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1. Vorbemerkung

Der Gesamtbericht enthiélt neben den rechtlichen Rahmenbedingungen und Begriffsdefinitionen

Ausfiihrungen zur praktischen Prifungsdurchfiihrung und die allgemeinen Prifungsergebnisse.

Fur jede der 13 kreisangehdrigen Kommunen wurde zusitzlich ein Teilbericht erstellt, welcher de-
taillierte Informationen tber die Vor-Ort-Priifung und die Prifungsergebnisse der jeweiligen Kom-

mune enthdlt.

2. Bedeutung der Personalentwicklung

In Politik und Medien wird immer wieder Uber die Wichtigkeit von Personalentwicklungsaktivitaten
fir Mitarbeiter/innen referiert. Personalentwicklungsarbeit, eingebunden in die Schlagworte de-
mografischer Wandel und Digitalisierung, stellt auch die Kommunen vor neue Heérausforderungen.
Mit einem sich immer schneller vollziehenden technischen, wirtschaftlichen und sozialen Wandel
gewinnt das Prinzip des lebenslangen Lernens bei der Berufsausiibung zunehmend an Bedeutung.
Gestiegene Anforderungen der Biirger/innen an die Qualitat offentlicher Dienstleistungen erfor-
dern von den Mitarbeitérn/innen die Bereitschaft, einmal Erlerntes zu aktualisieren und sich wei-

tere Kompetenzen anzueignen.

Personalentwicklung ist e_iri klassischer Begriff des Personalwesens. Allgemein versteht man darun-
ter alle MaRnahmen, die das Leistungs- und Lernpotenzial von Mitarbeitern/innen erkennen, erhal-
ten und in Abstimmung mit dem Verwaltungsbedarf fordern. Dies kann unterschiedliche Kompe-
tenzfelder betreffen —von fachlichen, r_nethodis:CHen bis hin zu sozialen Kompetenzen. Personalent-

wicklung versteht sich somit als fortlaufender Prozess, der immer zweiseitig ausgerichtet ist:

o Auf Arbeitsnehmerseite kann der Erwerb von Kompetenzen und verwaltungsspezifischen Fa-
higkeiten wichti'gﬁ]r den weiteren Verlauf der eigenen Karriere sein. Dabei darf Personalent-
wickIUng riicht in erster Linie als Dienstleistungsanggbot verstanden werden, sondern erfor-
dert von jeder/m einzelnen Mitarbeiter/in Engaéﬁment, Eigeninitiative und Offenheit fiir
Verénderungen.

s Auf Arbeitgeberséite tragt die Personalentwicklung zu einer besseren Gestaltung der Arbeits-
ablaufe der Verwaltung bei und wird ebenso héufig als Instrument zur Mitarbeiterbindung
angesehen. Dabei kommt den Fiihrungskriften eine Schliisselrolle zu, denn sie kénnen kon-
krete Empfehlungen fiir die Verbesserung der Aufgabenerfiillung oder MaBnahmen zur indi-

viduellen Fortentwickiung sowie zur Vorbereitung auf kiinftige Verwendungen ableiten, an-

regen und umsetzen.
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Ziel der Personalentwicklung ist der Einklang zwischen Mitarbeiterkompetenzen und den aktuellen
und zukiinftigen Aufgaben eines effektiven und effizienten Verwaltungshandelns. Der demografi-
sche Wandel stellt dabei einen Treiber dar, d. h. die Herausforderungen der Arbeitswelt missen

mit einer ilteren und schrumpfenden Erwerbsbevblkerung bewiltigt werden.

3. Gegenstand, Umfang und Ziel der Priifung

Gegenstand der Priifung waren die Anwendung, Ausgestaltung und Umsetzung des § 5 TV6D in den
kreisangehorigen Kommhnen mit dem Schwerpunkt altersstrukturbedingter Personalentwicklung.
Die gepriften Kommunen waren die Stidte Rathenow, Premnitz, Falkensee, Nauen, Ketzin/Havel,
die Gemeinden Wustermark, Dallgow-légbéritz, Milower Land, Brieselang, Schonwalde-Glien und

die Amter Rhinow, Nennhausen, Friesack.

Zum Priifungsumfang gehérten neben den tarifrechtlichen Normierungen des § 5 TV&D auch die
Altersstruktur in den kreisangehdrigen Kommunen, die Kosten fir Qualifizierungsmanahmen der

Jahre 2016 bis 2018 und Fragen zur strategischen Gestaltung der Personalentwicklung.

Ziel der Priifung war es festzustellen, mit welchen MaRnahmen und Methoden die Bestimmungen
des § 5 TV6D in den einzelnen Kommunen des Landkreises Havelland umgesetzt wurden und, so-

weit erforderlich, Handlungsempfehlungen fiir MaBnahmen der Personalentwicklung zu geben.

