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Erlauterungen:

1. Zielsetzung

Information des Haupt-, Personal-, Wirtschaftsforderungs- und Strukturwandelausschusses tiber die
durchgefiihrten MaBnahmen im Bereich der Personalentwicklung bei der Kreisstadt Bergheim.

2. Sachverhalt

Die Anforderungen an die Stadtverwaltung Bergheim unterliegen einem stetigen Wandel. Sie muss sich
zunehmend komplexen Aufgaben stellen, die sich aus gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und technologi-
schen Entwicklungen ergeben. Themen wie Digitalisierung, Fachkraftemangel, steigende Biirgererwartun-
gen sowie die Notwendigkeit effizienter Verwaltungsprozesse stellen hohe Anforderungen an die Organi-
sation und insbesondere an deren Flihrungskréfte. Diese tragen maBgeblich dazu bei,

e strategische Ziele in operative MaBnahmen zu (bersetzen,

e Mitarbeitende zu motivieren und zu binden,

e Veranderungsprozesse zu gestalten sowie

e die Qualitdt und Effizienz der Aufgabenerfiillung sicherzustellen.

Die Leistungsfahigkeit der Stadtverwaltung ist somit unmittelbar von der Qualifikation, dem Filihrungsver-
halten und der Entwicklungskompetenz ihrer Flihrungskrafte abhangig.

Die Personalentwicklung von Filihrungskraften ist daher ein zentraler Erfolgsfaktor fiir die Leistungsfahig-
keit der Stadtverwaltung. Nur durch qualifizierte, motivierte und zukunftsorientiert handelnde Fiihrungs-
krafte kann die Verwaltung den aktuellen und zukiinftigen Anforderungen gerecht werden. Eine gezielte
und nachhaltige Foérderung dieser Zielgruppe ist somit nicht nur sinnvoll, sondern zwingend erforderlich.

Im November 2023 wurde der Ausschuss Uber die Durchfiihrung eines 360-Grad-Fiihrungskrafte-
feedbacks informiert (Vorlage Nr. 421/2023). Dabei handelt es sich um ein Instrument der Personalent-
wicklung, das darauf abzielt, ein umfassendes und differenziertes Bild der Flihrungskompetenzen zu er-
halten. Im Gegensatz zu klassischen Beurteilungsverfahren bezieht es Riickmeldungen aus verschiedenen
Perspektiven ein —von Vorgesetzten, Mitarbeitenden und der Fiihrungskraft selbst.

Die Ziele eines 360-Grad-Fiuhrungskraftefeedbacks sind:

e Erfassung des Fiihrungsverhaltens aus unterschiedlichen Blickwinkeln, um ein realistisches Selbst-
und Fremdbild zu ermdglichen.

e Flhrungskrafte werden angeregt, ihr eigenes Verhalten kritisch zu hinterfragen und Entwicklungspo-
tenziale zu erkennen.

o Identifikation individueller Stérken und Entwicklungsfelder als Grundlage fir gezielte Qualifizierungs-

maBnahmen.

Forderung eines offenen und konstruktiven Feedbackverstandnisses innerhalb der Organisation.

Unterstiitzung bei der Weiterentwicklung moderner Flihrungsansatze

Besser qualifizierte Fiihrungskrafte fiihren zu effizienteren Ablaufen und besseren Ergebnissen.

Friherkennung von Problemen: Konflikte oder strukturelle Schwéchen kénnen friihzeitig erkannt und
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adressiert werden.

Das 360-Grad-Fiihrungskraftefeedback ist somit ein wirkungsvolles Instrument zur systematischen Weite-
rentwicklung von Flihrungskompetenzen. Es verbindet individuelle Lernprozesse mit organisatorischer
Entwicklung und leistet damit einen wichtigen Beitrag zur nachhaltigen Starkung der Leistungsfahigkeit
und Zukunftsfahigkeit der Verwaltung.

Dieses ist mittlerweile soweit erst einmal abgeschlossen. Neue Fiihrungskrafte haben nach ca. 9-12 Mo-
naten ebenfalls die Mdglichkeit, sich einem Feedback zu stellen. Mittelfristig sollte das gesamte Feedback-
Verfahren wiederholt werden, um herauszufinden, ob es Veranderungen in der Filhrung gegeben hat.

