Personalentwicklungskonzept
der Gemeinde Hurtgenwald
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1. Einleitung

Die Gemeinde Hurtgenwald befindet sich in einer Phase der Konsolidierung, in der die
Grenzen der quantitativen Personalreduzierung erreicht sind. Ein wesentlicher Stel-
lenabbau wirde zur Unfahigkeit fihren, die gesetzlich vorgeschriebenen Pflichtaufga-
ben sowie die im Haushaltssicherungskonzept (HSK) festgeschriebenen Bewirtschaf-

tungsziele rechtssicher zu erftllen.

Vor diesem Hintergrund stellt das Personalentwicklungskonzept einen Paradigmen-

wechsel dar: Abstand von der reinen Stellenbetrachtung und hin zur qualitativen Res-

sourcenoptimierung.



Das Konzept wird der Kommunalaufsicht in Zusammenhang mit dem Haushaltssiche-

rungskonzept vorgelegt.

Bedeutung der Mitarbeiter

Das Thema der Personalentwicklung bei der Gemeinde Hurtgenwald steht im Span-
nungsfeld der leistungsbezogenen und sinnvollen Weiterentwicklung des Personalbe-
standes einerseits und der haushaltsverantwortlichen Stellenbewirtschaftung anderer-

seits.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept soll in diesem Kontext einen sinnvollen
Bogen schlagen und die beiden strategischen Ausrichtungen mit dem Ziel einer fur die
Zukunft gut aufgestellten Verwaltung zusammenfihren. Mitarbeiter sind die wichtigste
Ressource der Gemeinde Hurtgenwald. Im Folgenden sind Bausteine flr eine erfolg-
reiche Personalentwicklung aufgefihrt.

Was ist Personalentwicklung?

Im Sinne der KGSt (Kommunale Gemeinschaftsstelle fur Verwaltungsmanage-
ment) wird Personalentwicklung als ein zentrales Handlungsfeld des modernen Per-
sonalmanagements definiert, das darauf abzielt, Kompetenzen und Potenziale zu er-
kennen, zu fordern und strategisch zu steuern. (www.kgst.de)

Die KGSt versteht Personalentwicklung nicht nur als isolierte Fortbildung, sondern als

ganzheitlichen Prozess zur Unterstutzung der kommunalen Zukunftsfahigkeit.

Wichtigste Maxime fur unsere Kommune ist, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in der Lage sind, die Aufgaben der Gemeinde in einem gesicherten qualitativen Stan-

dard, service- und zielorientiert in einem gesunden Arbeitsklima wahrzunehmen.

Die bisher erreichten Leistungsstandards werden zu diesem Zweck fortgeschrieben.
Die einzelnen Bausteine der Personalentwicklung werden in einem standigen Prozess
evaluiert und durch erganzende Regelungen, Dienstanweisungen oder -vereinbarun-

gen konkretisiert und weiter ausgebaut.



2. Strategische Zielsetzung der Personalentwicklung

Angesichts der Haushaltslage und des demografischen Wandels verfolgt die Ge-
meinde Hirtgenwald in der Personalentwicklung das Ziel, eine effiziente Aufgaben-
wahrnehmung durch qualifizierte und motivierte Mitarbeitende sicherzustellen. Zur Si-
cherstellung der gesetzlichen Pflichtaufgaben bei gleichzeitigem Fachkraftemangel ist
der Erhalt des vorhandenen Personalbestands zwingend erforderlich. Einsparungen
sind indirekt mittel- bis langfristig durch Prozessoptimierung wie den Ausbau der Nut-
zung von kunstlicher Intelligenz sowie mit Vermeidung von Fehlbesetzungs- und Fluk-

tuationskosten zu realisieren.

Grundvoraussetzung fir die Akzeptanz eines Personalentwicklungskonzeptes bei den
Beschaftigten der Gemeinde Hirtgenwald ist, dass klar formulierte Ziele definiert wer-

den.