4. Rechtsgrundlagen und Rahmenbedingungen

Tarifrechtlich hat die Personalentwicklung ihre Rechtsg’rundiagé im § 5 TV6D. Qualifizierung soll
.ausdriicklich ,der Steigerung von Effektivitat und Effizienz des &ffentlichen Dienstes, der Nach-
wuchsférderung und der Steigerung von beschéftigungsbezogenen Kompetenzen” dienen (§ 5
Abs.1S.2 TV6D). Der § 5 Abs. 4 S. 1 TVSD bietet den Beschiftigten einen Anspruch auf ein regel-.
méRiges Gesprédch mit'_ihrer Fihrungskraft, in dem festgestelit wird, ob und welcher Qualifizierungs-
bedarf besteht. Daraus lasst sich allerdings fiir die Beschiftigten kein individueller Anspruch auf
Qualifizierung ableiten, jedoch kénnen Qualifizierungsangebote durch freiwillige Dienstvereinba-
rung nidher ausgestaltet werden (§ 5 Abs. 2 S. 1 TV6D). Die Kosten vom Arbeitgeber veranlasster
Qualifizierungsmafnahmen werden grundséitzlic_h, soweit nicht von Dritten Gbernommen, vom Ar-

beitgeber ggétragen und finden in der Arbeitszeit statt (§ 5Abs. 5 S. 1, Abs. 6 TV&D).

Beamtenrechtlich ist die Personalentwicklung im § 23 BbgLBG normiert. Danach hat der Dienstherr
durch geeignete MaBnahmen, insbesondere zur Erhaltung und Verbesserung der Befahigung fiir
den Dienstposten oder fir gleich bewertete DienStppsten, fur die kontinuierliche Fo&bildung der
Beamten zu sorgen (§ 23 Abs. 1 BbglLBG). Mit derﬁ Ziel, die Eignung, Befahigung und fachliche Leis-

tung durch Personalfihrungs- und PersonalentwicklungsmaRnahmen der Beamten zu erhaiten und
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zu fordern (§ 23 Abs. 2 BbgLBG). Einen individuellen Rechtsanspruch auf Personalentwicklung ver-

mittelt auch das Beamtenrecht nicht.

in der Prifung fand ausschlieRlich der § 5 TVSD Beriicksichtigung, da nicht alle Kommunen des
Landkreises Havelland, bis auf den Hauptverwaltungsbeamten, Mitarbeiter/innen im Beamtenver-

héltnis hatten.

5. Allgemeine Priifungsergebnisse

Im Gesamtbericht werden die Prifungsergebnisse aller 13 kreisangehdrigen Kommunen zusam-
mengefasst und dar.gestélvlt. Die Teilberichte beinhalten das jeweilige Ergebnis der einzelnen Kom-
mune und gehen auf einzelne Prilfergebnisse detaillierter ein. Die Kosten fir QualifizierungsmaR-
nahmen der Jahre 2016 bis 2018 aller 13 kreisangehdrigen Kommunen konnten leider keine validen

Vergleichswerte liefern und fanden somit keine Beriicksichtigung in den Prifberichten.

Anhand eines Fragebogens wurden alle 13 kreisangehdrigen Kommunen interviewt (Fragebogen
siehe Anlage 1). Die im Rahmen des Interviews erhobenen Datén zeigen‘ sich als Auswertung in den
Ziffern 5.2 bis 5.4 des Berichtes. Des Weiteren flossen fir eine Altersstrukturanalyse und Fluktuati-
onsprognose Geburtsdaten von Mitarbeitern/innen in die Priifungen ein. Es wurden nur die Daten
der Kernverwaltung (ohne Hauptverwaltungsbeamten) abgefragt und auséeWertet, um eine Ver-

gleichbarkeit innerhalb der Kommunen des Landkreises Havelland gewéhrleisten zu kénnen.

5.1 Altersstrukturanalyse und Fluktuationsprognose

Im Rahmen einer Altersstrhkturanalyse und Fluktuationsprognose wird betrachtet, wie sich die Mit-
arbeiter/innen auf die unterschiedlichen Altersgruppen verteilen und wie viele Mitarbeiter/innen
in den zukiinftigen Jahren die Verwaltung verlassen. Auf der Grundlage der Altersstruktur des Per-
sonals in einer Venualtung kann:eine altershezogene Fluktuation fir die zukiinftigen Jahre prognos-
tiziert werden. Beide Instrumente sind geeignet, um einen ersten Uberblick tiber etwaige Hand-
lungsbedarfe aufzuzeigen. £

Altersstrukturanalyse

Der Anteil der dlteren Beschiftigten ist in den letzten Jahren auch in den KOmmunep deutlich an-
gestiegen. Das Durchschnittsalter der Beschiftigten im gesamten dffentlichen Dienst gehdrt mit 45
lahren zu den H6chst'en deutschlandweit. Zu diesem Ergebnis kommt eine iiber die kommunale

Verwaltung veranlasste Branchenanalyse der Hans-Béckler-Stiftung.!

