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1. Personalentwicklung —
Ausgangssituation und Anforderungen

Den wichtigsten Beitrag fir die erfolgreiche Arbeit der Stadt Herzogenrath leisten die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Ihre Kompetenz, ihre Verantwortung, ihre Selbststandigkeit und Ini-
tiative tragen dazu bei, dass die Stadt Herzogenrath erfolgreich arbeitet und bei den Blrgerin-
nen und Blrgern akzeptiert und anerkannt ist.

Um dies zu unterstlitzen hat die Stadt Herzogenrath in der Vergangenheit verschiedene Ein-
zelmaBnahmen und Instrumente der Personalentwicklung eingefuhrt. In den letzten Jahren
konnten diese Aktivitaten — auch auf dem Hintergrund der schwierigen finanziellen Rahmen-
bedingungen — nicht in aller Konsequenz umgesetzt und weiterentwickelt werden. Vor allem
mit Blick auf die aktuellen und zukinftigen Anforderungen an die Stadt Herzogenrath (s.u.) ist
es erforderlich, die bisherigen MaRnahmen der Personalentwicklung zu evaluieren und weiter-
zuentwickeln. Dies war Aufgabe einer Klausurtagung einer reprasentativ tber die Funktions-
bereiche der Verwaltung zusammengesetzten PE-Projektgruppe von Blrgermeister, Perso-
nalverwaltung, Personalrat, Gleichstellungsbeauftragter und Fuhrungskraften aus allen Dezer-
naten der Stadt Herzogenrath Anfang Oktober 2019.

Das aus dieser Klausurtagung resultierende Rahmenkonzept Personalentwicklung soll die
Stadt Herzogenrath unterstiitzen, die aktuellen und zukinftige Anforderungen erfolgreich zu
bewadltigen. Hierzu gehdrt der demographische Wandel. Aufgrund der altersbedingten Fluktua-
tion werden zunehmend mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus der Verwaltung ausschei-
den und durch neue Kolleginnen und Kollegen ersetzt werden muissen. Dies vollzieht sich auf
dem Hintergrund verstarkter Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt um engagierte und kompetente
Nachwuchs- und Fachkrafte. Personalgewinnung und Personalbindung werden so zuneh-
mend wichtige Handlungsfelder der Personalentwicklung. Bei der jliingeren Generation ist ein
Wertewandel feststellbar, durch den zunehmend nicht nur materielle Werte in den Vorder-
grund treten (Sinnbezug der Aufgaben und Tatigkeit, Vereinbarkeit von Familie/Pflege und
Beruf u.a.m.). Begleitet wird dies von der Nutzung neuer und mobiler Arbeitsformen, die einer-
seits mehr personliche Flexibilitat, andererseits auch betriebliche Kooperationserfordernisse
und rechtliche Besonderheiten (Arbeitsschutz, Unfallversicherungsschutz etc.) nach sich zie-
hen.
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(Abb.1: Rahmenbedingungen und Anforderungen der Personalentwicklung)

Gleichzeitig steigen die Anspriche der Birgerinnen und Birger mit Blick auf Schnelligkeit,
Flexibilitat und Erklarung von Entscheidungen im Einzelfall. Die Komplexitat der Verwaltungs-
arbeit wird groR3er, die Notwendigkeit fachibergreifender Abstimmung nimmt zu.

Wichtiger Hintergrund der aktuellen Anforderungen sind auch die Veranderungen, die mit dem
Stichpunkt Digitalisierung verbunden sind (E-Government, E-Akte, digitaler Workflow u.a.).



Zur Wissensgesellschaft mit dem Grundsatz lebenslangen Lernens gehort regelmaiige Quali-
fizierung und ein gelingender Know-how Transfer auf dem Hintergrund der steigenden demo-
graphischen Fluktuation.

Eine der Herausforderungen fir die Personalentwicklung der Stadt Herzogenrath ist die schon
angesprochene demographische Entwicklung. In der Stadt Herzogenrath sind derzeit insge-
samt ca. 540 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatig. Die aktuelle Altersstruktur lasst sich aus
der nachstehenden Abbildung ersehen. Zur 'Generation 50+ gehdren derzeit tber 260 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Das Durchschnittsalter liegt derzeit bei etwa 47 Jahren.
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(Abb.2: Altersstruktur)

Aufgrund der aktuellen Altersstruktur werden in den nachsten 10 Jahren ca. 140 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter altersbedingt aus der Verwaltung ausscheiden. Das sind ca. 25 % des
derzeitigen Personals.

2. Personalentwicklung — Ziele und Regelkreis

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Herzogenrath haben das Potenzial, die skizzier-
ten Anforderungen erfolgreich zu bewaltigen. Hierflr brauchen sie Unterstiitzung. Dies ist Auf-
gabe der Personalentwicklung. Die Personalentwicklung unterstitzt einerseits die Kompetenz
(Qualifikation) der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Blick auf ihre Aufgaben und die aktuel-
len und zukinftigen Anforderungen. Sie sorgt andererseits fir Rahmenbedingungen, aus de-
nen heraus die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich mit ihren Aufgaben und der Verwaltung
insgesamt identifizieren kdnnen (Motivation) und starkt die Bereitschaft, sich in die notwendi-
gen Veranderungsprozesse aktiv einzubringen. Dies gelingt nur dann, wenn die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter gesund sind und sich gesund fuhlen (Gesundheit).

Personalentwicklung
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Qualifikation

(Abb.3: Ziele der Personalentwicklung)

Die konkrete Umsetzung der skizzierten Globalziele der Personalentwicklung erfolgt mit unter-
schiedlichen Aktivitaten und Instrumenten. Eine gute Grundlage, diese vielen Einzelmaf3nah-



men zu strukturieren und zu ordnen, ist der Regelkreis der Personalentwicklung. Jede Aktivitat
zur Personalentwicklung hat ihre Basis in den Zielen, die von der Verwaltung verfolgt und an-
gestrebt werden. Zu diesen Zielen gehéren Anforderungsprofile, die Grundlage fir die Beset-
zung einzelner Stellen sind, um die Potenziale der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und die
Anforderungen der Stellen moglichst optimal miteinander in Ubereinstimmung bringen zu kon-
nen. Ausgehend von der Stellenbesetzung sorgt Personalentwicklung fur die erforderliche
Qualifizierung, um die Erwartungen erfolgreich umsetzen zu kdénnen. Im Feedback wird evalu-
iert, inwieweit die formulierten Ziele tatsachlich in der Verwaltung gelebt und umgesetzt wer-
den. Basis dieses Regelkreises ist die Gestaltung der Arbeitsbedingungen, durch die wesentli-
che Faktoren flr erfolgreiche Arbeit und Zusammenarbeit geregelt werden.

Ziele
definieren

Feedback Gewinnen/
geben/ Auswahlen/
Evaluieren Besetzen

Qualifizieren/ &
Entwickeln

(Abb.4: Regelkreis der Personalentwicklung)

3. Ziele - Leitlinien zur Zusammenarbeit und Fihrung

Um die anstehenden Anforderungen an die Stadt Herzogenrath erfolgreich bewaltigen zu kén-
nen, braucht es eine Kommunikations- und Fuhrungskultur, in der Fuhrungskréafte und Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter konstruktiv zusammenarbeiten. Gefordert sind hier Offenheit,
Transparenz, Verantwortung, konstruktiver Umgang mit Fehlern und eine regelmaRige und gut
verzahnte wechselseitige Kommunikation. Dies ist in den letzten Jahren in der Verwaltung
nicht immer erfolgreich gelungen. Deshalb soll die Weiterentwicklung der internen Kommuni-
kation und Zusammenarbeit Basis und Ausgangspunkt der Personalentwicklung sein.

Dementsprechend sollen die Ziele und Erwartungen an die interne Kooperation in Leitlinien
zur Zusammenarbeit und Fihrung auch schriftlich definiert werden. Diese Leitlinien sollen
das Selbstverstandnis fiir die interne Zusammenarbeit in der Stadt Herzogenrath ausdri-
cken. Sie sind das Fundament, auf dem Fihrung und Kommunikation in der Verwaltung ge-
staltet werden sollen. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen Gelegenheit haben, im
Rahmen einer Belegschaftsversammlung und einer daran anschlieRenden Arbeitsgruppe an
der Erarbeitung dieser Leitlinien mitzuwirken. Die Mitglieder der erweiterten Verwaltungskon-
ferenz werden im Rahmen eines Workshops gleichfalls Vorschlage fur die Leitlinien erarbei-
ten. Die Lenkungsgruppe wird mit diesen Impulsen die Leitlinien zur Zusammenarbeit und
Fuhrung formulieren.

