. Wich-
tige Prozesse muissen vor dem Wechsel einer Stelle durch die zuvor auf der Stelle eingesetzte
Person fur die Nachfolgekraft schriftlich festgehalten werden.

Der Einarbeitungsprozess soll kiinftig mit Hilfe eines Einarbeitungskonzepts gesteuert werden.
Fur den Einarbeitungsprozess soll in Zukunft eine Person im betreffenden Fachamt als
Mentorin/Mentor” benannt werden. Diese Person begleitet die neue/zurtckehrende Kraft
im Einarbeitungsprozess und steht u. a. fur die Beantwortung von Fragen zur Verfligung. Die
Amtsleitung oder die zustandige Flihrungskraft missen kinftig regelmalig Gesprache mit der
neuen/zurlickkehrenden Kraft fithren. Ein Gesprach soll ca. 1-2 Wochen nach Arbeitsbeginn
gefuhrt werden. Ein weiteres Gesprach soll ca. einen Monat nach Arbeitsbeginn erfolgen und
ein drittes Gesprach soll ca. 4-6 Wochen vor Ablauf der Probezeit geflihrt werden. Zudem
sollen Ziele fir den Einarbeitungsprozess festgelegt werden.

Das Hauptamt bleibt auch in Zukunft stdndige Ansprechstelle fir neue, abwesende oder zu-
rickkehrende Mitarbeitende.
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3.6 Wissensmanagement

3.6.1 Zielsetzung
Wissen und Prozessabldufe sollen schriftlich festgehalten werden.

3.6.2 Bisherige Aktivitaten
In der Vergangenheit wurde Wissen bei der Nachbesetzung von Stellen im Rahmen der Einar-
beitung weitergegeben. Prozessabliufe wurden teilweise schriftlich festgehalten.

3.6.3 Handlungsbedarf

Bei der Nachbesetzung von Stellen und insbesondere flir den Fall der Vertretung bei Abwe-
senheit muss Wissen weitergegeben werden. Wichtige bzw. kritische Prozesse und Verfah-
rensabliufe miussen schriftlich festgehalten werden, um eine moglichst geordnete, storungs-
freie Bearbeitung der Angelegenheiten zu gewdhrleisten. Dies gilt insbesondere, fur den Fall,
dass eine Person langere Zeit abwesend und/oder die Abwesenheit nicht vorhersehbar sein
sollte.

3.6.4 Malinahmenplanung
Wichtige bzw. kritische Prozesse und Verfahrensabldufe mussen schriftlich festgehalten wer-

den. Insbesondere implizites Wissen, hierzu gehort u. a. Erfahrungswissen, muss festgehalten
werden. FOr wichtige bzw. kritische Prozesse und Verfahrensablaufe muss eine Vertretungs-
regelung getroffen werden.

Das Wissen soll in einem einheitlichen Verfahren festgehalten werden. Hierzu soll ein Wis-
sensmanagement-System in Form einer entsprechenden EDV-Anwendung eingeflihrt werden.
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3.7 Dienstliche Beurteilungen

3.7.1 Zielsetzung
Fur alle Beamtinnen und Beamte soll ein Regelbeurteilungswesen entsprechend der gesetzli-

chen Vorgaben eingefihrt werden.

3.7.2 Bisherige Aktivitdten
Wenn Beamtinnen und Beamte sich auf ausgeschriebene Stellen beworben haben oder Be-

forderungen vorgesehen waren, wurden Anlassbeurteilungen durchgefihrt.

Entscheidungen zur Besetzung ausgeschriebener Stellen, fiir die sich Beamtinnen und Beamte
beworben hatten, wurden in der Regel aufgrund dienstlicher Beurteilungen getroffen.

3.7.3 Handlungsbedarf

Nach § 92 LBG NRW i. V. m. §§ 8, 9 LVO NRW sollen Eignung, Befahigung und fachliche Leis-
tung von Beamtinnen und Beamten in regelmafBigen Abstanden, grundsatzlich alle drei Jahre,
beurteilt werden.