1 vgl. Hans-Béckler-Stiftung: ,Branchenanalyse kommunale Verwaltung” Februar 2016, S. 45
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Der Altersdurchschnitt der Kernverwaltung lag zum Stichtag (31‘.12.2018) bei allen 13 kreisangehd-
rigen Kommunen insgesamt bei 47,4 Jahren und lag somit 2 Jahre iiber dem bundesweiten Durch-
schnitt des &ffentlichen Dienstes, wobei das Osthavelland mit durchschnittlich 47,0 Jahren und das

Westhavelland mit durchschnittlich 48,4 Jahren nicht signifikant differierten.

Wie in der nachfolgenden Grafik ersichtlich, lieR sich insbesondere der hohe Anteil an Mitarbei-

tern/innen der Altersgruppen ,55 bis 59“ und ,,60 bis 64" aller 13 kreisangehérigen Kommunen

erkennen.
Altersstruktur Kernverwaltung der 13 kreisangehirigen Kommunen
¥ (Stend 31.12.2018)
A
21,3%
13,8% 14,1%
1,8% —_—
10,3%
8,1%
6,7% .
1L3% I 1,0%
2024 2529 30-34 35-39 40-a8 45-89 50-54 55-59 6064 es-hiter

Die Altersgruppen ab ,,55 bis 64 und &lter” waren zusammen mit 36,4 % aller Mitarbeiter/innen
deutlich stérker beSetzt als die unteren Alterskategorien. Diese Altersgruppen kénnen Verdnderun-
gen des Leistungsvermogens (bspw. Schnelligkeit der Informationsaufﬁahme und -bearbeitung,
Umsetzung neuer Technologien und Arbeitsweisen) aufzeigen und statistisch erhéhte Krankheitsri-
siken bérgenz. Diesé méglichen Defizite kann diese Altersgruppe aber in der Regel mit erhéhter
sozialer Kompetenz, Einsatzbereitschaft und Erfahrungswissen kompensieren. Aspekte, die vor al-
lem an eine mitarbeiterorientierte Einsatzplanung und altersdurchmischte Teamgestaltung erhéhte

Anforderungen an die Fithrungskrafte stellen.

2 vgl. Die Arbeitsunfahigkeit in der Statistik der GKV in: Fehlzeiten-Report 2016, S. 462

q
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Fluktuationsprognose

Bei der Fluktuationsprognose wird mittels der Szenario-Technik? eine mégliche Situation in der Zu-
kunft beschrieben. Dadurch kénnen zukiinftige personelle Schwachstellen bzw. ein méglicher Steu-

erungs- und Interventionsbedarf fiir die Verwaltungsfithrung verdeutlicht werden.

im Rahmen der Fluktuationsprognose wurde somit das Szenario der Altersstruktur in den Kernver-
waltungen der 13 kreisangehérigen Kommunen um 5 Jahre fortgeschri_eben. Bei der Berechnung
dieses Szenarios wurde einé _passiverPersonalstrategie zugrunde gelegt, um die Priignanz der. Alters-
entwicklung da,rzuSteIIeAn. Ausgehend von einem Verrentungsalter von 65 Jahren und ohne Beriick-
sichtigung von Auszubildenden und Neueinstellungen konnte auf Basis der eingereichten Geburts-
daten der Mitarbeiter/innen nachfolgender Sachverhalt grafisch dargestellt werden (Szenario 1).

Altersstruktur Kermqgrwaltung der13 krelsar!geharigen Kommunen

Szenario 1: passive Personalstrategie {stand 81.12,2023)

21,3%
’ ’ 15,2%
13.8%
11,8% p— ‘
10,3%
9,1%
57%
1,3%
: 3 : a5ay 50-54 55-59 60-64

Verrantungen

Das Ergebnis dieses Szenarios féllt drastisch aus. Die Mita%peiter/inn'en reduzieren sich in 5 Jahren
um 15,1 %. Somit scheiden pro Kommune im Durchschﬁi:iflt 8 Mitarbeiter/innen altersbedingt aus.
Auch wiirde in diesem Szenario unter diesen Umstinden ein Drittel der Mitarbeiter/innen tiber
55 Jahre sein. Selbst wenn bei der Berechnung des Szenarios 1 Neueinstellungen Beriicksichtigung
finden und es unterstellt wird, dass alle altersbedingt ausscheidenden Mitarbeiter/innen durch
Mitarbeiter/innen der Alterégruppen ,25 bis 54“ ersetzt werden, ware die Altersgruppe ,60-64
mit 21,3 % (@ rund 11 Mitarbeiter/innen pro Kommune) im Jahr 2023 am stérksten vertreten. Tat-

sachen, die vor allem an eine alterns- und altersgerechte Arbeitsgestaltung erhéhte Anforderungen

3 Szenario-Technik ist ein Prognose- und Analyseinstrument, es unterstiltzt bei der strategischen Planung und zeigt mégliche zu-

kiinftige Situationen und dessen Entwickluhgsverlauf auf
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an die Verwaltungsleitung und Fiihrungskréfte stellen und eine strategische Personalentwicklung

fordern.