Entscheidend ist, dass die in den Leitlinien niedergelegten Ziele und Anforderungen fir die
interne Fdhrung und Zusammenarbeit tatsédchlich 'gelebt’ und umgesetzt werden. Hierfir
tragen alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung Verantwortung.

Wichtige Multiplikatoren fur die Umsetzung der Leitlinien sind die Fihrungskrafte. Deshalb
soll die Formulierung der Leitlinien der Startpunkt eines Projektes sein, das durch folgende 3
Komponenten gestaltet wird:

» Fuhrungstraining (vgl. Ziff. 4.2.5)
» Fuhrungsfeedback (vgl. Ziff. 4.3.1)



Leitlinien

Ver-
waltungs-
kultur

Fluhrungs-
feedback

Fuhrungs-
training

Fur eine kontinuierliche Grundlage des Feedbacks sorgt zudem das ‘Jahrliche Mitarbeiterge-
sprach’, das anschlieBend an die Durchfiihrung des Fuhrungsfeedback als verbindliches
Feedback-Instrument dauerhaft umgesetzt werden soll. (vgl. Ziff. 4.3.2).

4. Instrumente und Aktivitaten

Das vorliegende Rahmenkonzept Personalentwicklung orientiert sich an der aktuellen Situati-
on und den zukinftigen Herausforderungen der Stadt Herzogenrath. In den nachfolgenden
Abschnitten werden die verschiedenen Aktivitdten der Personalentwicklung in der Stadt Her-
zogenrath jeweils kurz beschrieben und die Ziele fir die Weiterentwicklung definiert. Die kon-
krete Umsetzung dieser Ziele im Sinne einzelner MaRnhahmen wird im Rahmen der PE-
Jahresplanung unter Berlicksichtigung des jeweiligen aktuellen Bedarfes geplant und organi-
siert (vgl. Kapitel 5).

4.1 Gewinnen — Auswahlen — Besetzen

4.1.1 Personalbedarfsplanung

Quantitative Basis jeder Personalplanung ist der Stellenplan. Die Ermittlung des Sollperso-
nalbedarfs flie3t in den jeweils aktuellen Stellenplan ein und hat zum Ziel, die demographi-
sche (geplant auf der Basis der vorhersehbaren Ausscheidenstermine) und sonstige Fluktua-
tion (auf der Basis von Durchschnittswerten der Vergangenheit) zu kompensieren und frei-
werdende Stellen soweit moglich mit rechtzeitig ausgebildetem eigenem Personal zu beset-
zen.

Sind analytische Bemessungsgrundlagen vorhanden (Fallzahlen, Bearbeitungszeiten u.a.)
oder liegen Vergleichswerte aus anderen Verwaltungen (Benchmarks) vor, wird bei der Be-
messung auch hierauf zurtickgegriffen. Naturlich flieBen in die Ermittlung des Sollpersonal-
bedarfs noch weitere jeweils aktuelle Faktoren mit ein (neue Aufgaben, Organisations- und
Prozessveranderungen, Technikeinsatz, rechtliche Veranderungen, politische Vorgaben
u.a.). Dafiir ist erforderlich, dass die Amtsleitungen solche Anderungen der Personalverwal-
tung rechtzeitig und ausreichend detailliert beschrieben und begriindet mitteilen, damit die
Anpassungen nach Zustimmung durch die Verwaltungsleitung zeitgerecht im Stellenplan
erfolgen konnen. Um auf kurzfristige Veranderungen reagieren zu kdnnen, sind zudem im
Stellenplan Verfligungsstellen vorhanden. Bei Reduktion der Stundenzahl einzelner Mitarbei-
ter/innen bleiben die reduzierten Zeitanteile im Stellenplan erhalten.

4.1.2 Anforderungsprofile
Die konkreten Handlungsziele fiir einzelne MaRhahmen der Personalentwicklung ergeben sich

aus Anforderungsprofilen fur die jeweiligen Stellen. Grundlage fur die Formulierung von Anfor-
derungsprofilen sind die Stellenbeschreibungen. In den Stellenbeschreibungen sind die Auf-



gaben der einzelnen Arbeitsplatze definiert. Anforderungsprofile beschreiben zusatzlich die
wesentlichen Kompetenzen (Fahigkeiten), die fur eine erfolgreiche Wahrnehmung der Aufga-
ben bedeutsam sind.

Angesichts der sich verstarkenden Fluktuation ist es wichtig, dass freiwerdende Stellen 'pass-
genau' wiederbesetzt werden. Basis hierfir ist ein Anforderungsprofil, das sowohl die fachli-
chen wie auch die fachtbergreifenden Kompetenzen (persénliche Kompetenz, Sozialkompe-
tenz, Methodenkompetenz) definiert. In der Stadt Herzogenrath werden im Rahmen des Per-
sonalauswahlverfahrens die fir die erfolgreiche Stellenbesetzung wichtigsten Anforderungs-
dimensionen (z.B. Strukturierungskompetenz, Kommunikationsgeschick, Belastbarkeit u.a.m.)
definiert. In Zukunft sollen solche Anforderungsdimensionen noch konkreter beschrieben (ope-
rationalisiert) werden. Zugleich sind sie zu gewichten, um sich im Personalauswahlverfahren
auf die wichtigsten Anforderungsmerkmale zu konzentrieren. Zudem sind sie konkreter auf die
einzelnen zu besetzenden Stellen auszurichten. Den fachibergreifenden Kompetenzen soll in
Relation zu den fachlichen Kompetenzen ein starkeres Gewicht eingeraumt werden. Dies gilt
insbesondere auch fir die Besetzung von Flhrungspositionen, damit die Fihrungspotenziale
fur die Besetzung von Fuhrungsaufgaben im Vordergrund stehen.

Grundlage fur die Formulierung der Anforderungsprofile sind aktuelle Stellenbeschreibungen.
Diese sind derzeit in der Stadt Herzogenrath nicht fir alle Stellen flachendeckend verfligbar.
Die derzeitigen Stellenbeschreibungen sind zudem hinsichtlich Aufbau und Detaillierung sehr
unterschiedlich. Das Personalamt wird Schulungen anbieten, die Unterstiitzung fur die Gestal-
tung der Stellenbeschreibungen und ihre Struktur und Detaillierungstiefe geben. Spatestens
bei Durchfiihrung eines Personalauswahlverfahrens sind aktuelle Stellenbeschreibungen vor-
zulegen. Die Anforderungsprofile sollen perspektivisch in die Stellenbeschreibungen integriert
werden.

4.1.3 Stellenbewertung

Eine professionelle und vergleichbare Stellenbewertung ist eine fir die Arbeitszufriedenheit
der Mitarbeiter/innen wichtige Komponente. Die Bewertung erfolgt orientiert an den Tatig-
keitsmerkmalen des TVOD bzw. nach den Grundsatzen der KGSt fir die Beam-
ten/Beamtinnen. Die Stadt Herzogenrath fihlt sich einer verantwortungsvollen und neutralen
Stellenbewertung verpflichtet. Deshalb hat sie in der Vergangenheit die Aufgabe der Stellen-
bewertung auf einen externen Dienstleister verlagert. In Zukunft soll die Qualitat der Stellen-
bewertungen noch weiter verbessert werden. Hierzu dient die optimierte Gestaltung der Stel-
lenbeschreibungen (s.0.) verbunden mit Informationsveranstaltungen bzw. Schulungen zum
besseren Verstandnis des Bewertungsvorgehens auf der Grundlage der Stellenbeschreibun-
gen. Zugleich ist zu prufen, inwieweit die Zusammenarbeit mit einem externen Dienstleister
weitergefuhrt bzw. erneut eine Bewertungskommission innerhalb der Verwaltung eingerichtet
werden soll.

4.1.4 Personalmarketing — Personalgewinnung — Personalbindung

Der demographische Wandel I16st einen 'Wettbewerb um Talente® aus. Die Konkurrenz von
Verwaltung und Unternehmen bei der Gewinnung von Auszubildenden und qualifizierten
Fachkraften wird in den kommenden Jahren zunehmen. Deshalb muss die Stadt Herzogen-
rath ihre Vorziige als attraktive Arbeitgeberin in der Region konsequent herauszustellen,
weiterentwickeln und hiermit offensiv werben.