Fur die Personalentwicklung in der Gemeinde ergeben sich folgende tbergeordnete

Ziele:

e Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit
Anpassung der individuellen Fahigkeiten an moderne Berufsanforderungen

e Berufliche Weiterentwicklung
Er6ffnung klarer Aufstiegs- und Qualifizierungschancen innerhalb der Organi-
sation

e Steigerung der Arbeitszufriedenheit
Erhdhung der Motivation durch Wertschatzung und Foérderung personlicher
Starken

e Flexibilisierung des Personaleinsatzes
Erhdéhung der innerbetrieblichen Mobilitdt durch fachibergreifende Qualifizie-
rungen

e SchlieRung von Kompetenzliicken
Gezielte Deckung des aktuellen und zukinftigen Fachkraftebedarfs aus den ei-
genen Reihen

e Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit



Kontinuierliche Anpassung der Mitarbeiterqualifikation an Marktveranderungen
und technische Innovationen

Standige Anpassung des Organisationsplanes

Sicherstellung flexibler Strukturen sowie kontinuierliche Ausrichtung an strate-
gische Bedarfe

Dynamische Stellenarchitektur

Standige Anpassung der Stellenbeschreibungen und den damit verbundenen
Stellenbewertungen

Arbeitseffizienz und -effektivitat

Optimierung von Leistungsqualitat sowie Arbeitsprozessen und gleichzeitige
Erhohung der Servicequalitat durch fachliche Professionalisierung

Ausbau der Fuhrungs- und Kommunikationskultur

Richtige Fuhrung und Kommunikation sind die S&ulen einer positiven Personal-
entwicklung

Involvierung und Mitgestaltung

Aktive Beteiligung an Veranderungsprozessen

Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Chancengerechtigkeit und Gleichstellung

Sicherung eines diskriminierungsfreien Arbeitsumfelds

Personalentwicklung heif3t:

Beteiligung des Personalrates bei allen aufgefihrten Mal3nahmen,;
Maflinahmen des Gesundheitsmanagements anzubieten;

Gestaltung der Arbeitsplatze nach ergonomischen Gesichtspunkten

3. Personalbestandsanalyse

Die Organisationsstruktur der Gemeinde Hurtgenwald hat in den vergangenen Jahren

einen signifikanten Anderungsprozess durchlaufen. Um Synergien zu nutzen und

Strukturen zu schaffen, wurde die Anzahl der Fachabteilungen sukzessive von ur-

sprunglich sieben auf aktuell vier Abteilungen reduziert.

Die Auswertung der aktuellen Personalbestandsanalyse sowie die zunehmende Kom-

plexitat der kommunalen Herausforderungen zeigen jedoch, dass die hiermit verbun-

dene Verdichtung der Zustandigkeiten kaum noch tragbar ist. Die bisherige Leitung
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der beiden Bereiche ,Wirtschaft und Bauen® und ,Zentrale Dienste® hat die Verwaltung
zudem kurzlich verlassen. Um die fachliche Tiefe und die geforderte Aufgabenvielfalt
auch zukunftig rechtssicher gewahrleisten zu kénnen, ist die Wiedereinfihrung einer
funften Abteilung als strategisches Ziel gesetzt. Diese Anpassung soll eine fokussierte
Bearbeitung von bedeutungsvollen Bereichen ermdglichen.

Seit letztem Jahr ist der Allgemeine Vertreter des Burgermeisters gleichzeitig Kamme-
rer und damit Leitung der Abteilung Kdmmerei und Kasse. Hierdurch konnte eine enge
Verzahnung von allgemeiner Verwaltungslenkung und strategischer Finanzsteuerung
sichergestellt werden.

Erganzend verfligt die Verwaltungsstruktur tber verschiedene Stabstellen, die direkt
dem Burgermeister unterstellt sind. Diese bewusste Platzierung au3erhalb der klassi-
schen Hierarchie erméglicht es, spezifische Querschnittsaufgaben und Projekte flexi-
bel und ohne zeitintensive Kommunikationswege zu bearbeiten. Teile dieser Stabstel-
len kdnnten zukinftig ebenfalls der neuen funften Abteilung ,Hauptamt® zugeordnet
werden, da sie aufgabenspezifisch klassisch diesem Bereich angehdren kénnen. Die-
ser Schritt kdbnnte notwendige Freirdume flr die strategische Steuerung durch die Be-

hordenleitung schaffen.