Nachfolgende Grafik zeigt das Szenario 1 ergénzt um die Berechnung der Neueinstellungen (Szena-

rio 2, Neueinstellung in den Altersgruppen 425 bis 54“).

Altersstruktur Kernverwaltung der 13 kreisangehdrigen Kommunen
" {stand 31.12.2028)

Szenario 2; Beriicksichtigung Neueinstefiungen

2103%

25-29

Durch diese rentenbedingte Fluktuation in den nédchsten 5 Jahren erreicht auch der Verlust an Er-
fahrungswissen eine 'signiﬁkante GroBenordnung. Daher sieht die Rechnungspriifung hier dringen-
den Handlungsbedarf, vor _allem fiir Personalentwicklungs- und WissenstransfermaBnahmen. Mog-
liche Handlungsempfehlungen werden in den Teilberichten fiir die jeweilige Kommune niher be-

schrieben.

5.2 Qualifizierung (§ 5 TVGD)
521 Qualifizierungsgesprach

GemiR § 5 Abs. 4 TV6D ist das Qualifizierungsgesprﬁch ein regelmiRiges, mindestens einmal jéhr-
lich durchzufﬁhréhdes_ Gesprich zwischen Beschéftigten und Vorgesetzten und dient der gemein-
samen Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs. Dem Charakter nach ist das Qualifizierungsgesprach
«ein Abgleich verschiedener Interessen und Entwicklungsmoglichkeiten der Beschiftigten, die zwi-
schen ihnen und den Vorgesetzten festgehalten werden sollen. Ziel eines regelgeleiteten und struk-
turierten Gesprichs ist es, dass Beschaftigte und Vorgesetzte ihren Qualifizierungsbedarf und ihre
Qualifizierungswiinsche formulieren, abgleichen und die entsprechenden QualifizierungsmaRnah-
men im Rahmen der betrieblichen Weiterbildungsplanung festlegen kénnen. Das Qualifizierungs-

gesprach hat damit eine doppelte Funktion. Einerseits geht es darum, den Qualifizierungsbedarf
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jedes/r einzelnen Mitarbeiters/in - festzustellen. Andererseits ermoglichen die Qualifizierungsge-
sprache in ihrer Gesamtheit der Personalentwickiung eine Grundlage fiir die Feststellung des be-
trieblichen Qualifizierungsbedarfs und lassen damit die betriebliche _Bilduhgsplanung und somit

auch eine Kostenplanung zu.

Der.Anspruch eines/einer Mitarbeiters/in an ein regelmiBiges Gespréch mit der Fihrungskraft zur

Feststellung des Qualifizierungsbedarfes, stellt den eigentlichen tarifvertraglichen Anspruch dar.

Festzustellen war, dass bis-auf eine Kommune alle anderen 12 kreisangehdrigen Kommunen dem
tarifvertraglichen An's_pruch von Qualifizierungsgesprachen nachgekommen sihd. Uberwiegend fan-
den diese hierzu im Rahmen der LOB-Gespriche statt, jedoch hatten von insgesamt 13 Kommunen
des Landkreises Havelland nur 3 Kommunen eine Dienstvereinbarung zur Qualifizierung. Auch
wenn die Dienstvereinbarung auf freiwilliger Basis beruht, bietet sie dennoch eine gewisse Trans-
parenz und Verbindlichkeit (Gleichbehandlung) gegeniiber den Mitarbeitern/innen und Filhrungs-

kraften.

5.2.2 QualifizierungsmaBnahmen

Die Tarifvertragsparteien definierten folgende QualifizierungsmaBnahmen:

I. Erhaltungsqualifizierung

Dient der Weiterentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen Wissens, um die
Gbertragenen Titigkeiten auch weiterhin angemessen ausiiben zu kénnen._

.  Fort- und Weiterbildung

Mit einer Fort- und Weiterbildung wird das Ziel verfolgt, den Mitarbeitern/innen die Ober-
nahme in hoherwertige Aufgaben zu ermoglichen.

Il. Qualifizierung fiir eine andere Tatigkeit

Mitarbeitern/innen, deren bisheriger Arbeitsplatz wegfallt, sollen durch den Erwerb zusatz-

licher Qualifikationen auf anderen Stellen eingesefit werden.

IV.  Wiedereinstiegsqualifizierung
Diese-Qualifizierungsmanahme richtet sich insbesondere an die Mitarbeiter/innen, die in-
folge einer léngeren Abwesenh,eit"aktuelle Entwicklungen, die fiir die Ausiibung der Tatigkeit

unverzichtbar sind; nicht verfolgen konnten.

