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1. Vorbemerkung

Im Rahmen der Vor-Ort-Priifung wurden am 06. Marz 2019 zwei Vertreterinnen der Gemeinde
Wustermark anhand eines Frageboge_hs (siehe Anlage 1 im Gesamt-Priifbericht) zum Thema Perso-

nalentwicklung interviewt.

Der Teilbericht der Gemeinde Wustermark enthilt spezifische Feststellungen und Handlungsemp-
fehlurigen zum Thema Personalentwicklung, wohingegen,der Gesamtbericht neben den rechtlichen

Rahmenbedingungen und Begriffsdefinitionen die allgemeinen Priifungsergebnisse beinhaltet.

Hinsichtlich der Bestandteile Gegenstand, Umfang und Ziel der Priifung wird auf den Gesamtbericht

verwiésen, da dieser fiir die Teilberichte identisch ist.
Priifungsfeststellungen sind im Bericht wie folgt gekenn'zeichhet:

H = Hinweis, dessen. Beachtung der Verwaltung empfohlen wird,

B ohne Ziffer

Beanstandung, zu der keine Stellungnahme erforderlich ist, wenn sie aner-
kannt und kiinftig beachtet wird,

Beanstandung, zu der eine schriftliche Stellungnahme innerhalb von 14 Ta-

B mit Ziffer

gen abzugeben ist.
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2. Prifungsergebnisse
2.1 Altersstrukturanalyse und Fluktuationsprognose

Der Altersdurchschnitt der Kernverwaltung der Gemeéinde Wustermark Iég zum Stichtag
(31.12.2018) bei 43,2 Jahren. Die Gemeinde Wustermark war somit im kommunalen Vergleich die
Jjlingste” kreisangehtrige Kommune. Auch lag der Altersdurchschnitt der Gemeinde Wustermark
mit rund 2 Jahren unter dem bundesweiten Durchschnittsalter des dffentlichen Dienstes, welcher

mit 45 Jahren zu den Héchsten in Deutschland z3hlt!.

Die nachfolgende Grafik zeigt die Altersstruktur der Kernverwaltung der Gemeinde Wustermark mit
Stichtag zum 31.12.2018. Die blauen Séq_l,_ké’n geben den prozentualen Anteil der Alterskategorien
der Mitarbeiter/innen der Kernverwaltung der Gemeinde Wustermark wieder. Dem gegeniiberge-

stellt zeigt die rote Linie im Diagramm den Durchschnitt aller 13 kreisangehdrigen Kommunen.

Altersstruktur Kernverwaltung Gemeinde Wustermark
{stand 31.12.2018)

2024 2529 ‘ 30-34 3539 4044 45-49 50-54 $5-59 6064 65-iilter

\— Gemeinde ien Gesamt

Der Anteil der Altersgruppen ,,35 bis 39“ und ,45 bis 49“ war mit jeweils 17,1 % am stirksten ver-
treten und lag im kommunalen Vergleich mit 5,7 % und 6,1 % iiber dem Ergebnis aller 13 kreisan-
gehorigen Kommunen. Die Altersgruppen ,50 bis 54“, ,55 bis 59“ und ,60 bis 64” lagen zwar unter
dem kommunalen Vergleich, allerdings differierten diese nicht signifikant mit dem Ergebnis aller 13
kreisangehdrigen Kommunen. Die Altersgruppen ,,20 bis 24%, ,25 bis 29, ,,30 bis 34“, ,35 bis 39,
,40 bis 44" und-,45 bis 49” waren im Gegensatz zum Gesamtergebnis aller 13 kreisangehdrigen

Kommunen starker vertreten.

1.ng. Hans-Béckler-Stiftung: ,Branchenanalyse kemmunale Verwaltung” Februar 2016, S.45

@
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Die Kernverwaltung der Gemeinde Wustermark wies mit Stichtag zum 31.12.2018 eine ausgewo-
gene Altersstruktur aus. Eine ausgewogene Altersstruktur schiitzt davor, dass es zu einer ,Massen-
Verrentung” kommt, die einen gleichzeitigen hohen Wissens- und Kompetenzverlust zur Folge hat.
in der Gemeinde Wustermark besteht die Chance, dass die FIuktuation der» Lrentennahen” Alters-
gruppen ,,60 bis dlter” und somit der Verlust von Handlungs- und Erfahrungswissen gut durch die

Altersgruppen ,20 bis 54" abgefangen werden kénnen..