Zur besseren Verdeutlichung ist unter folgendem Link ein aktuelles Organigramm der

Verwaltung einzusehen: https://www.huertgenwald.de/vv/organigramm.php

Um eine anforderungsgerechte und rechtssichere Stellenarchitektur zu gewahrleisten,

werden die Bewertungen laufend unter externer Begleitung aktualisiert.

Die Besoldungen und Entgelte entsprechen den resultierenden Bewertungen, soweit
die besoldungsrechtlichen, personlichen und tarifrechtlichen Voraussetzungen erfullt
sind. Die Attraktivitat des Arbeitsplatzes durch die Nutzung modernster Medien und
Techniken ist heute eine Grundvoraussetzung fir eine gern geleistete und gute Arbeit.
Allen Beteiligten ist aber ebenfalls bewusst, dass eine optimale Aufgabenerfillung mit

einer adaquaten und zufriedenstellenden Besoldung und Vergitung einhergeht.

Zurzeit sind 94 Kolleginnen und Kollegen bei der Gemeindeverwaltung beschaftigt.


https://www.huertgenwald.de/vv/organigramm.php

Von den vorgenannten Mitarbeitenden sind 42 Vollzeit- und 52 Teilzeitkrafte. 3 Kolle-
ginnen befinden sich aktuell in Elternzeit (zwei davon bisher Vollzeit, eine 24 Stunden
beschaftigt).

Derzeit befinden sich zwei Vollzeitstellen im Bereich der Verwaltung im Besetzungs-
verfahren. Eine Vakanz resultiert aus einem Todesfall, wahrend eine Filhrungsposition
aufgrund eines Versetzungswunsches zum 01.06.2026 frei wird. Da die betreffende
Person unter Anrechnung von Resturlaubs- und Mehrarbeitsanspriichen bereits seit
Januar dieses Jahres freigestellt ist, wird eine effektive Nachbesetzung beider Positi-
onen bis Mitte des Jahres angestrebt.

(Nachtrag: Beide Auswahlverfahren haben zwischenzeitlich stattgefunden und konn-

ten eine qualifizierte Nachbesetzung beider Stellen sichern.)

Personalbestand nach Beschaftigungsarten

Beamte: 7

Beschéftigte: 87

= Beamte: 7 = Beschéftigte: 87

Personalbestand nach Geschlecht

mannlich: 44

weiblich: 50

= weiblich: 50 = mannlich: 44



Personalbestand nach Einsatzbereichen

= Verwaltung: 48
= Grunabfall: 2

= Vollzug: 1

= LSB: 1

51-60 Jahre: 23

48
13
= Bauhof: 13 = Schule: 2 = Reinigung: 3
= Friedhof: 8 = Hausmeister: 8 = Bufdi: 2

= Geratewart FW: 2 = Haus der Kanuten: 1 = Ruhehain: 1
= Soziales: 3

Personalbestand nach Alter

18-30 Jahre: 11
> 60 Jahre: 16

31-50 Jahre: 44

= 18-30 Jahre: 11 = 31-50 Jahre: 44 =51-60 Jahre: 23 = > 60 Jahre: 16
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Personalbestand Bauhof nach Alter