Eine Anlassbeurteilung darf nur vorgenommen werden, wenn sich innerhalb des Regelbeur-
teilungszeitraums Verdnderungen, z. B. durch eine Beférderung, ergeben und die betreffende
Person sich danach um eine Stelle bewirbt o. a.

3.7.4 Malnahmenplanung
Ein Beurteilungsrahmen wird erstellt. Vorgesehen ist eine Beurteilung anhand einer Punk-

teskala, z. B. von 1 bis 5 Punkten.

Die Personen, die die Beurteilungen durchfihren sollen, werden festgelegt und entsprechend
geschult.

Im Jahr 2023 sollen Regelbeurteilungen flr alle Beamtinnen und Beamten der Stadt Geilenkir-
chen durchgeftihrt werden.

Die Notenvergabe erfolgt unter Beachtung der Vorgaben der LVO NRW. Die Bestnote sollen
maximal 10 % der Beamtinnen und Beamten einer Vergleichsgruppe erhalten. Die zweitbeste
Note sollen maximal 20 % der Beamtinnen und Beamten einer Vergleichsgruppe erhalten. Als
Vergleichsgruppe gelten die Beamtinnen und Beamten einer Besoldungsgruppe aus der glei-
chen Laufbahngruppe und dem gleichen Einstiegsamt. Ist die Anwendung dieser Richtwerte
wegen einer zu geringen Zahl der einer Vergleichsgruppe zuzuordnenden Beamtinnen und
Beamten nicht moglich, sind die Beurteilungen in Anlehnung an diese Richtwerte entspre-
chend zu differenzieren.

Entscheidungen iiber Beférderungen und Stellenbesetzungen bei Beamtinnen und Beamten
werden in der Regel anhand der Beurteilungsergebnisse getroffen. Maéglich ist dariiber hinaus
die Durchfilhrung eines Auswahlverfahrens, z. B. in Form eines strukturierten Interviews o. &.
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3.8 Fortbildung

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

den.

3.8.2 Bisherige Aktivitdten

Der Fortbildungsbedarf wurde in der Vergangenheit in den Fachamtern ermittelt und dem
Hauptamt mitgeteilt. Das Hauptamt plant die Fortbildungsmalnahmen oder priift, ob von den
Fachamtern vorgeschlagene FortbildungsmaRnahmen umgesetzt werden kénnen. Dabei wer-
den die Grundsétze der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit beachtet, sodass Fortbildungen
meist in der Ndhe 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.

3.8.3 Handlungsbedarf

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

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

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

3.8.4 Malknahmenplanung

Die dargestellten bisherigen Aktivitaten sollen weiter fortgefihrt werden. Fortbildungen sol-
len auch kinftig bedarfsorientiert angeboten werden, unter anderem auch Mitarbeitenden,
die nach lingerer Abwesenheit in den Dienst der Stadtverwaltung Geilenkirchen zurlickkeh-
ren. Der Schwerpunkt bei Fortbildungen soll auf der Vermittlung von Fachkenntnissen liegen.
AuRerdem sollen bei Bedarf auch Methodenkenntnisse sowie persodnliche und soziale Kompe-

tenzen vermittelt werden.

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

organisiert werden.

Nach einer erfolgten Fortbildung sollen in Zukunft Rickmeldungen der Teilnehmenden einge-
holt werden, um Erfahrungen Uber Lehrkréfte, Veranstaltende o. 4. zu sammeln.

Elektronische Medien sollen in Zukunft bei Fortbildungen, etwa in Form von Webinaren, ver-
starkt genutzt werden. Solche Fortbildungen sind insbesondere zur Vermittlung von reinem

Fachwissen geeignet.