4.1.4.1 Arbeitgeberinnenattraktivitat

Die Stadt Herzogenrath ist ein wichtige Arbeitgeberin in der Region. Fir die Attraktivitat als
Arbeitgeberin spielen die nachfolgenden Faktoren eine wichtige Rolle:



Offentlicher Arbeitgeberin

» Sicherer Arbeitsplatz

» Gesetz- bzw. Tarifbindung - transparente Bezahlung
» Betriebliche Altersvorsorge

» Beibehaltung der Arbeitsstelle nach Elternzeit

Arbeitsbedingungen

Flexible Arbeitszeitgestaltung — Arbeitszeitkonto
Vollzeitanspruch auch nach Arbeitszeitreduzierung
Unterstitzung der Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf
Telearbeit - Home-Office

Gute technische Ausstattung der Arbeitsplatze

Betriebliche Gesundheitsvorsorge

Y

>
>
>
>
>
Arbeitsklima

» Offenheit und Wertschatzung als Grundhaltung der Zusammenarbeit
» Leitlinien als Grundlage der internen Betriebskultur

» Freundliche und kollegiale interne Zusammenarbeit

» Gemeinschaftsstiftende aul3erbetriebliche Aktivitaten

A

>

>

>

>
>
>

ufgaben und Entwicklungsmdoglichkeiten
Sinnstiftende Aufgaben
Vielseitige und inhaltlich anspruchsvolle Aufgaben
Fachibergreifende Aufgaben - fachiibergreifende Kooperation
Gute Aufstiegsmaoglichkeiten aufgrund der demographischen Entwicklung
Angebote zur Fortbildung und Qualifizierung
Moglichkeiten zum Aufstieg Uber Laufbahngrenzen hinweg

Standort

» Wohnortnahes Arbeiten
> OPNV- Anbindung

» Kostenlose Parkplatze

Diese und weitere Attraktivitatsfaktoren gilt es nach innen weiterzuentwickeln und beim Be-
werbermarketing nach auf3en offensiv und selbstbewusst zu vertreten. Dabei soll ein klares
Bild nach auRen kommuniziert werden, das Auftrag und Sendungsbewusstsein der Stadt
Herzogenrath deutlich macht.

4.1.4.2 Zielgruppen

Die aktuelle Marktlage bei der Gewinnung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist unter-
schiedlich. Dementsprechend kann es kein pauschales Personalmarketingkonzept geben,
sondern dies muss zielgruppenspezifisch differenziert werden. Bezogen auf die aktuelle Si-
tuation ist zwischen folgenden Zielgruppen zu unterscheiden:

» Eigene Nachwuchskrafte

» Fachkrafte

4.1.4.3 Personalmarketing fur eigene Nachwuchskréafte

Die Nachwuchskrafte, die die Stadt Herzogenrath fir unterschiedliche Berufe selbst ausbil-
det, werden zumeist aus den Abschlussklassen der allgemeinbildenden Schulen gewonnen.
Deshalb lasst sich dieser Kreis gezielt adressieren. Haufig haben die jungen Menschen we-
nig Information Uber die Arbeit der Stadt Herzogenrath. Deshalb will die Stadt Herzogenrath
sich noch starker darum bemuhen, die eigene Arbeit prasent zu machen.

Zum Personalmarketing fur die eigenen Nachwuchskréafte gehéren derzeit insbesondere fol-
gende Aktivitaten:



Prasenz bei Ausbildungsmessen

Broschure Uber die Ausbildung in der Verwaltung

Werbeflyer

Angebot der Ausbildungspléatze in klassischen und sozialen Medien
Angebot von Praktikumsplatzen

Ausbildung auch in Teilzeit

Qualitat der Ausbildung — gute Leitung und Betreuung
Gemeinschaftsstiftende Veranstaltungen — offener Nachmittag
Einstiegsqualifizierungen

u.a.m.

YVVVVVVVVYVYY

Fur die Zukunft kann eine Intensivierung des Personalmarketings fir die eigenen Nach-
wuchskrafte ggfs. durch folgende Aktivitaten verstarkt werden:

Personliche Préasenz an den weiterfihrenden Schulen

Kooperation mit den Schulen im Rahmen von Projektwochen u.a.
Altersgerechte Disposition und Gestaltung der Schulerpraktika

Ausweitung des Angebots und der Betreuung von Ferienjobs

Verstarkte Einbeziehung der Auszubildenden in das Nachwuchsmarketing
Einsatz moderner Medien im Nachwuchsmarketing

Bessere Platzierung der angebotenen Ausbildungsplatze auf der Homepage
Kooperation mit Kerkrade

AuRergewdhnliche Aktionen fir besondere Zielgruppen (Bader, Gala, Feuerwehr)
Angebot von Sprachkursen in Niederlandisch

u.a.m.

VVVVVVVVVVY

4.1.4.4  Personalmarketing fur Fachkréafte

Bezogen auf bestimmte Fach- und Berufsgruppen ist die Gewinnung von Fachkraften bereits
derzeit schon schwierig. Dies betrifft fir die Stadt Herzogenrath insbesondere die Gewin-
nung von Ingenieuren/innen und Technikern/innen, von Sozialarbeitern/innen und von Sozi-
alpadagogen/innen, von Erziehern/innen, von Mitarbeiter/innen fur die Bader und von Fach-
kraften fir die Feuerwehr.

Das Fachkraftemarketing der Stadt Herzogenrath kénnte bspw. durch folgende Aktivitaten
unterstitzt werden:

» Zielgruppenbezogene Auswahl der Medien fir die Stellenausschreibungen

» Attraktive Gestaltung und GroR3e der Stellenausschreibungen

» Optimierung der Gestaltung und Platzierung der Stellenausschreibungen auf der Home-
page

» u.a.m.

Daruber hinausgehend miissen die Aktivitaten zur Gewinnung von Fachkraften jeweils spezi-
fisch auf die einzelne Zielgruppe und den ermittelten Bedarf zugeschnitten werden.

Durch folgende Aktivitaten ist zukinftig eine bedarfsspezifische Ausweitung und Weiterent-
wicklung denkbar:

Ingenieur*innen und Techniker*innen:

Nutzung von Zulagen

Ausweisung von Stellen fir Berufsanfanger*innen

Ferienjobs fir Studierende

Hinweis auf die geregelten Arbeitszeiten des 6ffentlichen Dienstes und auf die gute Un-
terstitzung in der Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege

u.a.m.

Y VVVYV
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Sozialarbeiter*innen/Sozialpadagog*innen und Erzieher*innen:
Nutzung des nach dem KibiZ méglichen verbesserten Personalschliissels
Angebot von Supervision

Angebot von Praktika

Teilnahme an Fachtagungen

Umfassende Fortbildungsmaoglichkeiten

Kontaktpflege zu den Hoch- und Fachschulen

Einrichtung von Springer*innenstellen

Fruhzeitige Nachbesetzung von Stellen

Nutzung Boys Day

u.a.m.

VVVVVVYVYVYVYVYVY

Fachkréfte der Feuerwehr:

Anpassung der fachlichen Einstiegsvoraussetzungen (Berufsausbildung)
Anpassung der geschlechtsspezifischen Einstiegsvoraussetzungen
Anpassung der raumlichen Einstiegsvoraussetzungen (Wohnort)
Ausbildung Gber Bedarf

Angebot von Praktika

Ansprache von Interessierten liber den Bundesfreiwilligendienst
Fortbildungs- und Qualifizierungsmdglichkeiten

Landesweite Werbekampagne

Ansprache des Abwechslungsreichtums der Tatigkeit in der Feuerwehr
Nutzung Girls Day

u.a.m.

VVVVVVVVYVYY

4.1.45 Personalbindung

Alle in diesem Rahmenkonzept Personalentwicklung angesprochenen Faktoren tragen dazu
bei, dass sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Stadt Herzogenrath wohlfiihlen und
dementsprechend dauerhaft in der Verwaltung arbeiten mdchten. Es ist dauernde Aufgabe
der Personalentwicklung, die genannten Attraktivitatsfaktoren zu erhalten und weiterzuentwi-
ckeln bzw. noch vorhandene Defizite aufzuarbeiten. Dementsprechend soll fur die konkrete
Umsetzung des PE-Rahmenkonzeptes eine Arbeitsgruppe eingerichtet werden, an der inte-
ressierte Mitarbeiter/innen eingeladen sind mitzuwirken. Aufgabe dieser Arbeitsgruppe ist es,
Impulse fur den Erhalt und die Weiterentwicklung der Arbeitgeberattraktivitat und Personal-
bindung zu geben und die Verwaltung in der Umsetzung zu unterstiitzen.