18-30 Jahre: 1

> 60 Jahre: 3

51-60 Jahre: 2

31-50 Jahre: 7

18-30 Jahre: 1 = 31-50 Jahre: 7 =51-60Jahre:2 => 60 Jahre: 3

Die Altersanalyse aller Mitarbeitenden weist einen Anteil von 59,14 % der unter 50-
jahrigen und einen Anteil von 40,86 % der tUber 50-jahrigen aus. Im Vergleich der letz-
ten Jahrzehnte hat sich die Belegschaft deutlich verjungt. Dies ist grundsatzlich, be-
sonders im Hinblick auf neue Impulse, technischen Fortschritt und eine moderne Ar-
beitskultur, positiv zu bewerten. Gleichzeitig muss man jedoch bertcksichtigen, dass
durch erfolgte Renteneintritte ein hohes Mal3 an Fachwissen das Haus verlassen hat.
Dies mussen sich nachfolgende Personen zunéchst aneignen. Die relativ hohe Zahl
der Uber 60-jahrigen ist unter anderem darin begriindet, dass hier auch einige Rentner
altersmaliig erfasst werden, die beispielsweise als Friedhofswarter tétig sind. Die vor-
genannten Auswirkungen der Altersstruktur werden in der Rubrik ,Altersstruktur Ver-
waltung“ noch starker sichtbar. Von ehemals 72 % der Giber 50-j&hrigen, ist der Anteil
aktuell auf nur noch rd. 36% gesunken. In den nachsten Jahren scheiden noch wenige
weitere Kolleginnen und Kollegen aus Altersgrinden aus, die zur Sicherstellung der
kinftigen Aufgabenentwicklung quantitativ und qualitativ ersetzt werden muissen.

Im hiesigen Bauhof werden in diesem und nachsten Jahr voraussichtlich insgesamt
zwei Mitarbeiter in Rente gehen. Mit einer Personenstéarke von 13 Personen — gerade
unter der Berucksichtigung der Durchfiihrung des jahrlichen Winterdienstes — ist dieser
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Bereich personell am Minimum. Ein Personalabbau ist dort nicht méglich. Aus diesem
Grund ist beabsichtigt, die Stellen mit Renteneintritt der Kollegen neu zu besetzen.

Die Gemeinde fuhrt im Rathaus, im Bauhof und in den meisten Schulen die Reini-
gungsarbeiten durch eigenes Personal durch. Die Erfahrungen mit eigenen Reini-
gungskraften sind sehr gut und nicht vergleichbar mit einer Fremdvergabe, wie sie im
Vertretungsfall genutzt wird. Durch die qualitativ sehr gute Arbeit tragt dies zum Wert-
erhalt der Geb&aude bei. Auch der nicht zu verachtende Wohlfiihlfaktor der Bedienste-
ten wird durch die Sauberkeit erhoht. Da die Gemeindeprufungsanstalt jedoch wieder-
holt angemahnt hat, dass die Reinigungstatigkeit wirtschaftlicher tiber Fremdfirmen zu
realisieren und auch die Reinigungsfrequenz zu hoch sei, wurde im Hause festgelegt,
die Reinigungsintensitat in einigen Gebauden zu verringern und bei einem entspre-
chenden Renteneintritt im Einzelfall eine mogliche Fremdvergabe zu prifen. Dies
konnte bereits an zwei Grundschulstandorten und den Lehrschwimmbecken Strafl3 um-
gesetzt werden. Eine Verringerung der Reinigungsintensitat fiihrt allerdings bisher zu
keiner Stellenreduzierung, da sich beispielsweise die Anzahl der genutzten Raumlich-
keiten in den Schulen erhdht hat und somit lediglich keine Stellenerweiterung erfolgen
musste. Grinde hierfur sind eine Erhéhung der Klassenanzahl oder die dauerhafte
ganztagige Nutzung durch die Offene Ganztagsschule.

4. Qualifizierung und Kompetenzmanagement

Die Dynamik gesetzlicher Rahmenbedingungen, die fortschreitende Digitalisierung so-
wie die kontinuierliche Aufgaben- und Zustéandigkeitserweiterung stellen stetig stei-
gende Anforderungen an die Mitarbeitenden der Kommune. Um die Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit der Verwaltung nachhaltig zu sichern, ist eine gezielte Starkung
der fachlichen und personlichen Kompetenzen durch bedarfsorientierte Aus- und Fort-
bildung unerlasslich. Die Bereitstellung entsprechender Haushaltsmittel gewahrleistet
dabei die langfristige Realisierung dieser strategischen Entwicklungsziele.

Ein weiterer zentraler Pfeiler unserer zukunftsorientierten Personalentwicklung ist die
konsequente Digitalisierung und Prozessoptimierung. Vor diesem Hintergrund forciert
die Verwaltungsleitung verstarkt den Ausbau sowie die operative Nutzung Kunstlicher
Intelligenz, um die Effizienz der Dienstleistungen nachhaltig zu steigern und die Mitar-

beitenden von standardisierbaren Aufgaben zu entlasten. Ein wesentlicher Meilenstein



in dieser Strategie ist die Implementierung der Losung KoKI der KDVZ. Durch den
Einsatz dieses spezialisierten KI-Systems wird die technologische Basis geschaffen,
um moderne Arbeitsmethoden zu etablieren und die Potentiale neuer Technologien
gezielt auszuschodpfen. Die Befahigung unserer Mitarbeitenden im Umgang Kli-ge-

stutzter Systeme ist daher fest in die Fortbildungsplanung integriert.