Im Rahmen der Interviews wurde festgestellt, dass alle 13 kreisangeht_’:rigen Kommunen Erhaltungs-
qualifizierungen und Fort- und Weiterbildungen durchfiihrten: Die QualifizierungsmaRnahme
»Qualifizierung fiir eine andere Tatigkeit” wird vom GroRteil der Kommunen je nach Bedarf und die

Wiedereinstiegsqualifizierung u. a. im Zuge des BEM angeboten.
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523 Kostenregelung und Qualifizierungsvereinbarung

GemiB § 5 Abs. 5 5. 1 TVSD sind die Kosten einer Qualifizierungsmal’&nahme; auf die sich Arbeitge-
ber und Mitarbeiter/in im Rahmen des O.ual,ifizie_rungsgespr'éches geeinigt haben, vom Arbeitgeber
zu tragen, soweit sie nicht von Dritten thernommen werden. Die Kosteniibernahme umfasst dabei
auch die notwendigen Reisekosten (Fahrkostenerstattung, Ubernachtungsko_sten, Gewihrung von

Tagegeldern).

Die Kosten fur Erhaltungsqualifizierungen (inkl. Reisekosten, hier speziell Fahrkostenerstattung)

wurden in allen 13 angehérigen Kommunen vom Arbeitgeber getragen.
e
Gem3R § 5 Abs. 5 5. 2 TV&D ist eine Iéi)étenbetei'ligung des/der Mitarbeiters/in im Rahmen einer

Qualifizierungsvereinbarung moglich. Der Eigenanteil des/der Mitarbeiters/in kann sowohl von fi-
nanzieller Art sein als auch durch den Einsatz von Zeitguthaben oder tariflichem Erholungsurlaub.
Eine Qualifizierungsvereinbardng kommt vor allem dann in Frage, wenn der/die Mitarbeiter/in zu-
sitzliche Kompetenzen erwirbt, bspw. im Rahmen einer Fort- und Weiterbildungsmafnahme, die
seine/ihre beruflichen Chancen am Arbeitsmarkt verbessern. Bei einer schriftlich formulierten Qua-
lifizierungsvereinbarung handelte es sich in aller Regel um Allgemeine Geschaftsbedingungen, die

gemaR der §§ 305 ff. BGB zu werten sind.

Lagen in den Kommunen Qual_ifizi_erungsvereinbarungeh fiir Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen

(u. a. fur Verwaltungsfachwirt/in) vor, so wird darauf in den Teilberichten ndher eingegangen.

53 Wissenstransfer

Die in Punkt 5.1 dargestellte Altersstrukturanalyse und Fluktuationsprognose zeigen, dass in 5 Jah-
ren 15,1 % der Mitarbeiter/innen in den Kommunen des Landkreises Havelland altersbedingt aus-
scheiden (J 8 Mitarbeiter/innen pro Kommune) und 21,3 % der Mitarbeiter/innen zwischen 60 und
64 lahre alt sein werden (& 11 Mitarbeiter/innen pro Kommune). Mit dem Ausscheiden von erfah-
renen qnd langjihrigen Mitarbeitern/innen geht auch immer eine grofle - Menge an Wissen verlo-
ren; Wissen, welches im hohen MaRe Handlungs- und Erfahrungswissen ist. Dabei handelt es sich
nicht nur*um spezielles Fach- und Methodenwissen, sondern auch um das sogenannte implizite
Wissen, das meistens nicht dokumentiert ist. Impliziertes Wissen ist Handlungs- und Erfabrungs-
wissen, welches an den Wissenstriger gebunden ist und aus Handlungen sowie aus eigenen Erfah-

rungen heraus generiert wurde:

Ziel des Wissenstransfers ist es, groRe Teile des Handlungs- und Erfahrungswissens beim Weg-

gang von Fach- und Filhrungskréaften auf deren Nachfolger/in zu iibertragen und fiir die betref-
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fende Organis_ationseinheit zu-erhalten. Dariiber hinaus erleichtert und beschleunigt ein erfolg-
reicher Wissenstransfer die Einarbeitung neuer Besch’éf‘tigter und fordert deren Identifikation

mit der Verwaltung der Kommune.

Wesentliche Voraussetzungen fiir einen gelingenden Wissenstransfer sind die Bereitschaft zur Wei-
tergabe von Wissen und die Anerkennung der Ressource Wissen im Wertesystem der Verwaltung.
Da Wissen immer an die Person, dep Wissenstrager, gebunden ist, muss es gelebte Kultur sein, dass
das Wissen unabhingig von der Stellung der Person gleich wertgeschitzt wird. Ausdruck findet dies
hiufig in spontanem und urigeplantem Wissenstransfer — er findet unbewusst Gberall dort statt,

wo Menschen miteinander interagieren.

Wenn die Weitergabe und der Austausch von Wissen umfassend gelingen soll, ist der spontane
durch einen systematischen Wissenstransfer zu ergénzen. Verantwortlich fiir éine strukturierte und
praxisbezogene Einarbeitungsphase von neuen Mitarbeitern/inne,n ist die Fﬁh‘rung’se,bene unter en-

ger Begleitung der Personalabteilung.