Daruiber hinaus sollen u.a. folgende Instrumentarien mittelfristig geprift und ggfs. installiert
werden:

» ‘Exit-Gesprache' (systematisch) mit ausscheidenden Mitarbeitern/innen, um betrieblich
auslosende Hintergrundfaktoren zu erkennen und ggfs. abstellen zu kdnnen.

> Ruckkehrgesprache mit langerfristig abwesenden Beschéftigten (Krankheit, Beurlau-
bung, Erziehungsurlaub u.a.), um fur eine moglichst schnelle Integration in das Team
und auf den Arbeitsplatz zu sorgen. Individuell auch wéhrend der Abwesenheit Kontakt
halten.

4.1.5 Stellenbesetzung — Personalauswabhl

Der Stellenbesetzung kommt eine grof3e Bedeutung zu, um Qualifikation und Motivation der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sicherzustellen. Wichtig ist eine zugleich objektive und trans-
parente Gestaltung der Personalauswahl. Durch das Stellenbesetzungsverfahren soll sicher-
gestellt werden, dass sowohl eine mit Blick auf die Anforderungsmerkmale optimale Stellen-
besetzung erfolgt, als auch das Stellenbesetzungsverfahren fir die Bewerberinnen und Be-
werber nachvollziehbar und fair ablauft.
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Die Stadt Herzogenrath hat einen guten Standard bei der Gestaltung der Personalentschei-
dungen erreicht, um Objektivitdt und Transparenz zu gewahrleisten. Freiwerdende Stellen
werden soweit moglich ausgeschrieben. Die Ausschreibung erfolgt praferiert intern, um den
Mitarbeitern/innen der Verwaltung Moglichkeiten fir die weitere berufliche Entwicklung zu
geben. Vor Durchfiihrung der Ausschreibung wird das Anforderungsprofil festgelegt, das die
priméren fachlichen und fachubergreifenden Kompetenzen fir die ausgeschriebene Stelle
definiert (vgl. Ziff. 4.1.2).

Die Personalauswahlgesprache werden von einer Auswahlkommission unter Beteiligung von
Amt 11, der direkt zustandigen Fiuhrungskraft, Personalrat und Gleichstellungsbeauftragter
geflhrt.

Die Vorstellungsgesprache werden als strukturierte Interviews gefihrt und am Anforderungs-
profil ausgerichtet. Auf ein positives und unterstitzendes Klima im Auswahlgesprach wird
Wert gelegt. Die Mitglieder der Auswahlkommission dokumentieren ihre Beobachtungen un-
abhangig voneinander. Zum Abschluss der Auswahlgesprache werden diese Beobachtungen
miteinander abgeglichen, um in einem an den Anforderungen orientiertem Dialog eine ge-
meinsame Entscheidung zu treffen. Bei einem internen Auswahlverfahren wird mit allen betei-
ligten Mitarbeitern/innen ein Feedbackgesprach gefiihrt.

Bei der Besetzung einzelner Funktionen hat es sich bewahrt Praxisaufgaben (Konzeptfindung,
Falllésung, Rollenspiel u.a.) in den Interviewablauf zu integrieren, um die Beobachtungsbasis
fur die Einschéatzung der Potenziale und Kompetenzen zu erweitern.

Vakante Flhrungsstellen werden seit Mitte 2019 unter Durchfiihrung eines Assessment-
Center (AC) besetzt. Diese weitere Professionalisierung der Personalauswabhl soll beibehalten
und in Zukunft weiterentwickelt werden. Bei der Durchfiihrung eines AC-Verfahrens ist vorge-
sehen, eine personell konstante Auswahlgruppe beizubehalten.

4.2 Qualifizieren
4.2.1 Ausbildung

Mit der Ausbildung wird eine wichtige Grundlage fir die spatere erfolgreiche berufliche Tatig-
keit in der Stadt Herzogenrath gelegt. Dabei geht es nicht nur um kognitives Lernen und die
gelungene Vermittlung der Ausbildungsinhalte. In der Ausbildung erfolgt eine wesentliche Pra-
gung auch der Berufs- und Leistungsmotivation, der Identifikation mit den Zielen der Verwal-
tung, einer kooperativen innerbetrieblichen Kommunikation und Zusammenarbeit sowie fir
eine ernsthafte Birger- und Kundinnenorientierung.

Die Stadt Herzogenrath hat in den letzten Jahren die Anzahl der Ausbildungsplatze deutlich
erhoht. Zugleich ist auch ein gutes qualitatives Niveau der Berufsausbildung erreicht worden.
Hierzu tragen insbesondere folgende Faktoren bei:

Begrifung und Einfiihrung durch die Ausbildungsleitung

Einfuhrungswoche/ Einfihrungstage

Zeitliche und inhaltliche Planung der einzelnen Ausbildungsabschnitte

Eigene Arbeitspléatze fir die Auszubildenden, soweit raumlich maglich

Ausstattung der Auszubildenden mit eigenen Laptops

Kompetente und motivierte Anleitung durch die jeweiligen Ausbilder/innen
Mdglichkeiten zur Mitarbeit mit sinnvollen Aufgaben in Abhangigkeit vom Lernfortschritt
Offenes Feedback an die Auszubildenden, auch in der Beurteilung

Umkehrfeedback der Auszubildenden auch an Ausbilder/innen und Ausbildungsleitung
Personliche Betreuung und Unterstitzung durch die Ausbildungsleitung

Gute Abstimmung zwischen Ausbildungsleitung und Ausbildern/innen

VVVVVVVYVYYYVYY
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» Gute Stimmung und Teamqualitat in der Auszubildendengruppe
» u.am.

Angesichts der verstarkten demographischen Fluktuation geht es darum, diese Qualitat zu
erhalten und auszuweiten, da sie ein wichtiges Attraktivitatsmerkmal flr das Gewinnen und
Halten qualifizierter und engagierter Nachwuchskréafte ist.

Deshalb ist zuséatzlich angedacht:

Erhdhung der Anzahl der Ausbildungsplatze angesichts der verstarkten Fluktuation
(unter Berlicksichtigung der Verfigung notwendiger Raumkapazitaten)

Erhéhung der Anzahl der Ausbilder/innen

Wertschatzung des Engagements und der Téatigkeit der Ausbilder/innen

Zuweisung der Ausbildungspléatze unter verstarkter Beriicksichtigung der Passung der
Arbeitsinhalte und dem jeweiligen Ausbildungsgang, -jahr und Lernfortschritt
Starkung auch von externen Hospitationen, Fahrten u.a.

Netzwerkbildung zur Unterstiitzung bei Lern -und Leistungsunterschieden
Kontinuierlicher Austausch zwischen Ausbildungsleitung und Ausbilder*innen
‘Verhaltens-Knigge* und Trainings zur internen und externen Kommunikation
Bessere Steuerung in der Besetzung der 1. Stelle nach abgeschlossener Ausbildung,
insbesondere auch mit Blick auf die Bewertung dieser Stellen

u.a.m.

V VYVVVVY VVV 'V

4.2.2 Einarbeitung — Know-How-Transfer — Wissensmanagement

Fur die konkrete Einarbeitung am Arbeitsplatz verantwortlich ist die/der direkte Vorgesetzte.
Die Fuhrungskraft sorgt rechtzeitig vor Arbeitsbeginn im Kontakt mit dem Personalamt, der
Organisation und der IT fur die Bereitstellung von Raumen, Arbeitsmaterialien und Technik.
Vom direkten Vorgesetzten kénnen konkrete mit der Einarbeitung verbundene Aufgaben an
andere kompetente Mitarbeiter*innen delegiert werden. Dem Vorgesetzten steht dabei auch
die Mdglichkeit offen, einem Beschatftigten als Hauptverantwortlichen die Rolle als Mentor*in
fur die inhaltliche und soziale Einarbeitung und Integration der neuen Beschaftigten zuzuwei-
sen.