4.1 Mitarbeiterqualifizierung

In einem regelmaRigen Dialog verstandigen sich Vorgesetzte und Mitarbeitende, um
den zielgenauen und nachfrageorientierten Qualifizierungsbedarf festzustellen, zu pla-
nen und umzusetzen. Auch die Erlangung von fachibergreifenden Kenntnissen wird
im Hinblick auf eine personliche Qualifizierung und Weiterentwicklung von Mitarbeiten-

den geférdert.

In diesem Sinne entwickelt die Gemeinde Hirtgenwald Losungsansatze zur Erfullung
der sich aus den tarifvertraglichen und landesgesetzlichen Regelungen ergebenden

Pflichten auf dem Gebiet der Weiterbildung und dartber hinaus.

Hierzu z&hlen:
¢ Verstandnis von Qualifizierung und Weiterentwicklung als Daueraufgabe.
¢ Definition des persodnlichen und aufgabenbezogenen Qualifizierungsbedarfes.
o Weiterentwicklung fachlicher, methodischer und sozialer Kompetenzen.
o Erwerb zusatzlich erforderlicher Qualifikationen.
¢ Identifikation von Beschéftigten, die fir Aufstiegsqualifikationen sowie zukunf-

tige FUhrungsaufgaben in Betracht kommen.

4.2 Ausbildung und Nachwuchssicherung

Die Ausbildung ist das Fundament unserer langfristigen Nachwuchssicherung. Ange-
sichts des demografischen Wandels und des zunehmenden Fachkréaftemangels ver-
stehen wir die Ausbildung als proaktive Investition in die Zukunftsfahigkeit der Verwal-

tung.
Als Arbeitgeber des o6ffentlichen Dienstes kommt die Gemeinde Hurtgenwald dem
Ausbildungsauftrag nach und leistet einen Beitrag zur Fachkrafteausbildung mit dem

Ziel der Weiterbeschaftigung und laufenden Qualifizierung. Mit der gut organisierten
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Aus- und Fortbildung soll die qualitativ hochwertige Aufgabenerfillung ohne person-
enabhéngige Briche sichergestellt werden. Die Ausbildung erfolgt nach standardisier-
ten und transparenten Gesichtspunkten und grundsatzlich fir den ,eigenen Bedarf*

nach vorheriger mittel- und langfristiger Personalbedarfsanalyse.

Um die Attraktivitat als Arbeitgeber zu sichern und wertvolles Wissen im Haus zu hal-
ten, wird bei erfolgreichem Abschluss und entsprechendem Bedarf eine dauerhafte
Ubernahme unserer Auszubildenden angestrebt. Der Priifungsnote und der Leistungs-
bewertung kommen dariiber hinaus entscheidende Bedeutung zu. In der Vergangen-
heit war unser Bestreben stets, alle Auszubildenden mit unbefristeten Arbeitsvertragen

auszustatten.

Die Gemeinde Hirtgenwald bildet seit 01.08.2023 eine Auszubildende im Beruf der
Verwaltungsfachangestellten aus. Die Ausbildung wird voraussichtlich im Juni 2026
beendet. Zudem befinden sich derzeit zwei Beschaftigte im Angestelltenlehrgang II,

eine weitere Beschaftigte durchlauft aktuell das Zulassungsverfahren hierfur.

4.3 Fuhrungskrafteentwicklung

Die Qualitat der Fuhrung ist ein entscheidender Erfolgsfaktor fir die Leistungsfahigkeit
und Attraktivitat der Verwaltung. Fuhrungskréafte im o6ffentlichen Dienst agieren heute
zwischen rechtlichen Rahmenbedingungen, zunehmender Digitalisierung und dem
Anspruch an eine moderne, wertschatzende Teamkultur. Aus diesem Grund mdchte
die Gemeinde Hirtgenwald Mitarbeitende in Fihrungsfunktion in besonderem Mal3e

foérdern und ihre fachlichen Kompetenzen starken.