Aus den Erkenntnissen des Fihrungskraftefeedbacks entstanden weitere, speziell auf die Bergheimer
Flhrungskrafte zugeschnittene, PersonalentwicklungsmaBnahmen.

So werden z. B. zu folgenden, fiihrungstypischen Themen Fithrungskrafte-Trainings durchgefihrt:

e Fihrungskompetenzen im Wandel der Zeit

e Kommunikationsstrategien fiir Fiihrungskrafte - Souveran kommunizieren, iberzeugen und wir-
ken

e Konfliktmanagement fir Fihrungskrafte - Konflikte erkennen, I6sen und vorbeugen

e Selbstmanagement und Stresspravention

Flhrungskrafte-Trainings leisten einen wesentlichen Beitrag zur Professionalisierung von Fiihrung. Sie
starken sowohl die individuelle Handlungskompetenz als auch die organisatorische Leistungsfahigkeit und
tragen damit nachhaltig zu einer effizienten, resilienten und birgerorientierten Verwaltung bei.

Dariiber hinaus erhalten neue Flihrungskrafte -gemeinsam mit ihren Mitarbeitenden- eine Unterstiitzung
in der Form eines Teamtages , FithrungsWechsel: Startklar — der Kick-off fiir den Fiihrungserfolg".
Dieser Teamtag unterstiitzt die neue Fihrungskraft bei der strategischen Ausrichtung ihrer Arbeit und ih-
rer Filhrungsaufgaben. Ein zentraler Bestandteil ist die Typologie-Analyse, die das gegenseitige Versténd-
nis im Team nachhaltig verbessert. Dadurch verfiigt die Fiihrungskraft iber ein Werkzeug, womit sie Ver-
haltenstendenzen erkennen und einordnen kann. Neben der Starkung der Zusammenarbeit dient der Tag
auch dazu, klare gemeinsame Ziele zu entwickeln und die Basis fiir eine produktive Teamkultur zu schaf-
fen.

Fiir diverse Sachgebiete, Abteilungen bzw. Dezernate wurden Strategietage organisiert und durchge-
fiihrt. Solche Strategietage stellen ein bewahrtes Instrument dar, um die Weiterentwicklung von Organi-
sationseinheiten gezielt und bedarfsorientiert zu unterstiitzen. Ihr besonderer Mehrwert liegt darin, dass
die Inhalte nicht standardisiert vermittelt, sondern unter Berlcksichtigung der Gesamtstrategie individuell
auf die spezifischen Herausforderungen, Zielsetzungen und Rahmenbedingungen der jeweiligen Organi-
sationseinheit zugeschnitten werden.

Im Mittelpunkt steht dabei eine enge Abstimmung mit der jeweiligen Flihrungskraft im Vorfeld der Strate-
gietage. Auf dieser Grundlage werden Themenfelder definiert, die fiir die konkrete Arbeitssituation von
besonderer Relevanz sind. Dies kdnnen beispielsweise Fragen der Zusammenarbeit im Team, der Um-
gang mit Veranderungsprozessen, die Optimierung von Arbeitsablaufen oder die Klarung von Rollen und
Verantwortlichkeiten sein.

Durch diese passgenaue Ausrichtung wird sichergestellt, dass die Strategietage einen hohen Praxisbezug
aufweisen und unmittelbar an den tatsachlichen Bedarfen ansetzen. Die Fiihrungskraft wird aktiv in die
inhaltliche Gestaltung einbezogen und ibernimmt eine zentrale Rolle im Entwicklungsprozess der Organi-
sationseinheit. Gleichzeitig werden die Mitarbeitenden in die Erarbeitung von Lésungen eingebunden, wo-
durch Akzeptanz, Transparenz und nachhaltige Umsetzung geférdert werden.