Die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden am 1. Tag durch das Personalamt be-
grift, betreut und Uber die Arbeit der zentralen Dienststellen und Ablaufe in der Verwaltung
informiert. Sie werden in den ‘Personal-News' vorgestellt. Fir extern eingestellte Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sollte ein Wegweiser/BegriRungsmappe zur Verfiigung stehen, um
wichtige allgemeine Informationen Uber die Verwaltung (incl. AGA) zu bindeln und weiterzu-
geben. Erganzend hierzu sollte die zeitnahe Durchfihrung von Schulungen zu den allgemei-
nen Verwaltungsangelegenheiten und -ablaufen fur Nicht-Verwaltungsfachleute in Abstim-
mung mit dem Rheinischen Studieninstitut wieder eingefiihrt werden.

Die Einarbeitung beginnt mit dem Einfuhrungsgesprach durch die Fuhrungskraft. Zur Einfih-
rung gehort neben der Absprache des Einarbeitungsablaufs auch die Einfihrung der/des
neuen Mitarbeiterin/Mitarbeiters in das Team. Neben den Einarbeitungsinhalten sollte auch
das stellenbezogene Anforderungsprofil besprochen werden. Zum Einfiihrungskontext gehort
auch die Absprache von Kommunikationsspielregeln als Grundlage fir wechselseitiges
Feedback und die Klarung der Feedbacktermine.

Mit Blick auf die Gewahrleistung der zukinftigen Qualitat der Arbeit in der Stadt Herzogen-
rath soll eine Ubernahme mit Ablauf der Probezeit bzw. bei Befristung nur dann erfolgen,
wenn sich die zustandige Fuhrungskraft sicher ist, dass das zugrunde liegende Anforde-
rungsprofil voll abgedeckt werden kann. Dies ist in der Probezeitbeurteilung zu dokumentie-
ren.
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Eine Checkliste (Ablaufplan) der Einarbeitung soll erstellt werden, die allen Fihrungskréaften
eine grundsatzliche Unterstitzung fir die Organisation der Einarbeitung gibt. Anhand dieser
Checkliste und der Stellenbeschreibung soll die Fihrungskraft den Einarbeitungsablauf mit
der/dem neuen Mitarbeiterin/Mitarbeiter besprechen und steuern.

Bei demographisch bedingter Fluktuation verlassen nicht nur gute und erfahrene altere Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter die Verwaltung, sondern besteht auch die Gefahr, dass das im
Laufe langer Berufserfahrung erworbene Wissen verloren geht. Um Kontinuitat und Qualitat
der Arbeit sicherzustellen ist es wichtig, das vorhandene Wissen zu sichern und fur nachfol-
gende Personen verflgbar zu machen.

Hier unterstitzen folgende Impulse, die in der Umsetzung des Rahmenkonzeptes Personal-
entwicklung weiter konkretisiert und erganzt werden sollten:

» Die jeweilige Fuhrungskraft informiert frihzeitig (durch AG zu definieren) das Personal-
amt, um das Nachbesetzungsverfahren zeitnah einzuleiten.

» Bei gleichartigen Arbeitsplatzen kann und soll die Einarbeitung durch die Kolleginnen und
Kollegen erfolgen.

» Istin einer Funktion spezielles Know-How vorhanden, sollte bei interner Stellenbeset-
zung eine Uberlappende Einarbeitung stattfinden. In den letzten Wochen vor Ausschei-
den einer Fachkraft ist die/der Neue zwar noch in der alten Stelle tatig, wird aber tage-
weise am neuen Arbeitsplatz eingearbeitet.

» Auch bei externer Besetzung kann in Einzelféllen eine Uberlappende Einarbeitung ange-
strebt werden, wenn es sich um eine reine ,Spezialisten-Funktion‘ handelt.(1. Prioritat)

» st eine solche Uberlappende Besetzung nicht moglich, soll fallweise auch von Teilzeit-
und Honorarvertragen Gebrauch gemacht werden, um einen qualifizierten Know-How-
Transfer zu ermdéglichen.

» Mit den ausscheidenden Mitarbeiter*innen sollte einige Monate vor Ausscheiden von der
zustandigen Fudhrungskraft ein 'Transfergesprach' gefuhrt werden, um den Ablauf der
Ubergabe zu besprechen.

» In diesem Transfergesprach sollten auch Spielregeln zur 'Dokumentation’ miteinander
besprochen und vereinbart werden. Eine solche Dokumentation des Workflows verein-
facht auch die Einarbeitung in spateren Fallen und sollte mit geeigneten digitalen Medien
erfolgen.

» u.a.m.

4.2.3 Fortbildung

Die gesellschaftliche Dynamik erfordert ein lebenslanges Lernen, um sich auf neue Anforde-
rungen einzustellen. Fortbildung befriedigt unsere Neugier, schafft neue Perspektiven und
Einblicke, lasst eigenes und fremdes Verhalten besser verstehen, gibt Unterstiitzung fur die
Bewaltigung anspruchsvoller beruflicher Situationen, gibt Hilfestellung auch mit mir selbst bes-
ser umzugehen u.a. — kurzum Fortbildung ist ein Teil der eigenen personlichen Entwicklung.

Die Stadt Herzogenrath unterstiitzt das Fortbildungsinteresse und die Fortbildungsbereit-
schaft ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ermuntert zu einer Wahrnehmung beste-
hender Fortbildungsangebote. Die Unterstitzung und Anerkennung von Fortbildungsbereit-
schaft und Fortbildungsinteresse ist Fuhrungsaufgabe. In Zukunft sollen neben Prasenz-
Lernangeboten auch verstarkt digitale und ‘Blended-Learning’ Angebote genutzt werden

Die Fortbildungsmittel fur die fachliche Fortbildung werden dezentral in den einzelnen Am-
tern verwaltet. Die fachubergreifende Fortbildung wird im Rahmen eines zentralen Budgets
vom Personalamt organisiert und soll im Rahmen eines jahrlichen Fortbildungsprogramms
umgesetzt werden. Um den aktuellen Fortbildungsbedarf zu ermitteln, ist eine jahrliche Be-
darfsabfrage vorgesehen.

Alle Beschaftigten tragen Verantwortung fur ihre Qualifizierung und Fortbildung und ergreifen
damit selbst Initiative fir die Nutzung von Fortbildungsoptionen. Gleichzeitig sehen auch die
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Fuhrungskréfte, wo Qualifikationsbedarf besteht. Gemal § 5 Abs. 4 TV6D haben Beschéftig-
te einmal jahrlich Anspruch auf ein regelmaRiges Gesprach mit der Fuhrungskraft, in dem
festgestellt wird, ob und welcher Qualifizierungsbedarf besteht. Im gemeinsamen Gesprach
sollen deshalb Fuhrungskréafte und Mitarbeiter/innen Fortbildungsziele und konkrete Fortbil-
dungsmafinahmen vereinbaren. Gelegenheit hierzu besteht insbesondere im Jéhrlichen Mit-
arbeitergesprach (vgl. Ziff. 4.3.2.)

Der Transfer der Fortbildungsimpulse in die tagliche Arbeit ist sehr wichtig. Nehmen Mitarbei-
ter/innen an speziellen Fortbildungen teil, die fir das ganze Team wichtig sind, sollten sie die
wesentlichen Inhalte anschlieBend im Rahmen einer Teambesprechung o0.4. an die Kolle-
gen/innen weitergeben. Zugleich sollten nach Besuch einer Fortbildungsveranstaltung in
einem kurzen Gesprach mit der FUhrungskraft der Transfer der Fortbildungsinhalte am Ar-
beitsplatz sichergestellt werden.

4.2.4 Weiterbildung

Die Stadt Herzogenrath will die Laufbahngrenzen fiir Beschéftigte und Beamte/Beamtinnen
offen gestalten fiir engagierte und verantwortungsvolle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
das personliche Potenzial fur die Ubernahme hoherwertiger Aufgaben haben. Dementspre-
chend wird die Teilnahme an den entsprechenden Weiterbildungen (ALG I, ALG II, modulare
Qualifizierung) untersttitzt, soweit eine hther bewertete Stelle wahrgenommen bzw. in Aus-
sicht steht. Die Details zur Gestaltung sollen im Rahmen der Umsetzung des PE-Konzeptes
noch weiter ausgearbeitet und detailliert werden.

4.2.5 Fuhrungskrafteentwicklung

Fur eine engagierte und zugleich motivierende Verwaltungskultur sind die Fihrungskrafte we-
sentliche Vorbilder. Die Anforderungen und Leitgedanken fir die erfolgreiche Wahrnehmung
der Fuhrungsrolle sollen konkret in den Leitlinien zur Zusammenarbeit und Fihrung erarbeitet
und festgehalten werden.

