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VORWORT

Die HSPV NRW ist als deutschlandweit groRte Hochschule des 6ffentlichen Dienstes ein bedeutsamer Arbeitgeber geworden,
der sich so intensiv wie nie zuvor mit den Anforderungen an gesundheitsférdernde und attraktive Arbeitsbedingungen ausei-
nandersetzt. So gehort es inzwischen zu unseren primaren Zielen, genau diese Arbeitsbedingungen noch besser zu gestalten
und eigene, bisher geglaubte Grenzen im Rahmen der rechtlichen Méglichkeiten hierfiir aufzubrechen. Wir sind bestrebt,
dem bestehenden Personal durch konkrete MaRnahmen Mdoglichkeiten zu bieten, ihr vorhandenes Potenzial zu entfalten,
dieses gezielt und bestmdglich in die Organisation einzubringen, um gleichzeitig ihre Motivation langfristig aufrecht zu er-
halten. So heiflt es auch in unserem Hochschulentwicklungsplan (HEP): ,,Jede Organisation ist nur so gut, wie die Menschen,
dieinihr arbeiten.“ ,Qualifiziertes und motiviertes Personal ist die wichtigste Ressource fiir unseren Erfolg.“ Wir stehen
jedoch nicht nur vor der Herausforderung, dem vorhandenen Personal ideale Arbeitsbedingungen und Moglichkeiten zu bie-
ten, sondern qualifiziertes Personal zu gewinnen und dauerhaft an uns zu binden. Wir wollen, orientiert an unseren strategi-
schen Zielen, durch ein strukturiertes, dennoch flexibles Personalentwicklungskonzept und den gezielten Einsatz vielseitiger
Personalentwicklungsinstrumente den Bedurfnissen unserer Organisation sowie unserer Mitarbeiter/innen gerecht werden
und diese in einen wertvollen Einklang bringen. Dabei ist es uns wichtig, unterschiedlichste Lebenssituationen und mensch-
liche Vielfaltigkeit diskriminierungslos und chancengleich zu berticksichtigen.



Personalentwicklung und Personalentwicklungskonzept

Personalentwicklung ist ein Handlungsfeld des tiberge-
ordneten Personalmanagements. Sie umfasst die auf die
Bediirfnisse unserer Hochschule abgestimmte, metho-
dische Forderung und Weiterentwicklung der Beschaf-
tigten. Orientiert an unseren Zielen werden gleichzeitig
geeignete MalRnahmen und Strategien abgeleitet, die eine
Beibehaltung und Steigerung der Leistungsfahigkeit durch
Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit beabsichtigt. Denn
motivierte und qualifizierte Beschéftigte sind die Voraus-
setzung flr die Leistungsstarke unserer Hochschule.

Personalentwicklung ist in erster Linie Fiihrungsaufgabe
und muss fest im Flihrungsverstandnis verankert werden.

Personalentwicklung an der HSPV NRW

Die steigenden Anforderungen an die Beschéftigten unse-
rer Hochschule, Lehrende, Tarifbeschaftigte, Beamtinnen
und Beamte, machen es in der heutigen Zeit mehr als erfor-
derlich, das Personal durch ein verlassliches, transparen-
tes, aber auch anpassungsfahiges Personalentwicklungs-
konzept zu fordern und zu motivieren, ihrer Kreativitat
einen Raum zu geben und vor allem aber einen gesunden
Ausgleich zu ermdglichen. Dies alles sind Zahnrader eines
Prozesses, um die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aufrecht zu erhalten und auch zu verbes-
sern.

Wahrend das Ministerium des Innern des Landes Nord-
rhein-Westfalen die Grundsatze der Personalentwicklung
fiir die Beschaftigten regelt, deren oberste Dienstbehdrde
das fiir Inneres zustéandige Ministerium ist, ist jede Dienst-
stelle ihres Geschéftsbereiches fiir die Personalentwicklung
ihrer Beschaftigten eigenverantwortlich zustandig. Diese
Zustandigkeit beinhaltet somit auch die Verpflichtung

der Leitung jeder Dienststelle, ein Personalentwicklungs-
konzept zu erstellen und regelmafig fortzuentwickeln

(§ 42 Abs. 4 Landesbeamtengesetz NRWi. V. m. § 1 der
Verordnung lGiber beamten- und disziplinarrechtliche Zu-
standigkeiten v. 18.11.2015 bzw. Ziff. 1.1 des Runderlasses
v. 16.03.2016 liber die Zustandigkeiten fiir Personalange-
legenheiten der Regierungsbeschaftigten im Geschaftsbe-
reich des Ministeriums fiir Inneres und Kommunales NRW).

Ein gemeinsames Fuhrungsverstandnis mit einer klaren Zu-
schreibung der Verantwortlichkeiten ist die Grundlage fuir
eine wirkungsvolle und nachhaltige Personalentwicklung.

Das Personalentwicklungskonzept bildet eine wesent-
liche Grundlage einer stimmigen und auf die Ziele der
HSPV NRW ausgerichteten Personalentwicklung. Es vereint
Handlungsfelder und Einzelinstrumente der Personal-
entwicklung, die Bedlrfnisse der Organisation sowie die
Interessen der Mitarbeiter/innen zu einem systematischen,
ganzheitlichen und anpassungsfahigen Konzept.

Bereits mit der Dienstvereinbarung zwischen der Leitung
der FH6V NRW und dem Personalrat tiber Leitlinien zur
Personalentwicklung vom 21.12.2004 wurden erste Grund-
satze zur Personalentwicklung an der FHGV NRW festgelegt,
die inhaltlich im Laufe der letzten Jahre stetig fortentwi-
ckelt wurden. Diese gilt es heute, aufgrund der gewachse-
nen und veranderten Anforderungen, insbesondere durch
die rasant angestiegenen Studierendenzahlen, die demo-
grafische Entwicklung, den hohen Wettbewerb auf dem
Arbeitsmarkt und in Zeiten der Digitalisierung anzupassen.
Die Dienstvereinbarung vom 21.12.2004 wird durch dieses
Personalentwicklungskonzept abgeldst.

Instrumente und wirkungsvolle Malnahmen miissen ent-
wickelt und eingesetzt werden, um fiir die Beschaftigten
bestmdgliche Rahmenbedingungen zu schaffen.

Wahrend das Rahmenkonzept des Ministeriums des Innern
eine richtungsweisende Rolle einnimmt, obliegt es der
HSPV NRW ihre Schwerpunkte an den Bediirfnissen ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie ihren eigenen
Erwartungen und Zielen zu orientieren und diese selbst
festzulegen.

In der Zentralverwaltung wurde das Dezernat 21.2 ,,Aus-
und Fortbildung und Personalentwicklung® eingerichtet,
welches als zustandige Stelle fiir die Erarbeitung dieses
Personalentwicklungskonzeptes verantwortlich ist. Mit der
Erstellung dieses Konzeptes kommt die HSPV NRW ihrer

Verpflichtung nach und ist durch die feste Verankerung der
Personalentwicklung in ihrer Organisationsstruktur in der
Lage, diese veranderten Anforderungen stetig anzupassen
und fortzuentwickeln.

Die Personalentwicklung sieht sich als beratender und
unterstlitzender Ansprechpartner zum Thema Personalent-
wicklung fiir alle Verwaltungsmitarbeiter/innen, Lehrenden
sowie fiir alle Fiihrungskréfte unserer Hochschule und er-
arbeitet gemeinsam und im Austausch mit den beteiligten
Personengruppen erforderliche Programme und MaRnah-
men.

Die Erarbeitung einzelner Themenfelder die von diesem
Konzept erfasst werden, erfolgte im Auftrag des Prasidi-
ums, in standiger Kommunikation und enger Abstimmung
mit den Gremien, vereinzelt in Projektgruppen oder in Zu-
sammenarbeit mit den jeweils verantwortlichen Organisa-
tionseinheiten. Mitarbeiter/innen unserer Hochschule sind
im Vorfeld aufgerufen worden ihre Ideen und Anregungen
an die Personalentwicklung zu richten, sodass diese eben-
falls bei der Entstehung dieses Konzeptes Beriicksichtigung
finden konnten.

Rolle der Fiihrungskrafte und Mitarbeiter/innen

Die Fiihrungskrafte sind fiir eine erfolgreiche Umsetzung
der Malinahmen zur Personalentwicklung und den Einsatz
ihrer Instrumente verantwortlich. Die Flihrungskompe-
tenzen missen u. a. die Fahigkeit umfassen, die Starken
der Mitarbeiter/innen zu erkennen und diese bewusst zu
starken (,,Starken starken“). Das Prasidium, wie auch der
Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung sowie die
Gleichstellungsbeauftragten tragen den Gedanken der

Personalentwicklung fiir die Mitarbeiter/innen der HSPV
NRW uneingeschrankt mit, unterstiitzen und fordern die
diesem Konzept zu Grunde gelegten MalRnahmen. Gleich-
wohl erhalten alle Mitarbeiter/innen die Moglichkeit die
Personalentwicklung fiir ihre eigene persdnliche oder
fachliche Entwicklung in Anspruch zu nehmen und tragen
die Verantwortung, um ihre Arbeitszufriedenheit beizube-
halten und auch zu steigern.



ZIELE

Die Zahl der Studierenden an der HSPV NRW ist in jlingster Vergangenheit, insbesondere aufgrund der Konsequenzen des
demografischen Wandels fiir die Polizei und 6ffentliche Verwaltung, drastisch angestiegen. Ein Blick in die Zukunft verrat,
dass ein Ende dieser Entwicklung zum jetzigen Zeitpunkt nicht absehbar ist. Die hohe Qualitdt unserer Studiengange muss
weiter sichergestellt werden und verlangt einen erhdhten, effizienten und besonders wirkungsvollen Einsatz von Personal-
ressourcen.

Zugleich bedlirfen die vorhandenen Leistungstrager, also jede einzelne Mitarbeiterin/ jeder einzelne Mitarbeiter dieser Hoch-
schule, gezielt eingesetzter Malnahmen einer altersgerechten, familiengerechten und gesunden Personalpolitik, damit die
Zufriedenheit aufrecht erhalten bleibt, die Gesundheit dieser Mitarbeiter/innen unterstiitzt und gefordert werden kann und
die Bereitschaft, sich intensiv und gerne fiir die Ziele der HSPV NRW einzusetzen, erhdht wird.