Zur Vermittlung und Vertiefung von Kenntnissen und Fertigkeiten sollen auch kinftig insbe-
sondere Selbststudium und Erfahrungslernen am Arbeitsplatz unterstiitzt werden.
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3.9 Berufliche Weiterbildung

3.9.1 Zielsetzung

Durch berufliche Weiterbildung sollen Mitarbeitende zur Ubernahme hoherwertiger Tatigkei-
ten und Stellen qualifiziert werden. Perspektiven sollen fiir Mitarbeitende geschaffen werden,
um die Motivation und die Leistungsfahigkeit zu erhdhen.

3.9.2 Bisherige Aktivitdten

In der Vergangenheit wurde einzelnen verbeamteten Kraften und tariflich Beschaftigten ent-
sprechend des vorhandenen Bedarfes die Méglichkeit zum Aufstieg in eine héhere Laufbahn-
gruppe oder einen hoheren Entgeltgruppenbereich gegeben. Verbeamtete Mitarbeitende
besuchten hierzu einen Lehrgang zum Aufstieg von der Amtergruppe des 2. Einstiegsamts in
der Laufbahngruppe 1 in die Amtergruppe des 1. Einstiegsamts in der Laufbahngruppe 2. Ta-
riflich Beschaftigte nahmen am Verwaltungslehrgang | oder Il teil.

Mitarbeitende, die sich aus eigenem Antrieb zu einer beruflichen Weiterbildung angemeldet
haben, wurden zeitlich bei der beruflichen Weiterbildung unterstltzt. Falls die Voraussetzun-
gen fur Bildungsurlaub nach Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz erflllt waren, konnte dieser
in Anspruch genommen werden. Falls die Voraussetzungen fur Bildungsurlaub nicht erfillt
waren, wurde den Mitarbeitenden die Moglichkeit zum Abschluss einer Vereinbarung zur
Gewahrung zusatzlicher Urlaubstage gegeben.

3.9.3 Handlungsbedarf
Nach § 17 LVO NRW ist die dienstliche Fortbildung, darunter die Aufstiegsfortbildung, zu for-
dern. AuBerdem kénnen Fortbildungen auf den Erwerb ergénzender Qualifikationen flir héher

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 férdern.

3.9.4 MalGnahmenplanung

Berufliche Weiterbildung zum Aufstieg in eine hthere Laufbahngruppe oder einen héheren
Entgeltgruppenbereich soll verbeamteten Mitarbeitenden und tariflich Beschaftigten auch
kiinftig entsprechend des jeweils bestehenden Bedarfes ermoglicht 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 tariflich Beschaftigte zum Verwaltungslehrgang |
oder Il entsendet werden.

Méogliche Interessierte fur kinftige Weiterbildungsmalnahmen werden dem Hauptamt vom
jeweiligen Fachamt mitgeteilt. Wenn mehrere Mitarbeitende flr kinftige Weiterbildungs-
maRnahmen vorgeschlagen werden, wird ein Test durchgeflhrt, um das Teilnehmerfeld so-
wie die Rangfolge der Teilnehmenden festzulegen. Die zu testenden Mitarbeitenden werden
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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.

Mitarbeitende, die sich aus eigenem Antrieb zu einer beruflichen Weiterbildung anmelden,
sollen auch in Zukunft durch die Méglichzeit zur Inanspruchnahme von Bildungsurlaub oder
eine Vereinbarung zeitlich unterstitzt werden.

S
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3.10 Fuhrungskrafteentwicklung

3.10.1 Zielsetzung
Durch MaRnahmen zur Fihrungskrafteentwicklung sollen Mitarbeitende, die in Zukunft die
Leitung eines Amtes (ibernehmen, zur Ubernahme von Flhrungsfunktionen befahigt werden.

3.10.2 Bisherige Aktivitdten

In der Vergangenheit wurde eine Flihrungskrafteschulung fur stellvertretende Amtsleitungen
und Sachgebietsleitungen durchgefihrt. Zudem wurde die modulare Qualifizierung fir Mitar-
beitende angeboten, wenn eine Person als Amtsleitung oder stellvertretende Amtsleitung
tatig ist, sich mindestens in Besoldungsgruppe A 12 LBesG NRW befindet und noch die formel-
le Befahigung fiir die Amtergruppe des 2. Einstiegsamts der Laufbahngruppe 2 bendtigt.