Um diese in der taglichen Arbeit und Zusammenarbeit konkret umzusetzen, brauchen Fih-
rungskrafte Zeit fir Fihrung. Dementsprechend sind angemessene Zeitanteile fir Fihrung in
den Stellenbeschreibungen berticksichtigt bzw. sollen (soweit noch nicht erfolgt) beriicksichtigt
werden. Alle Fihrungskrafte sind aufgefordert, den notwendigen Fuhrungsaufgaben Prioritat
einzurdumen. Lassen sich hierfur die notwendigen Freirdume (zum Beispiel durch Delegation
oder ein verbessertes Selbstmanagement) nicht schaffen, ist zu prifen, inwieweit durch die
Entlastung von Sachaufgaben oder andere organisatorische Malinahmen die notwendige Zeit
fir FOhrung geschaffen werden kann.

Eine erfolgreiche Wahrnehmung der Fuhrungsrolle setzt zugleich eine Klarung der Fihrungs-
aufgaben und Fihrungskompetenzen voraus. Dabei ist zu unterscheiden, welche Aufgaben
von der direkten Fiuhrungskraft wahrgenommen werden, welche von der ndchsthéheren Fih-
rungskraft und welche mit der Filhrungsaufgabe in Verbindung stehenden Entscheidungen bei
den Querschnittsdmtern liegen bzw. gemeinsam mit ihnen zu entscheiden sind. Im Rahmen
der Umsetzung des Rahmenkonzeptes Personalentwicklung sollen hierfir klare Regeln erar-
beitet und festgelegt werden.

Um die praktische Umsetzung der Fiihrungsgrundsétze der Stadt Herzogenrath zu unterstiit-
zen, sollen alle Fihrungskrafte verbindlich an einem modularen Fuhrungstraining zu wesentli-
chen Schlisselkompetenzen fiir erfolgreiche Fiuhrung teilnehmen, das u.a. mit folgenden Bau-
steinen gestaltet werden kann:

Fuhrungsrolle — Motivation
Fuhrungskommunikation — Fiihrungsgespréche
Fuhren von Teams — Moderation

Zeit fur Fihrung — Selbstmanagement

VVVYY
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» Konfliktmanagement
» Jahrliches Mitarbeitergesprach

Der Festlegung der genauen Inhalte und der Anzahl der Module erfolgt nach Erarbeitung der
Leitlinien zur Zusammenarbeit und FUhrung. Dieses verbindliche Fiihrungstraining soll inner-
halb eines Zeitraums von 2 Jahren in der Verwaltung umgesetzt werden. Die Evaluation der
praktischen Umsetzung des Fuhrungskraftetrainings erfolgt tber das Instrument Fihrungs-
feedback nach Abschluss der Fortbildungsreihe (vgl. Ziff. 4.3.1.).

Auch fir die Fuhrungskréafte gilt der Grundsatz des 'lebenslangen Lernens'. Deshalb wird
erwartet und ermoglicht, dass jede Fuhrungskraft in Zukunft auch Uber das o0.g. Trainings-
programm zu Schlisselkompetenzen hinaus sich regelméRig und verbindlich mit mindestens
einer Veranstaltung p.a. zu Fihrungsthemen fortbildet. Dies kann durch Teilnahme an vertie-
fenden Fuhrungstrainings als auch durch die Inanspruchnahme von Coaching erfolgen.

4.2.6 Fuhrungsnachwuchsentwicklung

Die demographische Entwicklung fiihrt zu einer verstarkten Fluktuation auch in der Beset-
zung der Fuhrungskréfte. Dies ist Herausforderung und Chance zugleich. Herausforderung
deshalb, weil es gilt, junge Nachwuchskrafte mit Potenzial gezielt auf die Ubernahme von
Fuhrungsverantwortung vorzubereiten. Chance deshalb, weil Uber die Neubesetzung von
Fuhrungsfunktionen ein wesentlicher Grundstein fir die zukinftige Unternehmenskultur ge-
legt wird.

Die Nachwuchsentwicklung der Stadt Herzogenrath soll in absehbarer Zeit in Zeitscheiben a
ca. 2-3 Jahre in Abhéangigkeit von dem jeweils anstehenden Besetzungsbedarf fir Fihrungs-
funktionen erfolgen. Entsprechend dem auf der Grundlage der Altersstruktur prognostizierten
Besetzungsbedarf steht eine bestimmte Anzahl von Teilnehmerplatzen fur ein internes Quali-
fizierungsprogramm zur Verfigung, das in einem Zeitraum von ca. 1,5 Jahren von den Teil-
nehmern/innen durchlaufen werden soll. Die Teilnehmerplatze werden mit dem 1,5 - 2-
fachen des Personalbedarfs kalkuliert. Die Teilnehmerpléatze sollen entsprechend dem in der
jeweiligen Zeitscheibe gegebenen Besetzungsbedarf nach Fachqualifikationen (Allgemeine
Verwaltung, Ingenieur*innen/Techniker*innen, Sozialarbeiter*innen/Sozialpadagog*innen,
Erzieher*innen o0.a.) quotiert werden. Hierbei ist die Frauenférderung It. Gleichstellungsplan
umzusetzen. Entsprechend der Anzahl der fur die Stadt Herzogenrath erforderlichen Teil-
nehmerplatze kann ein solches Qualifizierungsprogramm wie in der Vergangenheit auch
gemeinsam mit Nachbarstadten organisiert werden.

Um die Nachwuchsentwicklung transparent und offen zu gestalten, sollen alle interessierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tber das anstehende Qualifizierungsprogramm im Rahmen
einer Informationsveranstaltung informiert werden. Nach Eingang der Bewerbungen interes-
sierter Mitarbeiter/innen fur das Qualifizierungsprogramm wird eine Potenzialanalyse durch-
geflihrt. Diese Potenzialanalyse wird an einem aus den Fuhrungsgrundsatzen abgeleiteten
Anforderungsprofil orientiert und soll &hnlich den fur Fiuhrungsfunktionen in der letzten Zeit
praktizierten Auswahlverfahren gestaltet werden.

Das Qualifizierungsprogramm fur die Nachwuchskrafte wird durch ein modular aufgebautes
Trainingsprogramm gestaltet, das wesentliche sozial-, methoden- und personliche Kompe-
tenzen trainiert, die fir spatere Flihrungsaufgaben hilfreich und unterstiitzend sind (Kommu-
nikation, Moderation, Konfliktmanagement, Prasentation, Geschlechtergerechtigkeit, Feed-
back, Selbstmanagement, Gesundheit u.a.m.). Die Teilnahme an diesem Qualifizierungspro-
gramm ist Voraussetzung flr eine spatere Bewerbung fir eine Fihrungsfunktion. Das Trai-
ningsprogramm beginnt mit einem Start-Up-Workshop zur Formulierung personlicher Ent-
wicklungsziele (unter Einbeziehung der Ergebnisse der Potenzialanalyse) und schlief3t ab mit
personlichen Feedbackgesprachen mit jedem/r Teilnehmer/in. Das dort gegebene Feedback
wird auch an die Personalleitung vermittelt. Parallel zur Laufzeit des Trainingsprogramms
gestalten die Teilnehmer/innen in Kleingruppen a 3-4 Personen eine Projektarbeit zu aktuel-
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len Themen der Verwaltungsentwicklung, deren Ergebnisse der Verwaltungsleitung vorge-
stellt werden. Flankierende Begleitung durch hausinterne Themenmentor*innen kann hierbei
Unterstitzung bieten. Auch hausinterne bzw. externe Hospitationen kénnen vorgesehen
werden.

Mit der Teilnahme am Qualifizierungsprogramm kann die Ubernahme einer spateren Fiih-
rungsaufgabe nicht garantiert werden. Die Besetzung jeweils konkret freiwerdender Fiih-
rungsstellen erfolgt mittels des hausinternen Besetzungsverfahrens (vgl. Ziffer 4.1.5).

4.2.7 FoOrderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern

Die Stadt Herzogenrath fuhrt seit langem Mal3nahmen durch, um die Berufssituation von
Frauen in der Verwaltung zu unterstitzen und zu fordern. Der Stand der Forderung und die
damit verbundenen Aktivitaten werden in regelméRigen Abstanden im Gleichstellungsplan
dokumentiert, der aktuell fir die Periode 2019 bis 2023 vorliegt und Bestandteil des PE-
Konzeptes ist. Die dort beschriebenen Aktivitditen werden schrittweise umgesetzt und be-
darfsgerecht weiterentwickelt.