Eine zuverldssige und nachhaltige Personalentwicklung ist ein elementares strategisches Ziel unseres Prasidiums.
Die Leistungstrager der einzelnen Organisationseinheiten sollen befahigt und gestarkt werden, um die aktuellen aber auch
die bevorstehenden Aufgaben mit den damit einhergehenden Anforderungen sicher und verantwortungsvoll zu meistern.



Attraktivitat als Arbeitgeber erh6hen 1.1

Individualitat hat derzeit einen wichtigen Stellenwert bei
der Arbeitgeberwahl. Mitarbeiter/innen werden immer
flexibler, nicht nur rdumlich. So hangt die Entscheidung fiir
oder gegen einen Arbeitgeber, abgesehen von finanziel-
len Anreizen, von dessen Aktivitaten und Angeboten ab.
Wahrend private Unternehmen die Vorziige der freien Wirt-
schaft bezogen auf ihre Handlungs- und Entscheidungs-

spielraume genielden, stoRt der 6ffentliche Dienst oftmals
an seine gesetzlichen und finanziellen Grenzen. Somit steht
auch die HSPV NRW vor der Herausforderung, ihre Attrak-
tivitat im Rahmen ihrer Befugnisse und Moglichkeiten zu
erhohen und zeitgerechte MaRnahmen zu entwickeln, um
sich auf dem Arbeitsmarkt erstklassig und ansprechend zu
platzieren.

Personalgewinnung und Personalbindung 1.

Der demografische Wandel hat in der allgemeinen Verwal-
tung zu hohem Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt gefiihrt.
Die Folgen sind spurbar und nachhaltig. Mitarbeiter/innen
werden abgeworben, vorhandene und neu eingerichtete
Stellen aufgrund mangelnder Bewerberlage nur schwer
besetzt. Der offentliche Dienst ist so stark betroffen wie nie
und auch an der HSPV NRW ist diese Entwicklung deut-
lich erkennbar. Da die HSPV NRW eigenes Personal bislang
nicht selbst ausbildet, ist sie ausschliefl3lich auf bereits aus-
gebildetes Verwaltungspersonal sowie externe Fachkrafte
angewiesen.

Wahrend in der Vergangenheit lediglich in Ausnahmefal-
len extern ausgeschrieben werden musste, wird derzeit
aufgrund des hohen Stellenzuwachses nahezu jede neu
eingerichtete Stelle durch externe Bewerber besetzt. Eine
interne Stellenbesetzung ist aufgrund der mangelnden Be-
werberlage kaum noch moglich.

Die Fluktuationsraten sind zudem angestiegen, sodass in
diesem Bereich grofer Handlungsbedarf besteht, der den
Einsatz wirksamer Personalgewinnungs- und Personalbin-
dungsmaRnahmen erfordert.

Insbesondere ist bei sich standig wiederholenden und zu-
satzlichen Einstellungen zu beachten, dass das bestehende
Personal durch zeitaufwendige, immer wiederkehrende
Einstellungsverfahren und Einarbeitungszeiten zusatz-

lich belastet wird. Diese erhchte Arbeitsbelastung fiihrt
zwangslaufig zu Unzufriedenheit. Diese entsteht ebenso

bei neuen Mitarbeiter/innen oder bei Mitarbeiter/innen,

die nach einer langeren Abwesenheit in den Dienst zurlick-
kehren, sofern eine unzureichende Einarbeitung erfolgt. Da
gerade in der Orientierungsphase die Fluktuationsraten am
starksten sind, besteht ein besonderes Erfordernis an sog.
Onboardingprozessen. Die Einarbeitungsphase muss struk-
turiert ablaufen, das neu erworbene Personal darf sich
wahrend des Starts an der HSPV NRW nicht alleine gelassen
fihlen. Eine Willkommenskultur muss etabliert werden, um
eine kiinftige gute Zusammenarbeit zu sichern.

Entwicklungsmoglichkeiten schaffen und Verantwortung fordern 1.3

Unsere Mitarbeiter/innen bringen Potenziale mit, die es gilt
zu erkennen, moglichst weiterzuentwickeln und zu fordern.
Hierbei ist es Aufgabe der Flihrungskrafte, unterstiitzt
durch die Personalentwicklung und vorhandene Instru-
mente und Mallnahmen, diese Potenziale zu identifizieren,
einzuordnen und Mitarbeiter/innen entsprechend zu be-

12 ZIELE

starken, ihre Fahigkeiten gezielt einzusetzen, Verantwor-
tung zu tbernehmen und Moglichkeiten auszuschopfen.
Hierzu ist es unerlasslich, neben der sinnvoll gesteuerten
neigungs- und eignungsgerechten Aufgabenzuweisung
(und unter Bertlicksichtigung rechtlicher Vorschriften), Fort-
bildungs- und Qualifizierungsmoglichkeiten anzubieten.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf starken 1.4

Wie kdnnen unsere Mitarbeiter/innen den Anforderungen
der Berufswelt und gleichzeitig der familidren Verant-
wortung oder einer Pflegesituation gerecht werden? Die
Lebensmodelle sind vielfaltig, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ist immer wichtiger geworden. Anspriiche und
Erwartungen haben sich verandert und spielen bei der
Arbeitgeberwahl eine elementare Rolle. Der Wunsch nach
Familie darf die beruflichen Wiinsche und Karrierevorstel-
lungen nicht einschranken, umgekehrt gilt dies natdirlich
auch. Dies stellt alle vor die Herausforderung, die beruf-

Gesunderhaltung fordern 15

Einen hohen Stellenwert hat der Bereich des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements. lhm kommt eine wichtige Rolle
zu. Um die Erkrankungen am Arbeitsplatz moglichst gering
zu halten, hat bereits der Gesetzgeber eine Reihe von Vor-
gaben gemacht, die dafiir sorgen sollen, die Mitarbeiter/
innen zu schitzen und ihr Wohlergehen zu starken. Arbeit-
nehmer miissen immer ldnger im Berufsleben stehen,
daher ist es so wichtig, ihre Gesundheit zu unterstiitzen.
Damit auch nach vielen Jahren ihres Einsatzes ihre Leis-
tungsfahigkeit, ihr wichtiges Human- und Sozialkapital
samt Erfahrung und Wissen unserer Hochschule langfristig

liche Tatigkeit mit der Kinderbetreuung oder der Betreuung
pflegebediirftiger Angehdriger zu vereinbaren. Die HSPV
NRW sieht sich hier in der Pflicht, im Zusammenwirken mit
der Gleichstellungsbeauftragten, Moglichkeiten zu schaffen
und anzubieten, die Mitarbeiter/innen in ihren individuel-
len Lebensphasen und gleichzeitig beruflichen Vorstellun-
gen zu unterstiitzen. Neben gesetzlichen Vorgaben férdern
passgenaue Angebote und eine intensive Kommunikation
zu dem Thema Familienfreundlichkeit eine erlebbare Hoch-
schulkultur.

erhalten bleibt, darf die Wichtigkeit dieses Themas nicht
unterschatzt werden. So miissen moglichst friih, also auch
praventiv, wirkungsvolle MaRnahmen ergriffen werden. Ge-
sundheitsfordernde Arbeitsbedingungen und strategische
PersonalentwicklungsmalRnahmen konnen die Gesundheit
positiv beeinflussen und unterstiitzen, daher verschwim-
men die Grenzen zwischen dem Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement und der Personalentwicklung in vielen
Bereichen und greifen in vielerlei Hinsicht ineinander.

ZIELE 13
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BAUSTEINE

Das IM hat mit seinem Erlass vom 04.10.2018 bereits verpflichtende Inhalte fiir die Erstellung dieses Konzeptes vorgegeben.
Diese Aufzahlung ist weder abschliefend noch wurde die Auslegung oder die konkrete Ausgestaltung der Schwerpunkte
festgelegt. Die verpflichtenden sowie die eigens gewahlten zusatzlichen Bausteine, neben den allgemeinen Vorgaben, sollen
sich an den individuelle Zielen und Bediirfnissen der HSPV NRW und ihrer Mitarbeiter/innen orientieren. Die inhaltliche
Ausgestaltung der Schwerpunkte erfolgte somit unter Berlicksichtigung und Beteiligung moglichst aller Interessen und wird
sich im Laufe der Zeit an sich stetig wandelnden Erfordernissen und Rahmenbedingungen anpassen.



Stellenbesetzungs- und Personalauswahlverfahren 2.1

Es steht im Organisationsermessen des Dienstherren, ob
eine freie Stelle nachbesetzt werden soll und ob diese Stel-
le behdrdenintern, innerhalb der Landesverwaltung oder
extern angeboten wird. Organisationsermessen besteht
zudem bei der Wahl, ob eine Ausschreibung erfolgen oder
eine Besetzung im Rahmen eines Interessensbekundungs-
verfahrens besetzt werden soll. Das Stellenbesetzungsver-
fahren ist dem in Frage kommenden Adressatenkreis unter
Berlicksichtigung des Gleichheitsgrundsatzes in geeigneter
Form bekanntzumachen. Eine gezielte Einzelansprache ist
nur in Einzelfallen und nur bei dringenden persdnlichen
oder dienstlichen Griinden zugelassen. (Siehe hierzu auch
das Rahmenkonzept des IM vom 04.10.2018.) Hiertiber wird
im Rahmen einer Einzelfallpriifung unter Beriicksichtigung
der Mitbestimmungsrechte des Personalrates nach dem
Landespersonalvertretungsgesetz NRW (LPVG) entschie-
den.

Eine interne Verfahrensregelung sieht derzeit vor, dass
Mitarbeiter/innen grundsatzlich im Rahmen einer Inte-
ressensabfrage intern liber das Intranet der HSPV NRW
lber zu besetzende Stellen informiert werden und so die
Moglichkeit haben, sich auf diese Stellen vor einer externen
Ausschreibung zu bewerben. Dies betrifft insbesondere un-
befristete Stellen und sachgrundbefristete Stellen (Projekt-
befristungen, Elternzeitvertretungen, etc.). Sachgrundlos
befristete Stellen gem. § 14 Abs. 2 Teilzeit und Befristungs-
gesetz (TzBfG) kdnnen ohne vorherige interne Abfrage
extern ausgeschrieben werden. Bei einer langerfristigen
Abwesenheit aufgrund von Krankheit, Elternzeit, Beurlau-
bung etc. sind die betroffenen Mitarbeiter/innen gesondert
Uber die zu besetzende Stelle durch das Personaldezernat
zu informieren. Das Interesse kann zentral per E-Mail tiber
die hierfiir eingerichtete Funktionsadresse staus@hspv.
nrw.de bekundet werden.