Ein weiterer wesentlicher Vorteil liegt in der Méglichkeit, abseits des Tagesgeschafts Raum fiir Reflexion,
Austausch und strategische Ausrichtung zu schaffen. Herausforderungen kénnen strukturiert analysiert,
gemeinsame Ziele definiert und konkrete MaBnahmen erarbeitet werden. Dies starkt nicht nur die Zusam-
menarbeit innerhalb der Organisationseinheit, sondern tragt auch zur Klarheit in der Ausrichtung und Pri-
oritatensetzung bei.
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Insgesamt leisten individuell abgestimmte Strategietage einen wichtigen Beitrag zur Steigerung der Leis-
tungsfahigkeit und zur nachhaltigen Entwicklung von Organisationseinheiten. Durch die konsequente Ori-
entierung an den spezifischen Bediirfnissen vor Ort wird eine hohe Wirksamkeit erzielt und die Grundlage
fir eine erfolgreiche Umsetzung der erarbeiteten MaBnahmen geschaffen.

Zur gezielten Unterstiitzung von Flihrungskraften in herausfordernden beruflichen Situationen wurden
Einzelcoachings durchgefiihrt. Sie bieten einen geschiitzten Rahmen, in dem individuelle Fragestellun-
gen vertraulich reflektiert und lésungsorientiert bearbeitet werden kénnen.

Die Durchfiihrung von Einzelcoachings erfolgt in der Regel auf freiwilliger Basis und orientiert sich konse-
quent an den spezifischen Bediirfnissen, Zielen und Rahmenbedingungen der jeweiligen Flihrungskraft.
Zu Beginn des Coachingprozesses werden in einem Auftragsklarungsgespréach die Zielsetzung, die inhaltli-
chen Schwerpunkte sowie die organisatorischen Rahmenbedingungen abgestimmt. Typische Themenfel-
der umfassen beispielsweise Fiihrungsverhalten, Kommunikation, Konfliktmanagement, Entscheidungsfin-
dung, Rollenkldrung oder den Umgang mit Veranderungsprozessen.

Die Fiihrungskraft wird dabei unterstiitzt, eigene Denk- und Handlungsmuster zu reflektieren, neue Per-
spektiven zu entwickeln und konkrete Lésungsansatze zu erarbeiten. Dabei steht die Hilfe zur Selbsthilfe
im Vordergrund: Ziel ist es, die Eigenverantwortung und Handlungskompetenz der Fiihrungskraft nach-

haltig zu starken.

Die Vertraulichkeit der Inhalte ist eine grundlegende Voraussetzung fiir den Erfolg des Coachings. Sie
schafft die notwendige Offenheit, um auch sensible Themen anzusprechen und zu bearbeiten. Gleichzei-
tig ermdglicht das Coaching eine gezielte und praxisnahe Weiterentwicklung, da die erarbeiteten Ansatze
unmittelbar im beruflichen Alltag erprobt und weiterentwickelt werden kénnen.

Neben diesen PersonalentwicklungsmaBnahmen ist zur Starkung der Flihrungskrafte und damit die Stei-
gerung der Leistungsfahigkeit der Verwaltung eine starke und gelebte Unternehmenskultur erforder-
lich. Diese schafft Orientierung, Handlungssicherheit, Riickhalt und Akzeptanz und ermdglicht effektives
Fihren, erleichtert die Umsetzung von EntwicklungsmaBnahmen und fordert die Fahigkeit, Teams moti-
viert, resilient und zielorientiert zu fihren.

Die Unternehmenskultur bildet das Fundament jeder Organisation und pragt das Verhalten, die Zusam-
menarbeit und die Entscheidungsprozesse innerhalb der Stadtverwaltung. Sie umfasst die gemeinsamen
Werte, Normen, Einstellungen und Verhaltensweisen, die das Miteinander und die Arbeitsweise der Mitar-
beitenden bestimmen. Eine positive, werteorientierte Kultur ist entscheidend fiir die Leistungsfahigkeit,
Motivation und Zufriedenheit der Beschaftigten sowie fiir die Qualitat der Dienstleistungen gegeniiber
Birgerinnen und Biirgern.

Zu einer Unternehmenskultur gehdren eine Leitstrategie (,Richtung — Wo wollen wir hin?*), Unterneh-
menswerte (,Wer sind wir — wofiir stehen wir?") und Flihrungsleitlinien (,Wie mdchten wir miteinander
umgehen?").