4.3 Feedback geben

RegelméaRige und zeitnahe Ruckkopplung ist eine wichtige Grundlage fur die erfolgreiche
innerbetriebliche Zusammenarbeit, wie sie in den Leitlinien zur Zusammenarbeit und Fih-
rung beschrieben und angestrebt werden soll. Alle Filhrungskrafte und Mitarbeiter/innen sind
aufgefordert, in ihren vielfaltigen taglichen Kontakten das Positive mit Lob und Anerkennung
zu bestatigen und Negatives durch konstruktive Kritik anzusprechen. Uber diese taglichen
Kontakte hinaus will die Stadt Herzogenrath mit dem Fihrungsfeedback und dem Jahrlichen
Mitarbeitergesprach eine strukturierte Form des wechselseitigen Feedbacks in der Verwal-
tung einfuhren:

4.3.1 Fuhrungsfeedback

Beim Fihrungsfeedback (FFB) wird mit Hilfe eines speziellen Fragebogens jede Flhrungs-
kraft durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bewertet. Die Bewertung erfolgt anonym.
Das Fuhrungskraftefeedback ist ein sehr gutes Instrument, um zu analysieren, inwieweit die
angestrebte und in den Leitlinien zur Zusammenarbeit und Fihrung (vgl. Ziff. 3) formulierte
Erwartungen aus der Sicht der Mitarbeiter/innen in der taglichen Kooperation tatséachlich
gelebt und umgesetzt werden. Da die Stadt Herzogenrath im Rahmen der Personalentwick-
lung eine grof3e Prioritat auf die positive Weiterentwicklung der internen Zusammenarbeits-
kultur legt und dementsprechend auch das Fuhrungskraftetraining intensiviert (vgl. Ziffer
4.2.5), soll das Fuhrungsfeedback als verbindliches Feedback-Instrument eingefiihrt und
umgesetzt werden. Die Ergebnisse des Fihrungsfeedback sollen in moderierten Gespra-
chen zwischen Fuhrungskraft und jeweiligen Mitarbeitern/innen ausgewertet und reflektiert
werden, um Spielregeln zur weiteren Optimierung der Zusammenarbeit miteinander zu ver-
einbaren. Eine weitere Anwendung des Instruments ist jeweils im Abstand von ca. 5 Jahren
vorgesehen.

4.3.2 Jahrliches Mitarbeitergesprach

Das Mitarbeitergesprach (MAG) soll einmal jahrlich zwischen Fuhrungskraft und den zugeord-
neten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Einzelgespréach gefuhrt werden. Die Fihrungskréaf-
te geben in diesem Gesprach zusammenfassend auf das letzte Jahr Feedback zu der von
ihnen wahrgenommenen Aufgabenerfullung und der Zusammenarbeit aus ihrer Sicht. Die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter geben umgekehrt Rickkopplung zu ihrer Wahrnehmung des
Arbeitsplatzes und zu der Zusammenarbeit mit ihrer Filhrungskraft.
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Aus dem Gesprach sollen gemeinsame Zielvereinbarungen zur Optimierung von Arbeit und
Zusammenarbeit und auch zur Fortbildung und Personalentwicklung (vgl. Ziff. 4.2.3) abgeleitet
und miteinander getroffen werden.

Damit wird das Jahrliche Mitarbeitergesprach zu einem kontinuierlichen Instrument, um
wechselseitig Rickkopplung zur Umsetzung der in den Leitlinien zur Zusammenarbeit und
Fuhrung niedergelegten Grundséatze zu geben. Die Spielregeln der Durchfiihrung und Hin-
weise zur Vorbereitung und Gespréachsfihrung sind in einem Leitfaden zusammengestellt.
Dieser Leitfaden soll Uberarbeitet und auf den aktuellen Handlungsbedarf der Verwaltung
zugeschnitten werden. Einflhrungsveranstaltungen fur die FUhrungskrafte und Mitarbei-
ter/innen sind vorgesehen. Die Durchfiihrung des Jahrlichen Mitarbeitergesprachs soll ver-
bindlich nach erstmaliger Durchfiihrung des Fuhrungsfeedbacks erfolgen.

4.3.3 Beurteilung

Die Neugestaltung der Mitarbeiterbeurteilung der Stadt Herzogenrath ist angedacht. Vorge-
sehen ist eine Regelbeurteilung sowohl fir die Beamten wie die Beschéftigten der Stadt Her-
zogenrath.

4.3.4 Leistungsorientierte Bezahlung (LOB)

Die Leistungsorientierte Bezahlung (LOB) ist in der Stadt Herzogenrath eingefiihrt. Grundla-
ge ist die Dienstvereinbarung zur leistungsorientierten Bezahlung. Das LOB-System sieht die
Auszahlung der Leistungsentgelte auf der Basis einer Kopplung von Zielvereinbarung und
systematischer Leistungsbewertung in einem gemeinsam gewichteten Bewertungsschema
vor, wobei die Formulierung von Zielen nicht verpflichtend ist. Leistungsentgelte werden so-
wohl fUr die Beschéftigten wie in getrennten Budgets auch fur die Beamten/Beamtinnen aus-
geschuttet. Die Bemessung der Leistung erfolgt durch Zuweisung von Punkten entsprechend
den jeweiligen Zielerreichungsgraden bzw. Bewertungsstufen der Leistungsfeststellung. Fur
die weitere Gestaltung der LOB ist vorgesehen, die Handhabung der Leistungsentgelte wei-
ter zu evaluieren und falls erforderlich und mdglich, Anpassungen der Dienstvereinbarung im
Sinne einer Vereinfachung des Verfahrens vorzunehmen.

4.4 Arbeitsbedingungen gestalten

4.4.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege ist der Stadt Herzogenrath ein wichtiges Anlie-
gen. Konkret wird die Vereinbarkeit unterstiutzt durch die flexiblen personlichen Arbeitszeitmo-
delle, durch die flexiblen Arbeitszeiten und die Option fiir Telearbeit. Die Wahrnehmung dieser
Optionen ist daran gebunden, dass die Funktionserfordernisse des Arbeitsplatzes und des
Arbeitsbereiches gewahrleistet sind.

4.4.2 Arbeitszeitflexibilisierung

Die Regelungen zur flexiblen Arbeitszeit sind fur die Beschaftigten wichtige Rahmenvorgaben,
um ihre Berufsarbeit mit den privaten Anliegen und Bedirfnissen in Ubereinstimmung zu brin-
gen. Das betrifft einerseits die unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle, mit denen soweit moglich
auf die jeweiligen personlichen Arbeitszeitbediirfnisse eingegangen wird. Die hohe Flexibilitat
beruht zum anderen auf der flexiblen Gestaltung der taglichen Arbeitszeit mit einem Arbeits-
zeitrahmen von 06:45 bis 18:45 (freitags 13.30) Uhr mit Anwesenheitspflichten in den vorge-
gebenen Kernzeiten (Vgl. Dienstvereinbarung zur Arbeitszeit). In einigen Bereichen der Ver-
waltung gelten Sonderregelungen.
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Im Rahmen der weiteren Konkretisierung und Umsetzung des Rahmenkonzeptes Personal-
entwicklung ist zu priufen, inwieweit eine weitere Flexibilisierung méglich und sinnvoll ist.

Hierzu zahlen

Erweiterung des Arbeitszeitrahmen am Freitag Uber die derzeitige Grenze von 13:30 Uhr
hinaus

Entfall der Kernzeiten, wenn durch Absprachen innerhalb der Teams eine fur den Dienst-
betrieb jeweils ausreichende Besetzung sichergestellt werden wird

Verstarkung von Terminvereinbarungen — wie bei vielen nicht-6ffentlichen Dienstleistungen
ublich —, auch als Online-Terminvereinbarung

EinfUhrung mobilen Arbeitens

u.a.m.

vV VYV V VYV

4.4.3 Telearbeit

Eine gréRRere Flexibilitat in der zeitlichen Gestaltung der eigenen beruflichen Téatigkeit entsteht
auch durch die Einrichtung von mobilen Arbeitsplatzen, insbesondere in Bezug auf die Verein-
barkeit von Beruf und Familie/Pflege. Die Stadt Herzogenrath hat schon seit vielen Jahren
eine Dienstvereinbarung zur Telearbeit abgeschlossen, die einen ausgesprochen flexiblen
Rahmen fur die Handhabung der Telearbeit absteckt. Mittlerweile liegen ausreichende Erfah-
rungen in der Umsetzung der Telearbeit vor. Dementsprechend wird derzeit an einer Neufas-
sung der Dienstvereinbarung gearbeitet, um sie mit Blick auf den derzeitigen Handlungsbedarf
zu aktualisieren.