Stellenausschreibungen setzen eine Beschreibung der
Aufgaben und Befugnisse, die mit der Stelle einhergehen,
voraus (Stellenbeschreibung). Aus diesen Stellenbeschrei-
bungen ist ein konkretes Anforderungsprofil abzuleiten. Im
Falle von Stellen im Tarifbereich sollen zum Zeitpunkt der
Stellenausschreibung zeitgleich eine Tatigkeitsbeschrei-
bung und Tatigkeitsbewertung erstellt werden. Die Anfor-
derungsmerkmale sind im Stellenbesetzungsvorgang zu
dokumentieren und in der Stellenausschreibung bekannt-
zumachen.

16 BAUSTEINE

Die fachlichen, methodischen, personalen und sozialen
Kompetenzen sind so zu beschreiben, dass sie im Verlauf
des strukturierten Auswahlverfahrens abgepriift werden
kdnnen. Weitere als die im Ausschreibungstext veroffent-
lichten Kompetenzen sind nicht Bestandteil des Auswahl-
verfahrens bzw. des Auswahlgesprachs.

Das Personalauswahlverfahren wird in Form eines struktu-
rierten Interviews, welches durch den Einsatz eines Punkte-
systems unterstitzt wird, durchgefiihrt. Die stimmberech-
tigten Mitglieder der Auswahlkommission dokumentieren
in einem Vordruck, welcher die im Vorfeld festgelegten
Fragen beinhaltet, ihre Punktevergabe. Aus den Ergeb-
nissen wird ein Ranking der Bewerber erstellt, welches als
Grundlage fiir die Auswahlentscheidung dient.

Tatigkeitsbeschreibungen und Anforderungsprofile 2.1.1

Tatigkeitsbeschreibungen stellen die auszulibenden Tatig-
keiten dar, die von einem/einer Stelleninhaber/in zu er-
bringen sind. Diese sind Voraussetzung, um eine Tatigkeits-
bewertung fiir den jeweiligen Arbeitsplatz durchfiihren zu
konnen. Grundsatzlich sollen dem Personaldezernatim
Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren entsprechende
Tatigkeitsbeschreibungen durch die verantwortliche Stelle
vorab zur Verfligung gestellt werden. Ein entsprechender
Leitfaden bietet hier Hilfestellung.

Diese Tatigkeitsbeschreibungen stellen auch die Grundlage
fiir die Erstellung von Anforderungsprofilen dar. Welche
Fahigkeiten muss ein Bewerber besitzen, um den Anfor-
derungen, die die Aufgaben und Tatigkeiten verlangen,
gerecht zu werden? Die hieraus abgeleiteten wichtigsten
Kompetenzen werden in einem Anforderungsprofil abgebil-
det. Die Personalentwicklung unterstiitzt die Vorgesetzten
bei der Erstellung dieser Anforderungsprofile. Im Rahmen
eines Stellenbesetzungs- und Personalauswahlverfahrens
konnen so Fahigkeitsprofile der Bewerber mit den Anforde-
rungsprofilen abgeglichen werden.

Das Anforderungsprofil ist bei der Personalauswahl ein we-
sentliches Instrument. Hierdurch wird systematisch aufge-
listet, welche Qualifikationen und Fahigkeiten bestimmte
Stellen erfordern. Die Beantwortung folgender Fragen kann
bei der Erstellung eines Anforderungsprofils behilflich sein:

» Welche Aufgaben werden derzeit auf dieser Stelle
erledigt?

« Welche Kompetenzen/Fahigkeiten sind fiir die Ausiibung
der Tatigkeiten notwendig?

« Welche Ausbildung, Vorbildung oder Qualifikation ist
erforderlich?

« Welche personlichen Eigenschaften sollten die Bewerber
mitbringen?

Um eine hohere Transparenz und Zuverlassigkeit mit Blick
auf Entwicklungsmoglichkeiten herzustellen, ist es denk-
bar, dass Funktionen kiinftig an Dienstpostenbewertungen
gekoppelt werden. Hierzu soll langfristig eine entsprechen-
de Konzeptionierung flir die HSPV NRW erfolgen.
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Einarbeitungsprogramm fiir Verwaltungsmitarbeiter/innen 2.2

Da wir uns in Zeiten eines sehr hohen Wettbewerbs auf
dem Arbeitsmarkt befinden, sind Matnahmen erforderlich,
um die Folgen fiir die HSPV NRW positiv zu beeinflussen. Es
ist wichtig potenzielle Bewerber und das neu eingestellte
Personal durch konkrete Onboardingmafnahmen méog-
lichst schon vor Einstellung an die Organisation zu binden.

Willkommenskultur und Patensystem 2.2.1

Die Etablierung einer Willkommenskultur ist unabding-

bar fiir die Bereitschaft, insbesondere neuer Mitarbeiter/
innen, sich mit der eigenen Organisation und ihren Zielen
zu identifizieren. Eine dauerhaft gute Zusammenarbeit soll
friihzeitig sichergestellt werden und kann nur gelingen,
wenn Fiihrungskrafte und bestehende Mitarbeiter/innen
sich ihrer verantwortungsvollen Rolle sowie der Bedeutung
einer guten Kommunikation bewusst sind.

Fiir den gewiinschten Effekt von Onboardingprozessen
diirfen bereits einfache Punkte nicht vergessen werden.
Die Einfiihrung einer Handlungsempfehlung fiir Vor-
gesetzte soll die Grundlage unserer Willkommenskultur
darstellen. Inhalt dieser Empfehlung werden insbesondere
MaRnahmen vor Arbeitsbeginn und wahrend der ersten
Tage neuer Mitarbeiter/innen an unserer Hochschule sein.
Erfolgreiches Onboarding beginnt teilweise schon in den
Wochen und Tagen vor dem Start an der HSPV NRW. Eine
personliche Kontaktaufnahme sowie Informationen tiber
Veranstaltungen und Termine vermitteln friih ein Gefiihl
der Zugehdrigkeit. Beispielsweise ist es auch wichtig, dass
der Arbeitsplatz rechtzeitig eingerichtet wird.

Handbuch fiir Mitarbeiter/innen 2.2.2

Das uiberarbeitete Handbuch fiir Mitarbeiter/innen der
HSPV NRW enthalt alle notwendigen Informationen tber
die Organisationsstruktur, Raumlichkeiten, Beschaf-
fungs- und Informationswege und wird auf die jeweiligen
Studienorte abgestimmt. Es wird in Kiirze in neuer Form
im Intranet zur Verfligung stehen und kiinftig jahrlich im
Rahmen einer Qualitatssicherung durch das Dezernat
23.1 aktualisiert. Dieses Handbuch erleichtert das Suchen
und Finden von zustandigen Stellen in der eigenen Orga-
nisation. Teilweise werden Zustandigkeiten und Ablaufe
beschrieben, die hdufig vorkommende Fragen schnell be-
antworten konnen.
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Selbstverstandlich ist auch der regelmaRige Kontakt zu
dem bestehenden Personal besonders wichtig. Informa-
tionen und Informationswege miissen allen zugénglich
gemacht werden; Kommunikation darf nicht vernachlas-
sigt werden. Das Zusammengehorigkeitsgefiihl und die
Leistungsbereitschaft konnen so gestarkt werden.

Eine sog. Patin/ein sog. Pate soll dazu beitragen, dass sich
neue Mitarbeiter/innen schneller und bereitwilliger mit
der HSPV NRW, ihrem Leitbild sowie ihrer Strategie identi-
fizieren kénnen und geneigter sind, sich langfristig an sie zu
binden. Somit geht mit dieser Rolle eine wichtige Funktion
einher. Eine Ansprechpartnerin/ein Ansprechpartner in
Form eines Paten/einer Patin in den ersten Tagen im neuen
Arbeitsumfeld hilft neuen Mitarbeiter/innen elementar da-
bei, Antworten auf Fragen zu erhalten und sich in unserer
Organisation zurechtzufinden. Dabei spielt es eine grofle
Rolle, dass sich die Paten ihrer bedeutsamen Verantwor-
tung bewusst sind.

Wie sehr sich eine Unsicherheit und daraus moglicherweise
folgende Unzufriedenheit am ersten Tag auf die weitere
Motivation auswirken kann, wird haufig unterschatzt.

Die Details sind es, die einen Onboardingprozess zu einer
erfolgreichen PersonalentwicklungsmalRnahme werden
lassen. So flihlen sich Mitarbeiter/innen wertgeschatzt und
willkommen und gehen mit durchweg positiven Gefiihlen
in den ersten Wochen und hoffentlich auch in der Zeit
danach nach Hause.

Informationsfilm und Einfiihrungsseminare 2.2.3

Neue Mitarbeiter/innen, insbesondere wenn sie bisher
keine Beriihrungspunkte mit den Besonderheiten einer
Hochschule, einer Verwaltung und dem offentlichen Dienst
hatten, sollen friihzeitig die Moglichkeit bekommen, die
besondere Stellung unserer Hochschule innerhalb der Lan-
desverwaltung genauer zu verstehen. Mit Hilfe eines Kurz-
films und eines neu geschaffenen Inhouse-Einflihrungsse-
minars speziell flir HSPV NRW-Mitarbeiter/innen, sollen die
vielen Fragen, die unsere Verwaltungsmerkmale aufwerfen,
beantwortet werden. Wie fligt sich die HSPV NRW in die
Landesverwaltungsstruktur ein? Was unterscheidet uns
von anderen Hochschulen? Und warum brauchen wir tiber-
haupt Dienstwege?