Im Rahmen der Priifung wurden die Kommunen des Landkreises Havelland nach ihren MaBnahmen

zur Gewihrleistung des Wissenstransfers befragt.

Grundsitzlich wurde in den kreisangehérigen Kommunen eine redundante Stellenbesetzung ange-
strebt, um das Wissen des/der Erfahrenen an den/die Nachf.olger/in weiterzugeben. Dabei unter-
schied sich die Dauer der Doppelbesetzung je nach Spezifikation der Stelle, War die Nachbesetzung
erst nach dem Ausscheiden des/der erfahrenen Mitarbeiter/in moglich, wurde versucht die Einar-
beitung durch eine Vertretung abzudecken. Ubergabegespriche mit den Fﬁhrungskréftén ergénz-
ten das Verfahren. Des Weiteren gaben drei Kommunen an, dass Auszubildende im 3, Lehrjahr ziel-

gerichtet ausgebildet und eingesetzt wurden, um frei werdende Stellen nachzubesetzen.

Um den Wissenstransfer nicht nur bei planméiRigem Aysscheideh, sondern auch fur kurzfristige
Vertretungssituationen zu sichern, gaben sechs Komn"nﬂ{:’men an, ProzeSsbéschreibunggn und/oder
Aufgabenbeschreibungen bei der Einarbeitung zu nutzen. In vier Kommunen wurden dartber hin-
aus verschiedene Informationen zur Stellenausiibung (Ansprechpartner/innen, Vorlagen, Rechts-
grundlag’én, Checklisten) in digitaler Form abgelegt und den betreffenden Personen zugénglich ge-

macht.

Eine Kommune duBerte im Rahmen der Interviews Bedenken, dass mit der Doppelbesetzung auch
unerwiinschte ,alte Muster” an den/die Na’chfolge_r/in weitergegeben und somit Innovationsge-
danken ausgebremst werden kénnten. Dieser Einwand unterlag durchaus einem kritischen Pfad,
kann aber durch den Einsatz strukturierter Ei'narbeitun'gspléne und ein aktives Mitwirken der Fiih:

rungskraft minimiert werden.
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im Rahmen der Teilberichte werden maégliche Wissenstransfermethoden und Instrumente vorge-

stellt.

5.4 Fachkréftemangel

Eine im Mdrz 2017 verdffentlichte Studie von PwC* zum Thema Fachkriftemangel kommt zu dem
Ergebnis, dass bis 2030 der Fachkraftemangel im offentlichen Dienst im Vergleich zu anderen Sek-
toren am deutlichsten ausfallen wird. Bei den Landern und Kommunen stehen laut PWC aufgrund
der ungiinstigen Altersstruktur insbesondere die neuen Bundeslander vor besonderen Herausfor-
derungen. Vor allem in landlichen Rdumen sieht PwC das Fachkrifteangebot als sehr knapp. Zu-
kiinftig fehlen nach Aussage von chégésonders [T-Fachkrifte, Ingenieure und Betreuungskrifte,

aber auch Flihrungskrifte sowie Biiro- und Sekretariatskréfte.

Zu einem ahnlichen Ergebnis kommt die im April 2019 veréffentlichte Studie von McKinsey®. Auch
dort wird aufgefiihrt, dass bis zum Jahr 2030 jeder dritte Beschéaftigte im offentlichen Dienst in
Rente geht. Vor allem fehlt es den Behorden zeitgleich an Nachwuchsfiithrungskraften der mittleren
Filhrungsebene, die bspw. fiir die Umsetzung von Zukunftsstrategien fir die Digitalisierung verant-

wortlich sind.

Ein Fachkraftemangel wird auch von 8 kréisangghérigén Kommunen in den nédchsten Jahren prog-
- nostiziert bzw. besteht bereits aktuell. Thematisiert wurde vor allem der Fachkriftemangel im Be-
reich IT und Bau, stark abnehmende Bewerberzahlen, mangelnde Qualifikation fiir den nicht tech-
nischen Verwaltungsdienst {(Quereinsteiger), aber auch im Osthavelland die Konkurrenz zu attrak-

tiveren Arbeitgebern in Berlin und Potsdam.

Die iibrigen 5-kreisarigeh6rigen Kommunen konnten hingegen keinen Fachkréﬁemanggl wahrneh-
men oder einen solchen perspektivisch nicht sehen, da immer ausreichend Bewerbungen auf aus-

geschriebene Stellen eingehen und/oder der 6ffentliche Dienst als Arbeitgeber attraktiv erscheint.