3.10.3 Handlungsbedarf
Laut § 17 LVO NRW sind dienstliche Fortbildungen zu férdern. Fortbildungen kénnen insbe-

sondere auf die Wahrnehmung von Fihrungsaufgaben abzielen.

Die Nachfolge fur Flihrungspositionen ist zu klaren, wenn Amtsleitungen aus Altersgriinden
ausscheiden.

3.10.4 Malnahmenplanung

Die Personen, die frei werdende Fuhrungspositionen Ubernehmen sollen, missen zur Wahr-
nehmung ihrer kinftigen Aufgaben vorbereitet und qualifiziert werden. Kompetenzen fir
Fuhrungskrafte missen festgelegt und den Nachfolgekradften ggf. durch Personalentwick-
lungsmaRnahmen vermittelt werden. Die ausscheidenden Fihrungskrafte kénnen die Nach-
folgenden etwa als Coach oder Mentor bei der Ubernahme der neuen Aufgaben unterstit-
zen.

Modulare Qualifizierung soll in Zukunft sowohl fir verbeamtete als auch fir tariflich beschaf-
tigte Mitarbeitende angeboten werden, damit Fiihrungskrafte, die Stellen in der Amtergruppe
des 2. Einstiegsamts der Laufbahngruppe 2 oder der Entgeltgruppen 13 oder 14 TV6D beklei-
den, die formelle Befihigung flr diese Amtergruppe bzw. Entgeltgruppe erhalten. Wenn
mehrere Mitarbeitende fiir eine modulare Qualifizierung in Frage kommen, soll ein Auswahl-
verfahren durchgefiihrt werden, um festzulegen, welche Person wann an der Qualifizierung

teilnimmt.

Um die Position als Amtsleitung Ubernehmen zu kénnen, ist eine Berufserfahrung von min-
destens zwei Jahren als stellvertretende Amtsleitung erforderlich. So wird sichergestellt, dass
die Personen, die eine Amtsleitung Gbernehmen, zuvor bereits zeitweise Erfahrung in der
Leitung eines Amtes gesammelt haben.
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4 Zusammenfassung und Ausblick
Das vorliegende Personalentwicklungskonzept gilt fir den Zeitraum 2021 bis 2023 und ist
danach unter Beachtung der dann bestehenden Herausforderungen fortzuschreiben.

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

Die bisherigen Aktivitaten zur Personalentwicklung aller Mitarbeitenden und insbesondere
der in diesem Papier benannten Zielgruppen haben sich als wirksam erwiesen und sollen auch
kinftig weitergeflhrt werden. Die Zielgruppen und Schwerpunktthemen aus dem Personal-
entwicklungskonzept, das fir den Zeitraum 2018 bis 2020 glltig war, werden auch in Zukunft
beibehalten. Kinftig sollen aullerdem Mitarbeitergesprache, die als Instrument zur Personal-
entwicklungsbedarfsfeststellung eingefuhrt wurden, fest verankert werden. Telearbeit, Ter-
minvereinbarungen mit Publikum sowie értlich und zeitlich flexibles Arbeiten sollen weiter
geférdert werden. Ein Regelbeurteilungswesen fur Beamtinnen und Beamte soll etabliert

werden.

Bei PersonalentwicklungsmaRnahmen soll der Schwerpunkt weiterhin auf der Vermittlung
und Vertiefung von Fachkenntnissen liegen. Bei Bedarf sollen auch andere Kompetenzen
vermittelt werden. Berufliche Weiterbildung soll verstarkt angeboten und freiwillige berufli-
che Weiterbildung soll zeitlich geférdert 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 flr den Zeitraum 2021 bis 2023 dar. Nichtsdestotrotz muss moglich-
erweise im Bedarfsfall auch auf neue, derzeit noch nicht vorhersehbare und in diesem Kon-
zept daher nicht aufgefihrte Herausforderungen in angemessener Weise reagiert werden.
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