Rotation 2.3

Durch die sogenannte Job-Rotation werden Flexibilitat,
das Fachwissen, soziale Kompetenzen und natirlich die
Motivation, die elementar fiir eine leistungsstarke Verwal-
tung sind, gefordert. Die Rotation ermdglicht das Ken-
nenlernen bereichsiibergreifender Zusammenhéange, um
das Verstandnis fiir mogliche Probleme anderer Bereiche
zu erhohen. Rotation bedeutet, laut der Grundsatze zur
Personalentwicklung durch Rotation des IM NRW, einen
Aufgabenwechsel innerhalb der gleichen Funktionsebene.
Je nach Zielsetzung kann eine Rotation jedoch auf ver-

Rotationsprogramm 2.3.1

Die Personalentwicklung wird in Abstimmung mit dem
Prasidium und den Interessensvertretungen ein Rotations-
programm aufstellen, um den Bediirfnissen der HSPV NRW
und ihrer Mitarbeiter/innen gerecht zu werden. Rotationen
unterliegen grundsatzlich keinem vorherigen, standardi-
sierten Interessenbekundungsverfahren.

Ein Arbeitsplatzwechsel auf gleicher Ebene kann, sofern

er freiwillig stattfindet, dazu beitragen, die richtigen Mit-
arbeiter/innen auf der richtigen Stelle einzusetzen. Das
Rotationsprogramm muss gleichzeitig sicherstellen, dass
Fuhrungskrafte erwarten kdnnen im Rotationsverfahren
gleichwertige Mitarbeiter/innen zu erhalten, um die Auf-
gabenwahrnehmung gewahrleisten zu kdnnen. Vertikale
Rotationen kénnen das Erproben von Flihrungsfahigkeiten
und den Erwerb von Fiihrungserfahrung durch befristete
Ubernahme einer Fiihrungsfunktion erméglich (z.B. durch
Urlaubs- oder Krankheitsvertretung, kommissarische fach-
liche oder dienstliche Vertretung wahrend eines Stellen-
nachbesetzungsverfahrens oder einer langeren dienst-
lichen Abwesenheit, Projektverantwortung, etc.). Hierzu
muss die Rolle der Vertretung eindeutig geklart sein. Eine
radiale Job-Rotation dient dazu, die Aufgaben und Prob-
leme der anderen Seite kennen und verstehen zu lernen
(z.B. durch Wechsel zwischen strategischen und ausfiih-
renden Bereichen). Vergleichbar ist dies mit einer Form der
Hospitation. Neue Perspektiven und Blickwinkel auf die
Aufgaben und Tatigkeiten anderer Bereiche werden ermog-
licht. Vorurteile konnen bestenfalls abgebaut werden. Die
Beschaftigten bekdamen die Moglichkeit, die Arbeit an den
Studienorten und in der Zentrale kennenzulernen und sich
dabei ihrer Eignungen und ihren Interessen klarer zu wer-
den. Die Anpassungs- und Kooperationsfahigkeit sowie die
personliche Flexibilitat werden so gesteigert. Eine starkere
Vernetzung kann dazu beitragen, sich intensiver in Ablaufe
und in den Fortschritt dieser Hochschule einzubringen. Zu-
dem ist die Chance des innerbetrieblichen Marketings fir
sich selbst an dieser Stelle erwahnenswert.

schiedenen Ebenen und in unterschiedliche Richtungen
erfolgen:

« Austausch auf gleicher Ebene (horizontale Job-Rotation).

« Voriibergehende Ubernahme einer hdherwertigen
Aufgabe (vertikale Job-Rotation).

« Wechsel zwischen der Zentralverwaltung und Verwaltung
der Studienorte (radiale Job-Rotation).

Rotation in korruptionsgefihrdeten Bereichen 2.3.2

Eine Rotation, die sich aus § 21 Korruptionsbekampfungs-
gesetz - KorruptionsbG i.V.m. mit dem Erlass ,Verhiitung
und Bekampfung von Korruption in der 6ffentlichen Ver-
waltung“ (RAErl. d. Ministeriums fiir Inneres und Kommu-
nales, - IR 12.02.02 - v. 20.8.2014) ergibt, bleibt weiterhin
verpflichtend. Hierzu ist im Vorfeld durch die verantwort-
liche Stelle ein sog. Gefahrdungsatlas zu erstellen.
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Fortbildungen 24

Bereits im Rahmenkonzept Personalentwicklung des IM
NRW ist klar formuliert, dass alle Beschéftigten sowohl
das Recht auf als auch die Pflicht zur Fortbildung haben.
Fortbildungen dienen der fachlichen, beruflichen und
personlichen Weiterentwicklung und Qualifizierung. Sie
bieten die Moglichkeit, die eigenen beruflichen Kenntnisse

Fortbildungsziele und Verfahrensablauf 2.4.1

Alle Beschaftigten, unabhangig davon ob sie eine Fiih-
rungsfunktion innehaben oder nicht, miissen sich immer
wieder neuen und sich stetig wandelnden Herausforde-
rungen und Anforderungen stellen und dementsprechend
ihr Wissen anpassen, also lernen, um das erforderliche
Leistungsniveau einerseits halten aber auch steigern zu
kdnnen. Personalentwicklung erfordert daher zwingend
neben dem Erkennen von Fortbildungsbedirfnissen durch
die Vorgesetzten, die Bereitschaft und Eigeninitiative zur
Erweiterung der Fach-, Methoden- und Sozialkompetenzen
einer jeden Mitarbeiterin/ eines jeden Mitarbeiters. Um
das Erreichen der Fortbildungsziele sicherzustellen, haben
Fihrungskréfte die Aufgabe, gezielt auf Fortbildungs-
moglichkeiten aber auch auf Fortbildungserfordernisse
hinzuweisen, sofern sie diese erkennen. Die Fortbildungs-
wiinsche der Mitarbeiter/innen sind hierbei zu berlicksich-
tigen. Insbesondere Mitarbeitergesprache bieten zu diesem
Zweck einen angemessenen Rahmen.

Entsprechend Punkt 2.6 der geltenden Integrationsverein-
barung aus dem Jahre 2004, férdert unsere Hochschule
aktiv das berufliche Fortkommen schwerbehinderter
Beschaftigter. Da die Weiterqualifizierung ein wichtiger Be-
standteil der Personalentwicklung ist, sind entsprechende
Antrdge schwerbehinderter Menschen gem. § 81 Abs. 4 Ziff.
2 und 3 SGB IX vorrangig zu berticksichtigen.

Die Fortbildungsstelle hat bereits mit Schreiben vom
24.09.2019 den Verfahrensablauf bei Fortbildungen allen
Beschaftigten der HSPV NRW mitgeteilt (s. Anlage). Eine
Anpassung erfolgt durch die Neuorganisation der Fortbil-
dungsstelle.

Durch die Fortbildungsstelle erfolgt kiinftig in regelmaRi-
gen Abstanden eine Auswertung der nicht weitergeleiteten
Anmeldungen zu Fortbildungen. Zudem ist eine jahrliche
Abfrage bei den Flihrungskraften beabsichtigt, um nachzu-
halten, welche Personalentwicklungsinstrumente zu-
kunftsorientiert eingesetzt werden sollen.
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und Fahigkeiten zu halten, aufzufrischen, zu erweitern und
zu vertiefen. Es geht jedoch auch darum, das Wissen und
die Fahigkeiten der rasanten technischen Entwicklung der
beruflichen Umgebung, insbesondere in Zeiten der Digitali-
sierung, anzupassen.

Fortbildungsangebote und Pflichtfortbildungen 2.4.2

Der HSPV NRW stehen die Fortbildungsprogramme der
Fortbildungsakademie des Ministeriums des Innern des
Landes Nordrhein-Westfalen (FAH NRW) sowie von IT.NRW
(insbesondere zur Erreichung digitaler Kompetenzen) zur
Verfligung. Das Fortbildungsprogramm wird durch die Fort-
bildungsstelle jahrlich bekanntgegeben. Alle Mitarbeiter/
innen haben die Moglichkeit sich selbst liber diese und
weitere Angebote zu informieren. Die Fortbildungsstelle
unterstiitzt beim Suchen alternativer Angebote, sofern der
Bedarf nicht durch die FAH oder IT.NRW abgedeckt werden
kann. Online-Seminare stellen eine weitere Alternative zu
externen Fortbildungen dar. Online-Seminare werden
kinftig auch intern fiir Gbergreifende Themen angeboten.

Das Fortbildungsbudget wird jahrlich im Voraus fiir das
darauffolgende Jahr festgesetzt.

Inhouse-Seminare und Pflichtfortbildungen (Pflichtfort-
bildungen insbesondere fiir Fiihrungskréfte, siehe hier-

zu Punkt 3.6.1) werden durch die Fortbildungsstelle in
Zusammenarbeit mit der Personalentwicklung konzipiert.
Themen fiir diese Seminare und Pflichtfortbildungen orien-
tieren sich am aktuellen und kiinftigen Bedarf der HSPV
NRW und ihrer Fiihrungskrafte.

Aufstieg, berufliche Entwicklung und Qualifizierung 25

Es ist unerldsslich dem bestehenden Personal Wege der
personlichen und beruflichen Entwicklung anzubieten,
ihnen Verantwortung zu libertragen und ihre Potenziale
gezielt zu nutzen. Fiir eine personliche und fachliche Ent-
wicklung auf gleicher Ebene, aber auch dariiber hinaus,
sind Moglichkeiten einzurdumen. Unterschiedliche Anspri-

Aufstieg in die Laufbahngruppe 2 2.5.1

Das Ministerium des Innern (IM NRW) eroffnet flir Beamte
und Beamtinnen des Landes in einem Amt der Amter-
gruppe des zweiten Einstiegsamtes der Laufbahngruppe

1 seines Geschéftsbereiches regelmaRig per Erlass sowohl
den Ausbildungsaufstieg (§ 20 LVO) als auch den Qualifizie-
rungsaufstieg (§ 21 LVO). Regelungen zu Bewerbungs- und
Auswahlverfahren bestimmt das IM NRW und teilt entspre-
chende Hinweise zum Ablauf der jeweiligen Aufstiegsmog-
lichkeit (Ausbildungsaufstieg oder Qualifizierung) recht-
zeitig den Personalstellen mit. Die Personalentwicklung
informiert die Mitarbeiter/innen tiber die bevorstehenden
Bewerbungsverfahren und berdt bei Fragen rund um die
Aufstiegsmoglichkeiten.

Das Ministerium des Innern (IM) eroffnet fiir Beamtinnen
und Beamte der Laufbahn besonderer Fachrichtung techni-
sche Dienste (Schwerpunkt Informationstechnik) in einem
Amt der Amtergruppe des zweiten Einstiegsamtes der
Laufbahngruppe 1 seines Geschéftsbereiches den qualifi-
zierungsgebundenen Aufstieg (§21 LVO).