Die PwC-Studie weist auch darauf hin, dass sich der Fachkriftemangel auf allen Ebenen der zentra-
len Verwaltung bemerkbar macht, wenn es nicht gelingt, ausreichend Nachwuchskrafte auszubil-
den. Allerdings erscheint die Aussage von PwC etwas plakativ — Ausbildung muss sich auch am Be-
darf und an den Anforderungen. der jeweiligen Kommune orientieren. Zudem muss es gelingen,
dass Potenziale von Nachwuchskriften méglichst frithzeitig festgestellt und gefordert werden, um
zum einen Personal zu motivieren und zu binden, aber auch, um die Outputqualitit des Verwal-

tungshandels zu steigern.

4 vgl. PwC-Studie L Fachkraftemangel im &ffentlichen Dienst Prognose und Handlungsstrategie bis 2030“

5 vgl. McKinsey-Studie ,Die Besten, bitte — wie der ffentliche Sektor als Arbeitgeber punkten kann”

[



"
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10 der kreisangehdrigen Kommunen bilden Verwaltungsfachangestellte aus. Es werden je nach
GroRe der Kommune 1 bis 2 Auszubildende eingestellt, entweder erfolgt dies in einem jahrlichen
oder in einem 3-jihrlichen Rhythmus. Hervorzuheben war, dass eine Kommune eine Vereinbarung
als Praxispartner fir die_Durchfﬁhrung des Dualen Stﬁdiums mit der Fachhochschule Potsdam ge-
schlossen hatte, um so speziell dem Fachkriftemangel im Bauwesen vorzubeugen. Drei Kommunen
hingegen bilden nicht aus, da bei zwei Kommunen die Ausbildereignung fehlt, kein Bedarf oder
keine Notwendigkeit an Auszubildenden besteht, der Betrqungsa‘ufwand als zu hoch-eingestuft
wird, eine Ubernahme nicht angeboten werden kann und/oder die Altersstruktur keinen Hand-

lungsbedarf erkennen l&sst.

Handlungsempfehlungen zur Personalentwicklung, die sich ahs dem skizzierten Fachkréftemangel

ergeben, werden in den Teilberichten naher beschrieben.

6. Fazit

In den 13 kreisangehérigen Kommunen des Landkreises Havelland sind 36,4 % der Mitarbeiter/in-
nen 55 bis 64 Jahre und alter (Stand 31.12.2018)». Perspektivisch werden somit in den nichsten
5 Jahren durchschnittlich 8 Mitarbeiter/innen pro kreisangehériger Kommune altersbedingt aus-
scheiden (15,1 %). Auch lige der Anteil der 60 bis 6_4_-jéhrigen Mitarbeiter/innen in 5 Jahren bei
21,3% (Stichtag 31.12.2023). Vor diesem Hintergrund erfordert besonders der demografische
Wandel personalpolitische und strategische Weichenstellungen in-Form von erfolgreicher bedarfs-
orientierter Nachwuchskrifteentwicklung und Schaffung attraktiverer Beschéftigungsbedingungen
(alterns- und altgrsgerechte Arbeitsgestaltuhg; 'aIters;:'Iu.rchmischte Teamgestaltung; work-life-ba-
lance). Der Persondlentwicklung korhmt hierbei eine Schlﬂsselstellun_g zu, denn neben den traditi-
onellen Aspekten wie Gehalt, Status und Sicherheit sind vermehrt auch Kriterien wie die Férderung
der Potenziale des Einzelnen in der Or_ganisation,'die individuellen Entwicklungsméglichkeiten und
die vom _Umgangimiteinander geprigte Vewva_ltungskultur maRgebend fiir die Wahl des Arbeits-

platzes. i

Zudem verkiirzt der rasche technologische Fortschritt die Halbwertszeit. des Wissens und erhdht
die Komplexitit der Arbeitsinhalte und die Anforderungen an Mitarbeiterkompetenzen. Personal-
entwickiungsaktivititen miissen daher nicht nur darauf gerichtet sein, den Verwaltungserfolg zu
steigern, vielmehr geht es um die Forderung der Verwaltungsentwickiung durch zielgerichtete Ge-
staltung von Lern-, Entwitklungs4 und Verdnderungsprozessen. Die knappen Ressourcen miissen
zielgerichtet eingesetzt werden. Fiir Vorgesetzte bedeutet dies, dass sie ihre Verantwortung als
Personalentwickler wahrnehmen miissen. Wichtig sind dabei ein friihzeitiges Erkennen und For-
dern der Entwicklungspotenziale und der Entwicklungsbereitschaft eines/einer jeden Mitarbei-

ters/in, z. B. iiber das Qualifizierungsgesprach.
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Letztendlich muss Personalentwicklung ,,Chefsache sein. Personalentwicklung ist nicht alleine eine

Sp_gzialauf_gabe der Personalabteilung, sondern fiir alle Fi]hkdngskréfte gehort die Mitwirkung an

der Personalentwicklung ihrer Mitarbeiter/innen zur primdren Fiihrungsverantwortung. Erfolgrei-

che Personalentwicklung erfordert stets die Koordination von Fihrungskraften und Personalabtei-

lung. Fiihrungskréfte kennen die Anforderungsprofile und sehen den téglichen Arbeitseinsatz ihrer

Mitarbeiter/innen, allerdings wird es ihnen unméglich sein, den Personalbedarf und den Arbeits-

markt vollstandig zu durchschauen und die konzeptionelle Ausgewogenheit der Personalentwick-

lung fiir die ganze Verwaltung im Auge zu behalten, Dies ist eine Aufgabe der Personalabteilung.