Ein mittel- bis langfristiges Risiko der in der Grafik aufgezeigten Altersgruppenverteilung kénnte
perspektivisch bereits in 5 Jahren in der Haufung der jetzigen AIte_r;gruppe 60 bis 64“ bestehen.
Um die Prﬁgharjz dieses Themas zu verdeutlichen und um der Ve_nNaItungsIeitung der Gemeinde
Woustermark einen moglichen Steuerungs- urid Interventionsbedarf aufzuzeigen, wurde das Szena-
rio der Altersstruktur der Kernverwaltung der Gemeinde Wustermark nicht nur um 5 Jahre (Szena-
rio 1, Stichtag 31.12.2023), sondern auch um 10 Jahre (Szenario 2, 31.12.2028)_ fongeschrieben. So
konnten 5usgéhehd von einem Verrentungsalter von 65 Jahren und ohne Beriicksichtigung von

Auszubildenden und Neueinstellungen folgende zwei Sachverhalte grafisch dargestellt werden:

Altersstruktur Kernverwaltung Gemeinde Wustermark

AP . . {Stand 31.12.2023)
Szenario 1: passive Personalstrategie

17,1% 17,1%

12,2%
9,8% 9,8%
4 I

25-29 30-34 35-39 40-44 55-59 Vamantungen
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Altersstruktur Kernverwaltung Gemeinde Wustermark

. . (Stand 31.12.2028)
Szenario 2: 10 Jahre, passive Personalstrategie
22,0%
17,1% 17,1%
12,2%
9,8% 9,8%
Datgnrestien] Punkt “40-44"
Werl: 8%
2,4%
25-29 '30-34 35-39. 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 Verrentungen

In der Gemeinde Wustermark scheiden in den nachsten 5 Jahren 7,3 % der Mitarbeiter/innen
(3 Mitarbeiter/innen) altersbedingt aus. In den niichsten 10 Jahren kommen.noch einmal 9 Mitar-
beiter/innen hinzu, sodass bis zum 31.12..202'8 insgesamt 22,0 % der Mitarbeiter/innen die Verwal-

tung geplant verlassen haben. -

Das Ergebnis beider Szenarien zeigt einen Handlungsbedarf, vor allem fiir Personalentwicklungs-
und Wissenstransfermanahmen und fiir MaBnahmen in Bezug auf eine alterns- und altersgerechte
Arbéitsgest_altung. Aber auch die Themen ,Personalgewinnung im Iandlichen Raum“ und ,externes
Personalmarketing” kénnten zunehmend in den Fokus der Personalarbeit riicken. Auch die Angren-
zung anderer Kommunen kénnte méglicherweise eine Konkurrenz bei der Gewinnung von Fach-

kraften darstellen.

Neben dem Risiko, dass mit einem rentenbedingten Ausscheiden erfahrener Mitarbeiter/innen in
den néchsfen 5 bis 10 Jahren auch immer ein Wissensverlust einhergeht, besteht die Chance, dass
die Gemeinde Wustermark ihre Belegschaft durch Neueinstellungen »verjingen” und/oder durch
eine strategische Personalplanung Mitarbeiter/innen fordern, beférdern und binden kann. Perso-
nalentwicklung kann somit auch als Instrument zur Mitarbeiterbindung angesehen werden, denn

der Handlungsspielraum monetirer Anreizsysteme im 6ffentlichen Dienst ist begrenzt,
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2.2 Qualifizierungsvereinbarung
Qualifizierungsmaﬁnahmen erfolgten in der Gemeinde Wustermark unter Berticksichtigung des § 5

TVéD, Eine Dienétvereinbarung fir QualifizierungsmaBnahmen wurde noch nicht abgeschlossen.

Bei den bisher durchgefiihrten QualifizierungsmaRnahmen handelte es sich auSschIiefSIich um
* Erhaltungsqualifizierung und

*  Fort- und Weiterbildung.