Sofern Termine fiir kiinftige QualifizierungsmalRnahmen
bekanntgegeben werden, erhalten alle in Frage kommen-
den Mitarbeiter/innen entsprechende Informationen durch
die Personalentwicklung.

Alternative Qualifizierungsmoglichkeiten fiir Beamte und
Beamtinnen sind durch die klaren Zustandigkeitsregelun-
gen der Laufbahnverordnung (LVO) nicht vorgesehen.

che erfordern unterschiedliche, altersentsprechende, den
individuellen Lebensbedingungen, Eignungen und eigenen
beruflichen Vorstellungen angepasste Angebote. Diese An-
gebote missen allen Mitarbeiter/innen gleichermaften und
barrierefrei zuganglich gemacht werden.

Entwicklung innerhalb der Laufbahngruppe 2.5.2

Sofern es sich um Aufstiegsmoglichkeiten von der Lauf-
bahngruppe 2.1 in die Laufbahngruppe 2.2 handelt, trifft
das Ministerium hier die entsprechenden Regelungen im
Rahmen seiner Zustandigkeit. Siehe hierzu auch das Rah-
menkonzept PE vom 04.10.2018.

Auf der Grundlage des § 25 LVO i. V. m. der Verordnung
Uber den Aufstieg durch Qualifizierung in die Laufbahn

des hoheren allgemeinen Verwaltungsdienstes im Lande
NRW (QualiVO hD allg Verw) in der jeweils giiltigen Fassung
bietet das IM den Beschéftigten seines Geschaftsbereiches
im Rahmen der beruflichen Entwicklung die Moglichkeit,
die Beférderungsvoraussetzungen fiir die Amtergruppe
des zweiten Einstiegsamts der Laufbahngruppe 2 bzw. die
Voraussetzungen fiir die Ubertragung einer Tatigkeit der
Entgeltgruppe 13 der Entgeltordnung TV-L Teil | zu erfillen.

Ziel der beruflichen Entwicklung durch modulare Quali-
fizierung ist es, die bisher erworbenen Kenntnisse und

Fahigkeiten weiter zu entwickeln und zu vertiefen.

An dieser Stelle wird auf den aktuellen Erlass vom
24.09.2019 verwiesen.
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QualifizierungsmaBnahmen fiir Tarifbeschéaftigte 2.5.3

Fur Tarifbeschaftigte in der allgemeinen Verwaltung

des Landes NRW seines Geschaftsbereiches, bietet das
Innenministerium Qualifizierungen zu Verwaltungs-
fachangestellten sowie zur Verwaltungsfachwirtin/ zum
Verwaltungsfachwirt an. Informationen tber das Quali-
fizierungsverfahren, den Ablauf des Auswahlverfahrens
und den Ausbildungsverlauf sowie bevorstehende Termine
werden per Erlass den Dienststellen mitgeteilt.

Der voraussichtliche nachste Beginn fiir die Qualifizierung
zur Verwaltungsfachwirtin/ zum Verwaltungsfachwirt ist fiir
das 1. Quartal 2021 geplant. Der entsprechende Lehrgang
wird vom Institut fiir 6ffentliche Verwaltung (16V) in Hilden
durchgefiihrt.

Die Mitarbeiter/innen werden liber bevorstehende Quali-
fizierungsangebote rechtzeitig durch die Personalentwick-
lung informiert.

Fir Tarifbeschaftigte der Fachrichtung technische Dienste

(Schwerpunkt Informationstechnik) besteht die Moglich-
keit, an dem Lehrgang Operative Professionals bei ITNRW
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bzw. bei einer IHK teilzunehmen mit einem anschliefenden
Einsatz in der vgl. Laufbahngruppe 2.1. Inwiefern die Eroff-
nung dieser MaRnahme fiir Beschaftigte der HSPV NRW in
Betracht kommen kann, wird durch das Personaldezernat
gepriift. Die Zulassungsvoraussetzungen werden durch die
zustandige IHK, Termine fiir einen bevorstehenden Lehr-
gang durch ITNRW, vorgegeben. Als Zulassungsvorausset-
zung zur Teilnahme am Lehrgang Operative Professionals
wird ein Nachweis des IT-Spezialisten durch den Arbeitge-
ber gefordert. Die Internetseite https://it-fortbildung.nrw.
de/qualifizierung/ueberblick.jspx enthalt hierzu ndhere
Informationen.

Die Richtung der beruflichen Schritte ist individuell und
offen. Berufliche Entwicklung durch mehr fachliche Verant-
wortung und spezifisches Wissen ist ein wertvolles Mittel
diesen Anspriichen gerecht zu werden und gleichzeitig
einen leistungsstarken Einsatz der Mitarbeiter/innen zu
erreichen. Die Personalentwicklung berat Flihrungskrafte
und Mitarbeiter/innen hinsichtlich bestehender Moglich-
keiten und Unterstiitzungen zur Erlangung spezifischer
Kenntnisse und Fahigkeiten.

Fithrung und Fiihrungskultur 2.6

Ein enger Zusammenhang besteht zwischen dem Erfolg
unserer Hochschule und unserer Fihrungskultur, derer wir
uns bewusst sein miissen. Ihre Entwicklung ist ein stetiger
Prozess. Die Fokussierung von Werten ist hierbei beson-
ders wichtig. Hierzu gehdren fiir uns eine vertrauensvolle
und gute Zusammenarbeit, eine offene und zuverlassige
Kommunikation, Gerechtigkeit, Nachhaltigkeit und natiir-
lich noch einiges mehr. Flihrungskrafte miissen diese Werte
vermitteln und auf deren Einhaltung achten.

Eine besondere Herausforderung stellt die Mitarbeiterver-
schiedenheit dar, der es gilt, eine besondere Wertschat-
zung, Sensibilitat und Offenheit entgegenzubringen. Der
Nutzen der unterschiedlichen Lebens- und Berufserfahrun-
gen muss erkannt und geférdert, den Menschen unserer
Hochschule muss Vertrauen in ihre Fahigkeiten geschenkt
werden.

Die Flihrungskraft identifiziert bei all diesen Anforderungen
jedoch auch problematische Entwicklungen und muss in

Fortbildungen und Programme fiir Fiihrungskrafte 2.6.1

Die Entwicklung und Starkung der Fiihrungskompetenzen
sowie die individuelle Férderung der Flihrungsperson-
lichkeiten werden durch Fortbildungen, Seminare und
Coachings unterstitzt. Neben den allgemeinen Fortbil-
dungsangeboten wie unter 3.4.2 dieses Konzeptes er-
wahnt, tragen die Fiihrungskrafte die Verantwortung, fiir
sich geeignete Fortbildungen und Seminare zu besuchen,
um die erforderlichen Fahigkeiten zu erwerben und zu
erhalten. Eine kiinftige Auswertung durch die Fortbildungs-
stelle kann sicherstellen, dass Flihrungskrafte MaRnahmen
ergreifen, um ihre eigenen Fiihrungs- und Methodenkom-
petenzen weiter auszubauen. Hieraus und im Rahmen von
beratenden Gesprachen kann die Personalentwicklung
erforderliche Fortbildungs- und Seminarbedarfe ableiten.

Gemeinsam mit der Fortbildungsstelle werden regelmaRig
sogenannte Pflichtfortbildungen und Inhouse-Seminare
angeboten, die obligatorisch sind. Coachings betreffen
immer den Einzelfall und werden ebenfalls durch die Fort-
bildungsstelle und/oder Personalentwicklung liber die FAH
NRW organisiert.

der Lage sein, sich mit diesen auseinanderzusetzen. Ein
Gleichgewicht ist hier also gefragt. Der Blick soll allerdings
mehr auf die Starken der Mitarbeiter/innen und auf das was
gut lauft und funktioniert gerichtet werden, als auf Fehler
und Schwachen (starkenorientierte Fiihrung).

Natiirlich ist eine gute Fiihrung immer individuell, daher

ist Lernen ein entscheidender Faktor. Die eigenen Starken
und Schwachen miissen hierfiir jedoch ebenfalls reflektiert
werden.

Eine Basis fiir unser Fiihrungsverstandnis bildet das Grund-
lagenpapier zur Personalentwicklung im Geschéftsbereich
des flr Inneres zustandigen Ministeriums ,,Grundsatze fiir
Zusammenarbeit und Flihrung“ in der aktuell giiltigen
Fassung, auf das hiermit hingewiesen wird.

Zudem fordert eine einmal jahrlich stattfindende Fiihrungs-
tagung ein einheitliches und zukunftsorientiertes Fiih-
rungsverstandnis.

Fiihrungskraftenachwuchs:
Fortbildung, Coaching, Mentoring 2.6.2

Die Flihrungskrafteentwicklung gehdrt zu den wichtigsten
Bereichen der Personalentwicklung. Was passiert, wenn
eine Flihrungskraft pl6tzlich und unerwartet ausscheidet
oder den Aufgabenbereich wechselt? Mitarbeiter/innen,
die oftmals keinerlei Fiihrungserfahrungen haben, werden
plotzlich und unvorhergesehen mit neuen Herausforde-
rungen konfrontiert. Die kontinuierliche Bewegung und
rasante Weiterentwicklung unserer Hochschule und die
gleichzeitige Bewaltigung der demografischen und arbeits-
marktrelevanten Hiirden machen ein Handeln unumgang-
lich. Programme miissen entwickelt werden, um unseren
Fluhrungskraftenachwuchs zu sichern und friihzeitig, also
nicht erst beim Ausfall einer bestehenden Flihrungskraft,
auf die bevorstehenden Aufgaben vorzubereiten, damit sie
sich in der neuen Rolle befahigt und wohlfiihlen.

Fortbildung und Coaching: Durch die FAH NRW werden
Seminare fir Flihrungskrafte in der Einfliihrungszeit sowie
Fuhrungsfortbildungen fiir Stellvertretungen angeboten.
Die Personalentwicklung stellt gemeinsam mit der Fort-
bildungsstelle sicher, dass diese Fortbildungsprogramme
rechtzeitig durch potenzielle Mitarbeiter/innen wahrge-
nommen werden. Ein Coaching stellt bei einer nicht vorher
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absehbaren Kurzfristigkeit eine Alternative dar und wird als
Standardangebot in diesen Fallen in Betracht gezogen.
Zielgruppenspezifische Fortbildungen, wie sie zur ,Vorbe-
reitung® auf eine moglicherweise kiinftige Flihrungsfunk-
tion erforderlich waren, miissen auf den konkreten Bedarf
abstimmt und konzipiert werden.