Ziel der Fuhrungskrafteentwicklung ist es, Vorgesetzte in ihrer Rolle als Vorbildfunk-
tion, Mentor und Entscheider zu starken. Sie sollen ihrem Team Leitséatze vorleben
und fur die Motivation der Mitarbeitenden Sorge tragen. Die Mitarbeitermotivation wird
als Kernaufgabe einer Fuhrungskraft verstanden. Gerade gut ausgebildete Fuhrungs-
personlichkeiten stehen dafir, dass die Gemeinde Hirtgenwald modern, dem Gemein-
wohl verpflichtet und burgerfreundlich handelt. Ein birgernahes, transparentes und
verbindliches Handeln ist Ziel einer modernen Verwaltung. Professionelle Gesprachs-
fuhrung in unterschiedlichen Situationen und bei verschiedenen Anléassen ist ein ele-

mentares Werkzeug einer Fuhrungskratt.
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Aus diesem Grund wurde bei dem gerade abgeschlossenen Auswahlverfahren der
neuen Fuhrungskraft fir den Bereich ,Wirtschaft und Bauen® ein besonderes Augen-

merk auf fachliche Kompetenz sowie eine teamfreundliche Fuhrungskultur gelegt.

Aktuell besucht ein Mitarbeiter das Qualifizierungskonzept der Studieninstitute NRW
fur den Aufstieg in die Laufbahngruppe 2 zweites Einstiegsamt fur den allgemeinen

Verwaltungsdienst (ehemals hoherer Dienst) durch ,Modulare Qualifizierung®.

5. Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie systematisches Mehrarbeits- und Uber-
stundencontrolling

Im Rahmen des stéandigen Wandels der Arbeitskultur ist mit Wirkung vom 01.01.2026
eine neue Dienstvereinbarung Uber die gleitende Arbeitszeit bei der Gemeinde Hurt-
genwald (GLAZ) in Kraft getreten. Sie gilt fur alle Mitarbeitenden im Rathaus. Ausge-
nommen sind einzig die Verwaltungsleitung, der Bauhofleiter und die Reinigungs-

krafte.

Hierbei wurde der Fokus auf eine bedarfsgerechte Flexibilisierung zugunsten einer le-
bensphasenorientierten Gestaltung der Arbeitszeit eines jeden Mitarbeitenden gelegt,
um gemeinsam trotz standig steigender Anforderungen auch als Arbeitgeber konkur-
renzfahig zu bleiben. Die individuellen Gestaltungsmaoglichkeiten der Arbeitszeit sollen
zu einem ergebnis- und qualitatsorientierten Arbeiten sowie zur Zufriedenheit der Be-
schaftigten beitragen und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben weiter verbes-

sern.
Die Vorteile im Kern:

e Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber
Die Gemeinde Hurtgenwald kann sich als moderner Arbeitgeber positionieren,
der individuelle Bedurfnisse jeglicher Lebensphasen aktiv unterstttzt.

e Erhdhung der Zufriedenheit der Mitarbeitenden
Die verbesserte Work-Life-Balance fuhrt zu héherer Motivation und daraus re-
sultiert eine starkere emotionalen Bindung an die Verwaltung.

e Effizienz
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Durch eigenverantwortliche Zeitgestaltung kdnnen Arbeitsspitzen flexibler ab-
gefangen und krankheitsbedingte Ausfalle durch eine geringere Belastung re-

duziert werden.