Die Teilnahme an bedarfsorientierten QualifizierungsmaRnahmen zur Fort- und Weiterbildung er-
folgte jeweils vor Beginn der MaRnahme durch eine schriftliche Qualifizierungsvereinbarung zwi-

schen dem Birgermeister der Gemeinde Wustermark und dem/der Mitarbeiter/in.

Auf folgende Vertragsbestandteile ist in einer Qualifizierungsvereinbarung zu achten:
e Hohe der zu erstattenden Kosten,
o ratierliche Reduzierung,
e Bindungsklauseln und

¢ Grund des vorzeitigen Ausscheidens.

Ein Muster einer Qualifizierungsvereinbarung der Gemeinde Wustermark wurde im Rahmen der
Priifung nicht eingesehen. Nachfolgend werden die erforderlichen Vertragsbestandteile niher er-

lautert:

Hoéhe der zu erstattenden Kosten

Die Hohe des Riickzahlungsbetrags muss fiir den/die Mitarbeiter/in dem Grunde urid der Hohe nach
in der 'QuaIiﬁzierungsvereinba'rung erkennbar sein; andernfalls ist dje Rﬁckzahlungéklausel unwirk-
sam (BAG, 21.08.2012 — 3 AZR 698/10). Auch ist zu beachten, dass der Arbeitgeber durch die Riick-
zahlung durch den/der Mitarbeiter/in keinen finanziellen Vorteil erlangen darf. Der Rickzahlungs-
anspruch des Arbeitgebers ist daher auf die durch die Fortg,ildun'g tatsachlich entstandenen Kosten

‘4 ’
begrenzt. ’

Bindungsklauseln

‘Die Dauer der vertraglichen Bindung des Arbeitsverhiltnisses nach erfolgreichem Abschluss einer
QualifizierungsmaRnahme richtet sich nach der Fortbildungsdauer. Hierzu wurden von der Recht-

sprechung Richtwerte entwickelt (BAG, Urteil vom 14.01.2009 — 3 AZR 900/07).
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Diese staffelten sich wie folgt:

Forthildungsdauer Bindungsdauer

bis zu einem Monat bis zu 6 Monaten

bis zu 2 Monaten bis zu 12 Monaten

bis zu 4 Monaten bis zu 24 Monaten’

6 bis 12 Monate ' bis zu 36 Monaten

mehr als 24 Monate bis zu 60 Monaten
Ratierliche Reduzierung 3

£

Eine wirksame RUckzathngskIausél set;f voraus, dass sich die Riickzahlungsverpflichtung wihrend
der vefeinbarten Bindungsdai;er_ratiérlich reduziert, wobei die Aufnahme eines monatlichen antei-
ligen Abbaus der Quéliﬁzierungskosten in der Vereinbarung gewshlt werden sollte, da andernfalls
der/die Mitarbeiter/in unangemessen benachteiligt sein kénnte (LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom
03.03.2015 — 8 Sa 561/14). Zudem ist eine monatliche ratierliche Reduzierung dann empfehlens-
wert, wenn die Fortbildungskosten das Bruttoeinkommen d(les/der Arbeitnehmers/in um ein Viel-
faches tbersteigen. So wﬁrde sich bspw. bei einer 2-jdhrigen Bindungsdauer die Riickzahlungsver-
pflichtung fiir jeden Monat, in dem der/die Arbeitnehmer/in noch fiir den Arbeitgeber titig ist,

entsprechénd um 1/24 reduzieren.

Grund des vorzeitigen Ausscheidens

Eine Riickzahlungsklausel muss danach unterscheiden, aus welcher Sphare der Grund fiir die Been-
digung des Arbeitsverhiltnisses vor Ablauf der vereinbarten Bindungsfrist stammt. Sieht die Klausel
bspw. vor, dass die Riickzahlung der Fortbildurigskosten bei jeder Kiindigung des Arbeitsverhiltnis-
ses durch den/die Arbeitnehmer/in vor Ablauf der vereinbarten Bindungsfrist fillig wird, ohne da-
nach zu unterscheiden, ob die Griinde fir die Beendigung in der Sphire des Arbeitgebers oder
des/der Arbéithehmers/in Iiegeh, ist diese unwirksam (BAG, Urteil vom 28.05.2013 - 3 AZR 103/12).
Eine Ri]ckz’ahlyng der Fortbiidungskosten kommt nur dann in Betracht, wenn der Grund fiir die
Kiindigung in der Sphére des/der Arbeitnehmers/in liegt. Demzufolge muss der Grund fiir das vor-

zeitige Ausscheiden in der Vereinbarung genau definiert werden.
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3. Handlungsempfehlungen