Insbesondere die in den Startlochern stehenden neuen
Generationen, deren veranderte Wertevorstellungen sich in
der Mitarbeiterfiihrung niederschlagen werden und die mit
dem digitalen Zeitalter neuen Anspriichen gerecht werden
missen, erfordern einen mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit
zu erwartenden neuen Zuschnitt der Fiihrungskrafteent-
wicklung.

Mentoring: Durch das Mentoring stellt eine fiihrungserfah-
rene Person ihr bewahrtes Wissen und ihre Erfahrungen
zur Verfligung, bespricht mit der Nachwuchsfiihrungskraft
kiinftige Vorgehensweisen und kann beim Aufbau von oder
den Einstieg in Netzwerke unterstiitzen. Dabei sind ein ehr-
liches Feedback und eine kritische Diskussion wesentliche

Potenzialeinschatzungsverfahren 2.6.3

Sogenannte Potenzialeinschatzungsverfahren sind denk-
bar, wenn es um die systematische und vorausschauende
Einsatzplanung von nachkommenden Flihrungskraften
geht. Ein solches Verfahren sollte mit der Unterstiitzung
von externen, professionellen Anbietern entwickelt und
durchgefiihrt werden. Es bietet die Chance, Fahigkeiten
friihzeitig zu erkennen, die Bindung dieser Mitarbeiter/

Fiihrungsfeedback 2.6.4

Ein Flihrungsfeedback ist eine strukturierte, subjektive
Rickmeldung der unmittelbaren Mitarbeiter/innen liber
das erlebte Fiihrungsverhalten, die systematisch und in
einer methodischen Qualitatsanspriichen genligenden
Form durchgefiihrt wird. Hierbei kdnnen Vereinbarungen
fur das zukiinftige Miteinander getroffen werden. Der
Empfehlung des Rahmenkonzeptes des IM zur Personalent-
wicklung folgend, sollte der gesamte Prozess durch einen
externen Dienstleister begleitet und moderiert werden.
Die anonyme Datenerhebung und Datenauswertung muss
selbstverstandlich, unter Beteiligung des Fachdezernats,
sichergestellt sein.

Fihrungsfeedback ist heute ein wichtiger Bestandteil
der Kompetenzentwicklung und bietet sich vor allem

in grofReren Organisationseinheiten als Instrument an.
Neben den eigenen Mitarbeiter/innen kann ein Feedback

24 BAUSTEINE

Voraussetzungen fiir ein erfolgreiches Mentoring. Die Men-
torin/ der Mentor sollte dabei nicht die/ der eigene direkte
Vorgesetzte sein. Diese gesteuerte Form des Wissensma-
nagements hat den Vorteil, dass auch erfahrene Fiihrungs-
kréfte von den neuen Nachwuchskraften lernen.

Ein Mentoringprogramm erfordert es, dass die Mentoren
aufihre Aufgabe vorbereitet werden. Dies kann in Einzel-
gesprachen oder aber auch in ,Mentorenrunden® erfolgen.
Eine Einschdtzung des Potenzials der Nachwuchskrafte

im Hinblick auf eine weitere Entwicklung kann und sollte
ebenfalls das Ergebnis dieser MaRnahme sein. Mento-
ringprogramme werden durch die Personalentwicklung
kommuniziert, gesteuert und unterstiitzt.

Programme fiir den Fiihrungskraftenachwuchs, die vor
Ubertragung einer Fiihrungsfunktion angeboten werden,
setzen Mallnahmen voraus, die potenzielle Mitarbeiter/in-
nen friihzeitig identifizieren. Dies macht geeignete Poten-
zialanalyseverfahren unumganglich.

innen an die Hochschule zu starken, potenzielle Kandida-
ten zu motivieren und neben dem Kénnen das Wollen zu
fordern. Der wohl groRte Vorteil liegt in der Besetzung von
Fihrungspositionen durch bereits bestehende Mitarbeiter/
innen. So ist auch eine individuelle Karriereplanung mog-
lich. Es muss hierbei allerdings sichergestellt werden, dass
,schlummernde“ Potenziale nicht Gibersehen werden.

zum Fiihrungsverhalten auch durch die der Fiihrungskraft
vorgesetzte Person/en erfolgen. Die Flihrungskraft kann

so ihr Selbstbild mit dem Fremdbild hinsichtlich ihres
Fihrungsverhaltens abgleichen. Ein Flihrungsfeedback ist
erfolgreich, wenn die Mitarbeiter/innen und Vorgesetzte
freiwillig, offen und ehrlich Riickmeldung geben, damit die
Fuhrungskraft eine Hilfestellung erhalt eigenes Verhalten
zu reflektieren, manchmal auch besser begriinden oder vor
allem nachhaltig verandern zu kdnnen.

Fiir die Durchfiihrung von Fiihrungsfeedbacks werden in
der Regel externe Firmen beauftragt, die ein méglichst
durchdachtes Verfahren entwickeln und eine sensible Vor-
gehensweise sicherstellen. Die sinnvolle Mindestanzahl von
erforderlichen ,Feedbackgebern“ sowie der regelmaRige
Turnus werden wahrend der Entwicklung eines angemes-
senen Verfahrens festgelegt.

Mitarbeitergesprach 2.7

Ein weiteres wichtiges und wertvolles Personalentwi-
cklungs- bzw. Fiihrungsinstrument stellt das Mitarbeiter-
gesprach dar, welches jahrlich anlassunabhangig durchzu-
flihren ist. Es gehort zu den zentralen Fiihrungsaufgaben
und kann der Grundstein fiir eine gute Zusammenarbeit
sein. Verbindliche Inhalte miissen den Mitarbeiter/innen
im Rahmen der Durchfiihrung angeboten werden und
sollen die Chance bieten, dass Fiihrungskrafte durch dieses
wertschatzende und offene Gesprach einen moglichst
vorurteilsfreien, ehrlichen und umfassenden Eindruck der
aktuellen Situation, personlichen Entwicklungswiinsche
und Potenziale einer Mitarbeiterin/eines Mitarbeiters
erhalten. Zudem kann es Absprachen fiir die zukiinftige
Zusammenarbeit beinhalten. Konkrete Regelungen und

Betriebliches Gesundheitsmanagement 23

Die Erforderlichkeit des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments (BGM) ist letztlich nicht nur auf die demografische
Entwicklung zuriickzufiihren. Arbeitnehmer/innen miissen
langer arbeiten und mehr leisten, sodass sich die Frage,

ob ein BGM erforderlich ist oder nicht, heutzutage nicht
mehr stellt. Um die Gesundheit und Zufriedenheit der
Mitarbeiter/innen langfristig zu unterstiitzen und aufrecht-
zuerhalten, erfordert es ein zeitgeméaRes und umfassendes
Gesundheitsmanagement, welches sich neben den gesetz-
lich vorgeschriebenen Mallnahmen fiir den Arbeitsschutz,

Konzept und Ziele 2.8.1

Fir die HSPV NRW wird derzeit ein ,,Rahmenkonzept Be-
triebliches Gesundheitsmanagement der Hochschule fiir
Polizei und offentliche Verwaltung NRW* fertiggestellt, wo-
durch die HSPV NRW ihrer Aufgabe nachkommt, ihr eigenes
Konzept zum betrieblichen Gesundheitsmanagement zu
entwickeln (§ 76 Abs. 3 Satz 1 Landesbeamtengesetz). Die
gemeinsame Zielsetzung orientiert sich hierbei an den
Zielen der Dienststelle sowie an den Bedtirfnissen der Be-
schaftigten. Demnach stehen der Erhalt und die Steigerung
der Arbeitszufriedenheit, Motivation und Leistungsfahig-

Handlungsempfehlungen sind der Dienstvereinbarung
Uber die Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen (DV-
MAG) zu entnehmen. Diese wird derzeit iberarbeitet und
steht in Kiirze zur Verfligung. Die Hinweise zum Mitarbei-
tergesprach in der Broschiire ,,Grundsatze fiir Zusammen-
arbeit und Fiihrung im Geschaftsbereich des Innenministe-
riums“ wurden bei der Neufassung der Dienstvereinbarung
berticksichtigt. Die Durchfiihrung des Mitarbeitergesprachs
ist zu dokumentieren. Eine Protokollierung findet nur auf
Wunsch der Mitarbeiterin/ des Mitarbeiters statt. Ein jahr-
liches Controlling stellt die Durchfiihrung regelmafiger
Mitarbeitergesprache sicher. Hierzu ist dem Dezernat 21.2
nach Abschluss des Mitarbeitergesprachs die Dokumenta-
tion zu Ubersenden.

aus einer strategischen Steuerung und einer betrieblichen
Gesundheitsforderung zusammensetzt. An der HSPV NRW
wurde die Stabsstelle ,,Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment*“ eingerichtet, welche in unserer modernen Arbeits-
welt mit flexiblen Arbeitsmodellen weitreichende Angebote
entwickelt, um den individuellen Bediirfnissen der Mit-
arbeiter/innen unserer Hochschule gerecht zu werden.

keit, die Sicherstellung eines respekt- und achtungsvollen
Umgangs miteinander, Verbesserung von Arbeitsablaufen
und der Kommunikation, Erhéhung der Handlungskom-
petenz, ErschlieBung und Forderung von Potenzialen

und Ressourcen, Erhohung der Flihrungskompetenz und
die Erweiterung des Wissens Uber gesundheitsgerechtes
Fuhren sowie die Unterstlitzung im Umgang mit Sucht und
psychischen Belastungen im Mittelpunkt unseres betrieb-
lichen Gesundheitsmanagements.
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2.9

Der HSPV NRW ist es ein wichtiges Anliegen, allen Mitarbei-
ter/innen durch ein entsprechendes Angebot geeigneter
MaRnahmen, die Vereinbarkeit von Familie und beruflichen
Herausforderungen zu erleichtern. Die Personalentwick-
lung hat in Zusammenwirken mit den Gleichstellungsbe-
auftragten bereits zahlreiche Initiativen umgesetzt, die
dieses Ziel nachhaltig verfolgen. Es ist in diesem Zusam-

Rechtliche Bestimmungen 2.9.1

Die Inanspruchnahme von Urlaub aus familidren Griinden,
sogenannte Familienpflegezeiten sowie die Ausiibung der
Beschaftigung in Teilzeit beruhen auf gesetzlichen Bestim-
mungen. Hierzu sei auf § 8 Teilzeit und Befristungsgesetz
(TzBfG) sowie auf die Regelungen der §§ 64 und 67 des
Landesbeamtengesetzes (LBG NRW) verwiesen. Fiir Tarif-
beschéftigte gilt § 11 TV-L entsprechend.