Im Rahmen der Einfihrung der neuen GLAZ ist die Kernarbeitszeit zugunsten der neu
eingefuhrten Servicezeit entfallen. Die Mitarbeitenden kénnen ihre Arbeitszeit unter
Berucksichtigung der Servicezeit (Mo — Mi 8.00 — 16.00 Uhr, Do 8.00 — 18.00 Uhr, Fr
08.00 — 12.30 Uhr), wahrend der jede Abteilung personell besetzt sein muss, frei ein-
teilen. Wichtig war der Verwaltungsleitung sowie dem Personalrat, dass auf der einen
Seite die Belange der Blrgerinnen und Blrger abgedeckt sein missen, andererseits
profitieren die Mitarbeitenden von der neuen Flexibilitat und kdnnen somit Privatleben
und Beruf besser vereinbaren. Zuséatzlich gibt es nach wie vor die Méglichkeit, gemani
der Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeitszeit seine Arbeit aul3erhalb des Rathauses
zu erbringen. Dies wird im Rathaus durch in allen Abteilungen genutzt und tragt dar-

uber hinaus zur freien Gestaltung eines individuellen Arbeitsalltages bei.

Far alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden mit Hilfe der elektronischen Zeiterfas-
sung personliche Zeitkonten gefihrt, die zu keinem Zeitpunkt abgerechnet werden und
als Ampelkonto fungieren. Das Zeitkonto erfasst die Abweichungen zwischen der Soll-
und der tatsachlichen Arbeitszeit und verrechnet diese arbeitstaglich. Auch in diesem
Bereich setzt die Verwaltung auf Innovation und hat zum 01.01.2026 das neue Zeiter-
fassungssystem MATRIX eingeftihrt. Hiermit wird ein Grof3teil der bisher anfallenden
Papiere zur Korrektur der Arbeitszeiten obsolet, da die Mitarbeitenden mit dem neuen
Programm nun alle Antrage mit wenigen Klicks online stellen kbnnen. Zudem macht
es die Zeiterfassung Uberaus flexibel, da die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit Uber feste
Terminals sowie online eintragen kénnen und damit ortsungebunden sind, was beson-
ders fur die Kollegen im Bauhof bei Bereitschafts- oder Winterdiensten einen enormen
Vorteil darstellt.

6.Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Gemeinde Hirtgenwald versteht sich als familienfreundlicher Arbeitgeber. Unser
Ziel ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die eine moderne und flexible Lebens-
gestaltung ermdglichen. Dabei setzen wir auf eine ganzheitliche Strategie, die unter-

schiedlichste Lebensphasen der Beschaftigten bertcksichtigt:
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e Familie und Erziehung: Unsere Mitarbeitenden werden aktiv bei der Kinder-
betreuung durch individuelle L6sungen und flexible MalRnahmen unterstitzt, um
den Wiedereinstieg oder den Verbleib im Beruf zu erleichtern.

e Pflege von Angehdrigen: Wir sind uns der steigenden Verantwortung in der
hauslichen Pflege bewusst. In diesem Bereich férdern wir gezielte Losungen,
um die Belastung in individuellen Pflegesituationen abzufedern.

o Aktive Work-Life-Balance: Wir stellen uns der Herausforderung moderner Ar-
beitswelten. Je nach Lebensalter und personlicher Situation gehen wir auf die

Winsche individueller Lebensumsténde ein.

Die Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein zentrales Leit-
prinzip unserer Personalentwicklung und geniel3t bei allen personalwirtschaftlichen
Maflinahmen einen hohen Stellenwert. Wir sind Gberzeugt, dass gemischte Teams und
gleiche Entwicklungschancen die Qualitat unserer Arbeit und das Betriebsklima nach-
haltig starken. Um eine objektive und geschlechtergerechte Personalpolitik zu garan-
tieren, wird die Gleichstellungsbeauftragte konsequent in alle relevanten Entschei-
dungsprozesse im Personalbereich eingebunden.

7. Betriebliches Gesundheitsmanagement und Benefits

Die Gemeinde Hurtgenwald ist bestrebt, Aufgabenablaufe und Arbeitsbedingungen so
zu organisieren und in laufenden Prozessen anzupassen, dass sie nicht ursachlich far
Erkrankungen bzw. Ausfallzeiten sind. Die Gesunderhaltung und Wiederherstellung
der Leistungsfahigkeit von Mitarbeitenden sind kontinuierliche Aufgaben und liegen im

besonderen MaRe in der Verantwortlichkeit von  Fuhrungskraften.