Nachdem der Haupt-, Personal-, Wirtschaftsférderungs- und Strukturwandelausschuss In seiner Sitzung
am 05.11.2024 die neue Leitstrategie 2045 sowie die begleitende Standortmarketing-Kampagne fiir die
Kreisstadt Bergheim einstimmig beschlossen hat, wurde im Mai 2025 das Projekt ,Neue Unternehmens-
werte und Fihrungsleitlinien" bei der Kreisstadt Bergheim gestartet. Unter Beteiligung von ca. 100 Mitar-
beitenden aus samtlichen Organisationseinheiten der Stadt wurde in einem strukturierten Prozess erar-
beitet, was den Mitarbeitenden im Kontext der Aufgabenerflllung wichtig ist, womit sie sich identifizieren
und wie sie sich eine Zusammenarbeit wiinschen. Daraus sind 7 Unternehmenswerte und 19 Flihrungs-
leitlinien entstanden. Die Unternehmenskultur entsteht jedoch nicht allein durch formale, niedergeschrie-
bene Regelungen, sondern wird durch gelebtes Verhalten und Vorbildwirkung der Fiihrungskrafte aktiv
gepragt. Um die Werte und Leitlinien ,,zum Leben zu erwecken™ wurden in Kleingruppen mit allen Fiih-
rungskraften und weiteren mit Personalangelegenheiten betrauten Personengruppen (z. B. Personalrat,
Gleichstellungsbeauftragte, Mitarbeitende der Personalabteilung etc.) Workshops durchgefiihrt.

Weitere Schritte zur Verstetigung der Unternehmenskultur nach innen und nach auBen werden sukzes-
sive angegangen.
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Insgesamt ist festzuhalten, dass eine systematische Personalentwicklung von Flihrungskraften auch zu-

kiinftig unverzichtbar bleibt. Daher ist es erforderlich, bestehende Personalentwicklungskonzepte regel-

maBig zu Uberpriifen und weiterzuentwickeln, bedarfsgerechte Fortbildungsangebote fiir Flihrungskrafte
auszubauen, verbindliche Standards fiir Fiihrung und Zusammenarbeit zu etablieren sowie die strategi-

sche Bedeutung der Fihrungskrafteentwicklung starker im Verwaltungshandeln zu verankern.

Hierzu, zu den anderen hier genannten Personal- und OrganisationsentwicklungsmaBnahmen und zu zu-
kiinftigen Projekten wird Frau Marion Masholder (Unternehmensberatung Marion Masholder), die die Pro-
zesse engmaschig begleitet und durchgefiihrt hat, in der Sitzung vortragen.

3. Alternativen/Einsparpotenziale (Priifung einer kostengiinstigeren Aufgabenerledigung einschl.
der Moglichkeit der interkommunalen Zusammenarbeit)

Zur Férderung der Personalentwicklung gibt es kaum echte Alternativen oder Einsparpotenziale, weil sie eine
zentrale Voraussetzung fiir den langfristigen Erfolg der Kreisstadt Bergheim ist. Einsparungen bei der Persona-
lentwicklung wirken kurzfristig attraktiv, verursachen aber mittel- und langfristig hohere Kosten und Risiken.

4. Darstellung der Auswirkungen auf den Ergebnisplan, den Finanzplan und die Bilanz (Ifd. Haus-
haltsjahr und Folgejahre, inkl. Folgekosten bei Investitionen)

Die Kosten fiir die PersonalentwicklungsmaBnahmen laufen liberwiegend liber das Konto 010.120.54113400
«Fachbereichslibergreifende Fortbildung, Personalentwicklung" mit einem derzeit jahrlichen Ansatz von
60.000,00 €. Hieriber werden jedoch auch die Kosten fiir weitere Fortbildungen, wie z. B. Angestelltenlehr-
gange, modulare Qualifizierungen etc. beglichen.

5. Darstellung der klimaschutzrelevanten Auswirkungen (ab 1. Quartal 2021)
entfallt

6. Biirgerbeteiligung
entfallt

7. Uberpriifung der Zielerreichung (Messinstrumente und —zeitpunkt)

Es sind in regelmaBigen Absténden Evaluationen erforderlich, um den Fortschritt darstellen zu kdnnen und wei-
tere Schwachstellen entdecken zu kénnen.