Nach den Bestimmungen der §§ 63 Abs. 1, 64 LBG NRW
kdnnen Beamtinnen und Beamte ein sogenanntes Sabba-
tical beantragen. Sabbatjahrmodelle werden in § 6 Abs. 2
des TV-L ausdricklich erwahnt.

Beamtinnen und Beamten kann ein Sabbatical Uiber eine
Teilzeitregelung ermdglicht werden, soweit dienstliche Be-
lange nicht entgegenstehen. Fiir Tarifbeschaftigte kann ein
Langzeitkonto in Kombination mit befristeter Teilzeitarbeit
zur Ermoglichung eines Sabbaticals eingerichtet werden.
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menhang auch beabsichtigt, alle erforderlichen MaRnah-
men zu treffen, um als ,Familiengerechte Hochschule“
zertifiziert zu werden. Familiengerechte Aufgaben wurden
in das Dezernat 21.2 integriert, sodass der Gedanke der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf fester Bestandteil unserer
Organisation ist.

Arbeitszeitflexibilisierung 2.9.2

Neben geltenden gesetzlichen Bestimmungen, die sich fiir
Beamte und Beamtinnen aus der Arbeitszeitverordnung
(AZVO) und fiir Tarifbeschéftigte aus dem TV-L ergeben,
sowie neben arbeitsvertraglichen Vereinbarungen im Ein-
zelfall, gelten die bestehenden, folgend genannten Dienst-
vereinbarungen.

Fiir die Beamtinnen und Beamten sowie die Tarifbeschaf-
tigten der Verwaltung gelten die Bestimmungen aus der
Dienstvereinbarung liber die Flexible Arbeitszeit - All-
gemeiner Teil (DV-FLAZ-Allg). Konkrete Regelungen fiir
Mitarbeiter/innen der Abteilungen und Studienorte trifft
die Dienstvereinbarung liber die Arbeitszeit und Offnungs-
zeiten an den Abteilungen und Studienorten (DV-FLAZ-Abt.)
vom 01.01.2019 und fiir Mitarbeiter/innen der Zentralver-
waltung die Dienstvereinbarung liber die Flexible Arbeits-
zeit an der Zentralverwaltung (DV-FLAZ-Z) vom 17.07.2017.
Die Dienstvereinbarungen werden in der Regel angepasst,
sofern Entwicklungen der HSPV NRW dies erfordern und
die bestehenden Regelungen den aktuellen Bedirfnissen
nicht mehr entsprechen.

Telearbeit, Homeoffice und mobiles Arbeiten 2.9.3

Die aktuell geltende Dienstvereinbarung Telearbeit in der
Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung des Landes
Nordrhein-Westfalen (DV-Telearbeit FHOV NRW) beschreibt
die Grundlagen und legt die Kriterien fiir eine Teilnahme an
der alternierenden Telearbeit sowie fiir einen sogenann-
ten Telezugriff fest. Die Dienstvereinbarung wird in Kiirze
liberarbeitet, legt neue Verfahrensregeln fest und erweitert
die Moglichkeiten des ,mobilen Arbeitens®. Wahrend durch
die Telearbeit feste, regelmalige Telearbeitstage festgelegt
werden, wird beabsichtigt, Mitarbeiter/innen, die nicht an
der Telearbeit teilnehmen, ebenfalls ein flexibles, mobiles
Arbeiten im Bedarfsfall zu ermoglichen.

Betreuungskosten bei Fortbildungen 2.9.4

Mitarbeiter/innen die an Fortbildungen nur durch die Inan-
spruchnahme einer Kinderbetreuung fiir Kinder unter 12
Jahren oder nur durch eine Betreuung von pflegebeduirfti-
gen Angehorigen teilnehmen konnen, haben nach § 11 Abs.
3S.2des Landesgleichstellungsgesetztes (LGG) die Mog-
lichkeit, die Erstattung von Betreuungskosten zu beantra-
gen. Dies ist der Fall, wenn die Betreuung nicht durch eine
der Familie zugehorige Person sichergestellt werden kann
und bei Kindern eine reguldre Betreuung (Kindergarten,
Kindertagesstatte, Tagesmutter, Schule etc.) nicht moglich
ist. D.h. eine Betreuung ist in den Zeiten nicht notwendig,
in denen sich Kinder in den genannten Einrichtungen auf-
halten und in den Zeiten, die in die fiir diesen Tag verein-
barte Arbeitszeit fallen.

Das Betreuungspersonal muss von den Teilnehmenden
der Fortbildung selbst bestellt werden. Die Kostenbean-
tragung muss bei der Anmeldung zur Fortbildung bei der
Fortbildungsstelle eingehen. Die nachgewiesenen Kosten
fiir die notwendige Tages- oder Nachtbetreuung (ohne Ver-
pflegungskosten) kénnen bis zu einem Betrag von 8,-€ je
Stunde, hochstens jedoch 64,- € taglich, erstattet werden.

Die HSPV NRW hat in dem vergangenen Jahr erstmalig Mit-
arbeiter/innen, die aufgrund einer fehlenden Kinderbetreu-
ung nicht an internen Veranstaltungen hatten teilnehmen
konnen, eine Kinderbetreuung in der Dienststelle wahrend
dieser Zeit angeboten. Dies betraf zundchst Dozentenkon-
ferenzen, Personalversammlungen sowie die Frauenvoll-
versammlung. Eine Erweiterung des aktuellen Rahmen-
vertrages um eine Kinderbetreuung wahrend interner
Veranstaltungen soll dieses Angebot ausweiten.

Eltern-Kind-Biiro 2.9.5

In der Zentrale der HSPV NRW steht den erziehungs- und
sorgeberechtigten Mitarbeiter/innen ein Eltern-Kind-Biiro
zur Verfligung und soll kurzfristige Kinder-Betreuungs-
notfalle abdecken, dies sind i .d. R. Situationen, wenn die
reguldre Betreuung ausfallt. Die Nutzungsordnung legt
hierflir wichtige Verhaltensregeln fest. Das Liegenschafts-
konzept sieht auch an den Abteilungen diese Moglichkeit
vor. Die weitere Entwicklung und Starkung hin zu einer
familiengerechten Hochschule macht es erforderlich, die-
ses Angebot auf die Abteilungen auszuweiten. Mindestens
wird eine Ausstattung der Abteilungen und Studienorte mit
Spielecontainern/Spielschranken erfolgen, die Mitarbeiter-
kindern zur Verfligung stehen, wenn diese auch hierim
Betreuungsnotfall mit zur Dienststelle gebracht werden
mussen.

Beratungsleistungen 2.9.6

Durch bestehende Rahmenvertrage zwischen der HSPV
NRW und Beraterfirmen stehen allen Beschaftigten der
HSPV NRW kostenlose Unterstiitzungs- und Beratungsleis-
tungen rund um das Thema Pflege von Angehdrigen sowie
Kinderbetreuung zu Verfiigung. Uber die Internetseite der
HSPV NRW ist eine Kontaktaufnahme zu den Kooperations-
partnern jederzeit moglich. Das Dezernat 21.2 steht als An-
sprechpartner fiir die Beraterfirmen und selbstverstandlich
auch allen Beschiftigten flir Riickfragen zu Moglichkeiten
der Kontaktaufnahme zur Verfiigung.

Ferienprogramme 2.9.7

Schulferienzeiten stellen Eltern regelméaRig vor die Heraus-
forderung, die Kinderbetreuung mit der Berufstatigkeit zu
vereinbaren. Freirdume mussen durch Erholungsurlaub
oder Zeitausgleich teilweise fiir die gesamte Ferienzeit
sichergestellt werden. Das Eltern-Kind-Bliiro sowie die In-
anspruchnahme der Telearbeit bieten hier nur beschrankt
Losungen. Orientiert an Angeboten der Ministerien bietet
nun auch die HSPV NRW erstmals in den Sommerferien
2020 in der Zentrale in Gelsenkirchen eine Ferienbetreuung
fiir Mitarbeiterkinder an. Eine Ausweitung dieses Angebots
ist bei bestehendem Bedarf nicht ausgeschlossen.
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Allgemeine PersonalentwicklungsmafRnahmen

Die demografische Entwicklung hat letztendlich in allen Bereichen und auf allen Ebenen des 6ffentlichen Dienstes umfang-
reiche Handlungsstrategien unentbehrlich gemacht. Insbesondere fiir das Gesundheitsmanagement in Bezug auf die Alters-
struktur und die Personalbeschaffung im Hinblick auf den starken Wettbewerb um gut ausgebildete Arbeitskrafte sowie den

Verlust des vorhandenen Wissens, ergeben sich Herausforderungen, die auch in ihrer kiinftigen Auswirkung nur vermutet
werden konnen.




Altersgerechte Personalpolitik 3.1

Das Rahmenkonzept des IM verpflichtet die HSPV NRW
MaRnahmen zu ergreifen, um einem zunehmenden Anteil
alterer Beschéftigter gerecht zu werden. Dariiber hinaus
sind auch die Bediirfnisse von Beschaftigten nach einer
Familienphase und von Beschaftigten verschiedener Her-
kunft bei der Anpassung von PersonalentwicklungsmaR-
nahmen zu beriicksichtigen. Veranderungen der Alters-
gruppengrofe der Beschaftigten sind in regelmaRigen
zeitlichen Abstanden zu erfassen und auszuwerten, um
hieraus vorausschauende Handlungsbedarfe abzuleiten.