Die Wiedereingliederung von Langzeiterkrankten wird unterstitzt und begleitet. Mit
speziellen Angeboten fur Mitarbeitende Uber eine Friherkennung von Missstanden soll
die betriebliche Gesundheitsférderung weiter erschlossen werden. Gleichfalls sind alle
Mitarbeitenden zu einem gesundheitsbewussten Verhalten aufgerufen. Das betriebli-
che Gesundheitsmanagement als Ausfluss des Fursorgeprinzips férdert die Motivation

von Beschéftigten und dient der Sicherung von Qualitatsstandards.
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Die weitreichenden rechtlichen Regelungen zum Gesundheits- und Arbeitsschutz wer-
den beachtet. Die Verwaltung wird durch einen Betriebsarzt, eine Sicherheitsfachkraft
und Sicherheitsbeauftragte unterstitzt. Pro Quartal findet regelmalfiig eine Arbeits-

schutzausschusssitzung statt.

Eine anlassbezogene Uberprifung der Dienst- bzw. Arbeitsfahigkeit von Beschaftigten
wird vorgenommen und gehort ebenfalls zu dem Aufgabenkomplex der Personalent-
wicklung. Denn, nur wenn etwaige Leistungsminderungsgriinde dokumentiert sind
und/oder die (Teil-) Dienstunfahigkeit festgestellt ist, kann innerhalb des Stellenplanes

reagiert werden.

Des Weiteren wurden den Beschaftigten folgende zusatzliche MalRnahmen im Ge-

sundheitsmanagement angeboten:

e BalanceCheck (Messung individueller Stressbelastung)

e QiGong-Kurs

e Impuls-Vortrag ,Richtig Trinken*

e Seh- und Hortest

¢ Rlckenvermessung

e Ermittlung der ,psychischen Gefahrdungen®, Vortrag, Fragebogenaktion und fach-
arztliche Auswertung

e Fahrradleasing

e Bewegte Mittagspause

10. Fazit und Ausblick
Um die Gemeinde Hirtgenwald als modernen und attraktiven Arbeitgeber zu positio-

nieren, fassen wir unsere strategischen Ziele wie folgt zusammen:

e Bedarfsorientierte Ressourcenplanung
Jede Nachbesetzung wird kritisch auf Erforderlichkeit, Umfang und Zeitpunkt
geprift, um personelle Ressourcen effizient einzusetzen.

e Prioritat far interne Entwicklung
Stellenvakanzen werden vorrangig hausintern ausgeschrieben, um bestehen-

den Mitarbeitenden gezielte Karrierepfade zu ermdglichen.
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e Starkung der Vernetzung
Die interkommunale Zusammenarbeit wird als strategischer Erfolgsfaktor aktiv
verfolgt und nach Méglichkeit ausgebaut.

e Aktive Nachwuchssicherung
Neben regelmaliger Einstellung von Auszubildenden férdern wir Quereinstei-
ger nachhaltig, um hieraus bestandige Fachkrafte zu entwickeln.

e Gesundheit & Pravention
Das betriebliche Gesundheitsmanagement bleibt festen Bestandteil unserer
Personalkultur, um Wohlbefinden und Leistungsfahigkeit langfristig zu sichern.

e Gezielte Kompetenzférderung
Wir untersttitzen die kontinuierliche Qualifizierung der Beschaftigten im Rah-
men der verfigbaren Mittel.

e Moderne Arbeitswelten
Durch mobiles Arbeiten und eine gelebte Vereinbarkeit von Privatleben und Be-
ruf schaffen wir maximale Flexibilitat fir alle Lebensphasen.

e Dynamische Fortfuhrung
Dieses Konzept wird nicht als statisch begriffen, sondern als kontinuierliche Auf-
gaben, die stetig an kuinftige Herausforderungen anzupassen ist.

Das Personalentwicklungskonzept der Gemeinde Hurtgenwald wurde zwischen
Dienststelle, Personalvertretung und unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten erarbeitet.

Das Personalentwicklungskonzept tritt am 01.04.2026 in Kraft und dient als nachhal-

tige Leitlinie.

Hurtgenwald, den 31.03.2026

Fir die Dienststelle: Fur die Personalvertretung:
gez. Stephan Cranen gez. Michael Wirtz
Bilrgermeister Personalratsvorsitzender
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