Ausgehend von der Analyse der Altersstruktur der Gemeinde Wustermark und der Auswertung des
gefiihrten Interviews vor Ort, mdchte die Rechnungspriifung der Gemeinde nachfolgende Hand-

lungsempfehlungen zur Personalentwicklungsarbeit vorstellen:
* Handlungsempfehlung Personal finden und binden

1. Kooperationen mit Bildungstrégern

Die Zusammenarbeit mit bspw. Schulen und/oder Fachhochschulen bietet der Verwaltung
die Chance, friihzeitig mit Schiilern/innen und/oder Studenten/innen. in Kontakt zu treten
und sie fiir eine Ausbildung sowie fiir die Organisation zu begeistern. Die Vorteile liegen in
der Stédrkung der Personalauswahl, in der Passgenauigkeit der Auszubildenden und in der

Stiirkung des Images als Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb.

2. Alterns- und altersgerechte Arbeitsé.estaltung

Eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung frdert die Arbeitsfahigkeit und setzt grundsatzliche
Rahimenbedingungen fiir eihé'gesqnde, motivierte und leistungsfihige Erwerbstitigkeit. Eine
altersgerechte Arbeitsgestaltung fokussiert spezifische Untérschiede zwischen Altersgrup-
pen. Damit wird dem Leistungswandel Rechnung getragen, der fiir bestimmte Altersgruppen
bzw. Lebensphasen typisch ist. Nachfolgende Beispiele bilden Ansatzpunkte fiir eine alterns-
und altersgerechte Arbeitsgestaltung:

einen angemessenen Grad an Aufgabenkomplexitit ermdglichen, Unterforderung

und Uberforderung vermeiden
- Lebensphasén beriicksichtigen; Arbeitszeitmodelle gnbieté_n, die die Work-Life-Ba-
lance unterstiitzen
- Dialog zwischen den Altersg_ruppen_férdern
- ein gut funktionierendes, integratives Syst%m von Arbeitsschutz (physische und psy-
chische Geféhrdungsbeurteilung); Gesun%eitsférderung und betrieblichem Einglie-
. c}erungsmanagement entwickeln
- v',isuelle,‘ auditive, klimatische und ergonomische Arbeitsbedingungen optimieren
und die Selbstverantwortung der Beschiftigten fiir ihre Gesundheit starken
(Eine Einfiihrung in diese Thematik bietet die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin mit ihrer Broschiire: ,,Alterns- und altersgerechte Arbeitsgestaltung. Grundlagen und
Handlungsfelder fiir die Praxis“ unter: https://www.baua.de/DE/Angebote/Publi-
kdtionén/Praxis/Arbeitsgestaltung.pdf)
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¢ Handlungsfeld interkommunale Zusammenarbeit

1. Verwaltungskooperationen

Vor dem Hintergrund eines méglichen Fachkraftemangels kann die Zusammenarbeit mit ei-
ner oder mehreren Kommunen Personalengpdsse iiberbriicken, aber auch zu einem guten
Erfahrungsaustausch fiihre_ri oder bei der Einarbeitung neuer Mitarbeiter/innen unterstiit-
zen. Vorhandene Kompetenzen und Einrichtungen kénnen so kostensparend g‘enutit wer-
den. So kbnnen Kooperationen in Themenbereichen, wie bspw. IT, Standesamt, Bauhof, Be-
schaffung und Ausschreibungen von Dienstleistungen, gemeinsame Reélsteuerstelle etc., ge-
schlossen werden. Als rechtlichetggirundlage konnen unterschiedliche Kooperationsmodelle

dienen — von lockeren. Zusammenschliissen bis hin zur Grﬁndung von Zweckverbdnden.