Ausbildung eigener Nachwuchskrifte 3.2

Es gehort zu den konkreten Zielen der HSPV NRW das
Personal moglichst frithzeitig und dauerhaft an die Hoch-
schule zu binden. Daher wird in den kommenden Jahren
erstmalig flr den Verwaltungsbereich selbst ausgebildet.
Derzeit werden rechtliche und personliche Voraussetzun-
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Hierzu sollen kiinftig Alterserhebungen eine langfristige
Prognose Uiber Weggange und dadurch entstehende Perso-
nalbedarfe sowie eine zukunftsorientierte und zuverlassige
MaRnahmenplanung ermoglichen. Die Personalstelle, die
Personalentwicklung und das Gesundheitsmanagement
kdnnen hier nur gemeinsam Strategien und Maflnahmen
auf den Weg bringen, um den Personalbedarf in quantita-
tiver und qualitativer Hinsicht dauerhaft zu decken aber
auch den Bediirfnissen einer alter werdenden Belegschaft
gerecht zu werden.

gen sowie die Grundsatze fiir eine ordnungsgemale Ausbil-
dung fiir Verwaltungsfachangestellte gepriift. Das Dezernat
21.2 nimmt durch seinen Aus- und Fortbildungsbereich
diese Aufgabe wabhr.

Wissensmanagement 33

Fiir ein erfolgreiches Wissensmanagement sind zwei Dinge
enorm wichtig, unsere Kultur und die Mitarbeiter/innen.

Es bendtigt zahlreiche Aktivitaten, die den Austausch unter
den Mitarbeiter/innen und den Wissenserwerb férdern. Es
gibt vielerlei M6glichkeiten aus den Erfahrungen anderer
Organisationen zu lernen, doch was kdnnen wir bereits
heute tun und wie kdnnen wir unser Wissen sichern? Die
Bereitschaft, Wissen weiterzugeben aber auch fremdes,
neues Wissen anzunehmen und anzuwenden, muss bei den
Beschaftigten vorhanden sein. Mitarbeiter/innen miissen
miteinander sprechen und sich austauschen dirfen. Die
gegebenen Rahmenbedingungen und das Angebote in
Form von Besprechungen und Treffen sollten effizient

und effektiv genutzt werden. Ein Zugang zu erforderlichen
Informationen (sei es durch das Internet und Intranet,
Datenbanken, Fortbildungen, etc. ) ist notwendig. Klar be-
schriebene Prozesse, strukturierte Verfahrensablaufe und
-regeln, Formulare und technische Unterstiitzungsmog-
lichkeiten zur Informationsweitergabe kénnen hier eine
grofRe Hilfe sein. Ziele werden durch erlangtes Wissen dann
erreicht, wenn dieses auch genutzt und umgesetzt wird.
Dies erfordert Motivation und manchmal viel Zeit.

Hospitationen, Team-und Projektarbeiten sowie die
kollegiale Beratung kdnnen einen Wissensaustausch und
Wissenstransfer sinnvoll unterstiitzen.

Hospitation 3.3.1

Wie bereits unter Punkt 2.3.1 erwdhnt, konnen Hospitatio-
nen dazu dienen, andere Aufgaben und Arbeitsbereiche
verstehen und kennenzulernen. Selbstverstandlich dienen
Hospitationen auch einer Wissensvermittlung und sollten
genau zu diesem Zwecke sowie in Einarbeitungsphasen ge-
nutzt werden. Hierdurch werden innerhalb eines zeitlichen
Rahmens von ein paar Stunden oder von wenigen Tagen
Einblicke in andere Aufgaben und Tatigkeiten ermoglicht.
Hospitationen kdnnen intern, also innerhalb der Hochschu-
le und ihren Verwaltungsbereichen, aber auch extern bei
anderen Hochschulen oder Behdrden erfolgen. Sofern es
um externe Hospitationen geht, sind die dienstrechtlichen
Bestimmungen hinsichtlich Dienstgangen und Dienstreisen
zu berticksichtigen. Das Dezernat 21.2 informiert und berat
Sie hierzu gerne.

Team- und Projektarbeit 3.3.2

Teamarbeit geht weit tiber das hinaus, was haufig unter
klassischer Arbeit innerhalb eines Teams, also eines Dezer-
nates, Teildezernates oder einer Verwaltung am Studienort
verstanden wird. Es ist nicht die Aufteilung von Verantwor-
tung flir eine Aufgabe oder Teilaufgabe. In diesem Kontext
geht es um gemeinsame Projekte, enges Zusammenarbei-
ten und einen regelmaRigen Austausch wahrend geplanter
Treffen. Informationen sollen besser und direkter weiterge-
geben werden. Wissen wird hier eingebracht, ausgetauscht
und kann direkt zur Losung eines Problems angewendet
werden. In Bezug auf die Sicherung von vorhandenem
Wissen, kann es von Vorteil sein, gezielt auf eine Hetero-
genitat der Gruppen- bzw. Teammitglieder zu setzen. Altere
Mitarbeiter/innen konnen ihre Erfahrungen weitergeben,
jungere Mitarbeiter/innen durch innovative Ideen neue Im-
pulse setzen.

Diese Form der Zusammenarbeit ist losgeldst von der Hier-
archie, setzt eine Bereitschaft zum Lernen voraus und stellt
ein Uiberaus effektives und effizientes Mittel zur Wissensver-
mittlung dar.

Kollegiale Beratung 3.3.3

Es handelt sich hierbei um eine strukturierte Gesprachs-
oder auch Beratungsform, die in einer Gruppe von Mit-
arbeiter/innen stattfindet. Sie gibt die Moglichkeit echte
Fallbeispiele, also erlebte Situationen und Anliegen aus dem
personlichen Arbeitsalltag gemeinsam zu bearbeiten, zu
besprechen und Lésungen zu entwickeln. Im Kollegenkreis
eignen sich insbesondere fachliche und methodische Frage-
stellungen. Teilnehmende der Gesprachsrunden tauschen
Ideen und Ratschldge aus, konnen Lob und alternative
Vorgehensvorschlage duRern. Die Bereitschaft zur Selbstre-
flexion ist hier absolut notwendig.

Es bietet sich an, Gesprachsrunden unter Personen die
ahnliche Aufgabenfelder bearbeiten, aber insbesondere fiir
Fuhrungskréfte, die eine dahnliche Fiihrungsspanne haben,
zu griinden. So kdnnen neben den bereits bestehenden fixen
Besprechungsrunden auch Verwaltungsleiter, Teildezernen-
ten, Stellvertretungen sowie Mitarbeiter/innen in regelmafi-
gen Abstanden kollegiale Beratungen in Anspruch nehmen.
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Teambuilding 34

In Zeiten von Telearbeit, Homeoffice und flexibler Arbeits-
zeitgestaltung ist es wichtiger denn je, den Wert eines so-
zialen Systems wie es eine Organisation, also auch unsere
Hochschule darstellt, nicht zu unterschatzen. Durch einen
Zusammenschluss und die gute, konfliktfreie Zusammen-
arbeit innerhalb eines Teams, eines Dezernates oder einer
Abteilung besteht die Chance, dass Motivation, Leistungs-
bereitschaft und Erfolg steigen. Ein Rahmenvertrag mit
einem externen Dienstleister, der ein breites Angebot
unterschiedlicher teambildender MaRnahmen abdeckt,
soll die Bereitschaft erhohen, gemeinsam mit den eigenen
Kolleginnen und Kollegen aber natiirlich auch Vorgesetzten
den Teamgeist zu starken. Ziel ist es, eine Verbesserung der
Kommunikation, Vernetzung und einen besseren Zusam-
menhalt zu erreichen.

Diversity 35

AbschlieRend sei erwahnt, dass es zu den Grundsatzen

der HSPV NRW gehort, die Verschiedenheit und Vielfalt der
Mitarbeiter/innen in allen Bereichen unserer Hochschule
unabhangig von ihrer sozialen, ethnischen Herkunft, ihrem
Geschlecht, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer Religions-
zugehorigkeit, ihrem Alter, ihrer individuellen Lebens-
situation oder anderer Merkmale anzuerkennen und als
Bereicherung zu betrachten. Vielfalt macht eine moderne
Verwaltung und unsere Hochschule aus. Wir leben in

einer Welt, in der die unterschiedlichsten Lebensentwdir-
fe permanent zunehmen. Wir wollen der Bedeutung von
Diversity Ausdruck und Wichtigkeit verleihen, indem sie
Bertcksichtigung in all unserem Handeln und unseren Ent-
scheidungen findet. Vorurteile und Diskriminierung haben
an unserer Hochschule keinen Raum. So stand die Gleich-
behandlung und daraus resultierende Chancengleichheit
bei der Entwicklung dieses Konzeptes stets im Mittelpunkt.
Es soll dazu beitragen, Transparenz zu schaffen und die fiir
alle nutzbaren Moglichkeiten und Angebote zusammen-
gefiihrt aufzuzeigen. Mitarbeiter/innen sollen sich bestarkt
fiihlen, diese Moglichkeiten auch in Anspruch zu nehmen.
Fiihrungskréafte stellen hierbei eine zentrale Rolle dar,
unterstiitzen Mitarbeiter/innen tolerant und vorurteilsfrei
dabei den fiir sie richtigen Weg zu finden und auch gehen
zu konnen.

32 ALLGEMEINE PERSONALENTWICKLUNGSMARNAHMEN

ANLAGEN

Die nachfolgend aufgefiihrten Anlagen sind im Intranet abrufbar
oder kdnnen lhnen durch das Dezernat 21.2 zur Verfligung gestellt werden:

Anlage 1
Rahmenkonzept Personalentwicklung (auRer Polizeivollzugsdienst)
Erlass vom 08.10.2015 (22-26.01.01)

Anlage 2
Verfahrensablaufe zu Fortbildungen
24.09.2019 (AZ 103.3)

Anlage 3
Grundsatze flir Zusammenarbeit und Fiihrung

(5. Auflage) IM NRW

Anlage 4

Dienstvereinbarung liber die Flexible Arbeitszeit - Allgemeiner Teil (DV-FLAZ-Allg)

18.12.2013

Anlage 5
Dienstvereinbarung tiber die Arbeitszeit und Offnungszeit
an den Abteilungen und Studienorten (DV-FLAZ-Abt.)
13.11.2018 (AZ 022.3.1)

Anlage 6

Dienstvereinbarung liber die Flexible Arbeitszeit an der Zentralverwaltung (DV-FLAZ-Z)

17.07.2017

Anlage 7

Dienstvereinbarung Telearbeit in der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung des Landes

Nordrhein-Westfalen (DV-Telearbeit FHOV NRW)
17.10.2017 (AZ 022.3.2)
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