Beide — Personalabteilung und Fiihrungskrifte — sorgen fir eine bedarfsgerechte qualifizierte Be-

legschaft.
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Anlage

Anlage 1 - Fragebogen iiberdrtliche Priifung

Landkrals Havelland
SG Rechnungs- und Gemeindepriifung 15.2

Kommune: Ansprechpartner:

Priifer:

1. Haben Sie eine Dienstvereinbarung fiir Qualifizierungsmafinahmen? (§ 5 Abs. 2 TV5D)

= ja i’ nein T inArbeit

2. Haben Sie ein Personalentwickdungskonzept?

3 B - 3 nein o Arbeit
3. Haben Sie personalwirtschaftliche Ziele fnimuliert?
0 Ia V T nein O n Arbeit

4. Erheben Sie Personalkennzahlen? {Altersstruktur, Fluktuation, Krankenstatistik etc.)
Q Wennja, -
welche Kennzahlen?
{3 wennnein,

woran liegt es, dass keine Kennzahlen érhoben werden?

5. Haben Sie eine Stefle/Stellenanteile fiir Personalentwicklung?
—
— Wenn ja, i .
wem ist diese Stelle untersteltt/ wo Ist dlgée stelle organisatorisch angebunden?
i/  Wenn nein,

ist die Tatigkeft einer Stelle zugeordnet jafonein  oder

ist die Tatigkeit auf mehrere Stellen verteilt o jaf _ nein
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10.

tandireis Havelland
5G Rechnungs- und Gemeindepriifung 15.2

fFinden jihrliche Gespriche mit Mitarbeitem statt, um den Qualifizierungsbedarf festzustet-
len? (55 Abs. 4 TV6D)
B Wenn ja,
werden diese Gespriche dokumentiert? L —ja/f L pein
i Wennnein,

wie steffen Sie den Bedarf fest?

!//i’ i

Welche Quaﬁﬁnerungsmaﬁnahmen kommmen bei thnen zum Finsatz? {§ 5 Abs. 3 TVuD)

Erhaltungsqualifizierung {Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und saszen Kom-

(3

petenzen fiir die i‘.ibertmgenen Tatigkeiter}
D Fort: und Weiterbildung (Erwerk zusiitzlicher Qualifikotionen)
' Qualihrierung for andere Tatigkeiten/Umschulung {Qualifizierung zur Arbeitspihtz-

sicherung)

\__7  wiedereinstiegsqualifizierung {Einarbeitung bei oder nach langerer Abwesenheit}

Wird die Teilnahme an einer Qualifizierungsmanahme dokumentiert und den Mitarbeitern
schriftlich bestatigt? (§ 5 Abs. 3 TV6D)

Ly oja. 3 nen

Werden die Kosten der veranlassten Quazlifizierungsmalnahme, einschiieBlich Reisekosten,
vom Arbeitgeber getragen? (§ 5 Abs. 5 TVED)
B 1a, ausschlieBlich.
D 'Nei‘n, der Arbeitgeber tragt einen Teil und ein mbglicher Eigeﬁbetrag wird durch eine Qua-
Iiﬁvziemngs'vereinba_rgng geregelt.
L+ Wie ist die Kostenverteilung geregelt?
L Erfoigt der Eigenbetrag in Geld undfoder Zeit?

Gelten die Zeiten von vereinbarten QualifizierungsmaBnahmen als Arbeitszeit?
{§ 5 Abs. 6 TV6D)

. R
:' ] i nein
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1

tardkreis Hevellarnd
4G Rechnungs- und Gemeindegrisfung 15.2

11. Bilden Sie aus? {aur Dezogen ouf Kemverwaltung)

12,

13,

14.

15.

L Wenn ja,
in welchen Ausbildungsberufen und wieviel Ausbildungsplétze stehen zur Verflgung?

L} Wenn nein,

welche Griinde spreéhen dag«_agen?

Beschreiben Sie den Prozess-der E'thaitungsquailiﬁziemn'g_?

Beschreiben Sie den Prozess der Fort-und Weiterbitdung?

Wie gewahrleisten Sie den Wissenstransfer bei ausscheidenden asitarbeitern und mit welchen
Methoden?

Wie schitzen Sie die demografische Entwicklung fiir thre Verwaltung ein? Denken Sfe, dass
léngerfristig ein Fachkriftemangel bei thnen entstehen kinnte?

E
iy '