4.4.4 Gesundheitsforderung

Die Erhaltung und Foérderung der korperlichen und seelischen Gesundheit der Beschaftigten
ist ein wichtiges Ziel der Personalentwicklung. Dabei soll einerseits vermieden werden, dass
gesundheitliche Beeintrachtigungen durch die berufliche Tatigkeit in der Stadt Herzogenrath
entstehen. Andererseits sollen die Beschéftigten unterstitzt werden, auch aulRerberuflich ver-
ursachte Beeintrachtigungen ihrer Gesundheit aufarbeiten und beseitigen zu kénnen.

Ziel des betrieblichen Eingliederungsmanagements (BEM) ist es, allen langzeiterkrankten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern vertrauliche Gesprache anzubieten, um arbeitsplatz- bzw. ar-
beitsbeziehungsbezogene Einflussfaktoren fir die Erkrankung zu reflektieren, entsprechende
Veranderungen einzuleiten und gleichzeitig eine gleitende Wiedereingliederung am Arbeits-
platz soweit erforderlich zu unterstitzen. Die Umsetzung des betrieblichen Eingliederungsma-
nagements ist in der Dienstvereinbarung BEM geregelt und wird durch das Integrationsteam
koordiniert. Die zu einem BEM-Gespréach eingeladenen Mitarbeiter/innen entscheiden selbst,
ob sie das Gesprachsangebot wahrnehmen und ob sie es mit einem Mitglied des Integrations-
teams oder mit der direkt zustandigen Fihrungskraft fihren méchten. Auf der Basis der BEM-
Gesprache werden bedarfsgerechte MaRnahmen abgesprochen und umgesetzt. Die Erfah-
rungen in der Handhabung des BEM sollen ausgewertet und Impulse fir die weitere optimierte
Handhabung erarbeitet und umgesetzt werden.

Daruiber hinaus fuhlt sich die Stadt Herzogenrath verantwortlich fur die ergonomische Ausstat-
tung von Arbeitsplatzen (héhenverstellbare Schreibtische, entsprechende Bestuhlung u.a.)
und den Arbeitsschutz.

Die Stadt Herzogenrath hat in 2019 eine Reihe von gesundheitsférdernden Angeboten ge-
macht (InBody Koérperanalyse, Aktive Pause, Gesunder Riicken, Schnupperkurs Pilates und
Yoga, Gesunde Erndhrung, Ergonomie, Faszientraining u.a.m.). Im Ergebnis erfolgt inzwi-
schen ein Regelangebot an gesundheitsférdernden MalRhahmen. Dieses soll in Zukunft wei-
tergefuhrt und intensiviert werden.
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4.45 Raumlichkeiten

Eine erfolgreiche Arbeit in und fiir die Stadt Herzogenrath erfordert eine angemessene raumli-
che Ausstattung. Derzeit arbeitet die Verwaltung unter angespannten rdumlichen Bedingun-
gen. Die Buros sind partiell Uberbelegt, es fehlen Besprechungs- und Sozialrdume. Angedacht
ist, durch die Anmietung oder den Zukauf von Raumlichkeiten Abhilfe zu schaffen, die in ein
langfristig orientiertes Gesamtkonzept integriert sein sollte.

5. Umsetzung und Evaluation

Personalentwicklung ist eine entscheidende Investition in die Zukunft der Stadt Herzogenrath.
Das vorliegende Rahmenkonzept Personalentwicklung beschreibt, welche PE-MalRBhahmen
die Stadt Herzogenrath in Zukunft beibehélt, welche intensiviert und welche neu aufgegriffen
werden sollen. Bei der Umsetzungsplanung ist zu unterscheiden zwischen MalRnahmen, die
projektartig einmalig erarbeitet werden (z.B. Leitfaden Jahresgespréch, Dienstvereinbarung
Telearbeit u.a.) und solchen Maflinahmen, die als Daueraufgaben regelmafig zu bearbeiten
sind (z.B. Fortbildung, Fuhrungskraftequalifizierung, Durchfiihrung des jahrlichen Mitarbeiter-
gespréachs u.a.).

Die Konkretisierung und Umsetzung des PE-Rahmenkonzepts bedarf der Mitwirkung der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter aller Hierarchieebenen. Deshalb sollen Arbeitsgruppen einge-
richtet werden, die die Umsetzung unterstiitzen. Mitmachen und Mitgestalten ist hier der Leit-
satz. Alle interessierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind aufgerufen, mitzuarbeiten.

Folgende Arbeitsgruppen sollen gebildet werden:

Fuhrungsaufgaben — Fihrungskompetenzen — Fiihrungskraftenachwuchs
Arbeitgeberattraktivitat — Personalmarketing — Personalbindung

einschl. Flexibilisierung der Arbeitszeit — Telearbeit — Mobiles Arbeiten
Ausbildung — Weiterbildung — Fortbildung

Einarbeitung — Know-How-Transfer

Gesundheitsforderung

VVV VYV

Nicht alle im PE-Konzept vorgesehenen Aktivitdten kdénnen gleichzeitig umgesetzt werden. An
erster Stelle gilt es die Leitlinien zur Zusammenarbeit und Fiihrung zu entwickeln. Dann sollen
jahresweise Schwerpunkte gesetzt werden. Hierfiir soll eine PE-Lenkungsgruppe, ausge-
hend von der bisherigen PE- Projektgruppe, eingerichtet werden. Die PE-Lenkungsgruppe
soll in enger Abstimmung mit Birgermeister und Personalrat unter Nutzung der Impulse und
Ergebnisse aus den eingerichteten Arbeitsgruppen jahresweise die Prioritaten fiir das Folge-
jahr festlegen und die Umsetzung begleiten. Damit ergibt sich fir die Konkretisierung und Um-
setzung des PE-Rahmen-konzeptes folgende organisatorische Struktur:

stand Mitwirkung
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Fur die nachsten beiden Jahre (2020 und 2021) sind folgende zeitlichen Prioritaten in der
Konkretisierung und Umsetzung des PE-Rahmenkonzeptes angedacht:

Leitlinien zur Zusammenarbeit und FUhrung 2020
Unterstltzung in der Gestaltung der Stellenbeschreibungen 2020
Neuregelung Telearbeit 2020

Weitere Optimierung der Stellenbewertung 2021
Regelung von Einarbeitung und Know-How-Transfer 2021

Klarung Fihrungsaufgaben — Fuhrungskompetenzen 2021
Fuhrungskraftetraining 2021 ff.
Personalmarketing Nachwuchs- und Fachkrafte 2021; laufend
Jahrliches Fortbildungsprogramm 2021; laufend
Erhalt und Optimierung der Arbeitsgeberattraktivitat laufend
Optimierung der Personalauswahl laufend
Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern laufend
Gesundheitsférderung laufend

Darauf aufbauend sollen in den Folgejahren — mit jeweils jahrlicher Prioritatensetzung —
schrittweise die nachfolgenden Themen bearbeitet werden:

Operationalisierung der Anforderungsprofile
Weitere Optimierung der Stellenbewertung
Optimierung der Ausbildung

Regelung Weiterbildung
Nachwuchsentwicklungsprogramm
Fuhrungsfeedback

Jahrliches Mitarbeitergesprach

LOB - Leistungsorientierte Bezahlung
Beurteilung

Weitere Flexibilisierung Arbeitszeit — mobiles Arbeiten
Optimierung BEM

Uber die Umsetzung der PE-MaRnahmen soll ein kurzer jahrlicher PE-Bericht erstellt werden,
in dem zu den verschiedenen Zielen und Instrumenten der Personalentwicklung der Stadt
Herzogenrath - wie sie in diesem PE-Konzept dokumentiert sind - jeweils kurz festgehalten
wird, welche Umsetzungsmafl3nahmen im jeweiligen Jahr ergriffen worden sind und welcher
Umsetzungsstand zu den einzelnen PE-Instrumenten im Hause erreicht worden ist.

Aus dieser Evaluation ergeben sich Erfordernisse auch fur die Anpassung des Personalent-
wicklungskonzeptes. Personalentwicklung ist als lebendiger Prozess zu verstehen, der im Ab-
gleich zwischen aktuellen Anforderungen und der Evaluation der Umsetzung bedarfsgerecht
weitergefuhrt wird.