2. Hospitationen
Kann die strukturierte Einarbeitung neuer Mitarbeitef/innen i»r_\ der eigenen Verwaltung nicht
adidquat abgedeckt werden, ist dies im Rahmen von Hospitationen gezielt auch durch eine
erfahrene Fachkraft einer anderen Kommune moglich. Aber auch erfahrenen Mitarbei-
tern/innen erméglichen Hospitationen Einblicke in andere Dienststellen oder andere Kom-
munen. Hospitationen kénnen so einen Informationsaustausch initiieren und dienen auch

zum Sammeln von beruflichen Erfahrungen, die einen Bezug zum Tétigk_eitsfeld haben.
. Handldngsemp_fehlmg Wissenstransfer.

1. Wissensdatenbanken

W_issensdatenbaﬁke-n kénnen neuen Mitarbeitern/innen dabei helfen, einen ersten Uber-
blick zu einem bestimmten Théma zu bekommen bzw. kann eine Wissensdatenbank Mitar-
beiter/innen bei Fragestellungen unterstiitzen, die nicht zu ihren alltdglichen Aufgaben ge-
héren. So kénnen bspw. in einem Verzeichnis Mitarbeiter/innen mit ihren Kompetenzen und
Erfahrungen gelistet werden. Dieses Verzeichnis sollte sich nicht auf die aktuelle Tatigkeit
beschrinken, sondern auch Angaben zu bisherigen Berufserfahrungen, Projekten, Ausbil-
dung, Fremdsprachenkenntnisse, IT-Kenntnissen etc. beinhalten. Durch die schnelle Kontakt-
aufnahme zu ', Experten/innen” kénnen fachliche Probleme schnell bearbeitet werden. Ent-
scheidend ist, dass das Verzeichnis in Abstinden gepflegt und aktualisiert wird sowie im In-

tranet oder auf einem zentralen Laufwerk fir alle Mitarbeiter/innen zuganglich ist.
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4, Fazit

Der demografische Wandel und die damit verbundenen Herausforderungen sind schon lange nicht
mehr nur'WisSenschaﬂliche und politische Debatten. Der demografische Wandel hat nicht nur Aus-
wirkung auf die Zusammensetzung der Bevolkerung. Langst hat er auch kommunale Verwaltungen
erreicht, mal schleichend und wenig bemerkt, mal mit bereits deutlichen Folgen - je nach organi-
satorischer Ausgangslage und Vergangenheit. Die Anforderungen an die Personalentwickiung zur
Sichérung des notwendigen Fach-und Fiihrungskriftebestandes durch Verbesserung und Aufrecht-
erhaltung der fachlichen und persdnlichen Qualifikationen, durch Nachwuéhsférderung und Be-

hauptung als attraktiver Arbeitgeber sind hoch.

In der Gemeinde Wustermark wies die aufgeieigte Altersstruktur der Kernverwaltung mit Stand
Zum 3,1..12.2018 eine altersdurchmischte Belegschaft auf. In den nichsten 5 Jahren werden 41,5 %
der Mitarbeiter/innen 50 Jahre und élter sein und bisﬂ 2028 weérden insgesamt 22 % die Kernverwal-
tung der Gemeinde Wustermark aufgrund von Verrentungen verlassen haben; ein Fakt, der sowohl
Chancen als auch Risiken birgt, aber auch die Gemeinde Wustermark vor neue Herausforderungen

stellt. .

Aus diesem Grund stelite die Rechnungspriifung des Landkreises Havelland der Gemeinde Wuster-
mark verschiedene Handlungsfelder der Personalentwicklung vor. Dies bedeutet allerdings nicht,
dass alle Handlungsfelder fiir die Gemeinde Wustermark gleichermaRBen themenrelevant werden
miissen. Vielmehr sind bereits bewihrte und eingesetzte MaBnahmen und Instrumente der Perso-
nalentwicklung durch die Gemeinde Wustermark. daraufhin zu tiberpriifen, ob sie zur Bewiltigung
des demografischen Wandels beitragen, ob sie intensiviert oder professionalisiert werde}l' sollten.
Letztendlich definiert sich der Erfolg von PersonalentwicklungsmaBnahmen darin, dass man.genau

die Fshigkeiten hat, die im Moment gefragt sind (in Anlehnung an ein Zitat von Henry Ford).

g

‘Au

Lowe Kusch Olbrich

Amtsleiter . Priferin Priiferin



